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DA ESTRUTURA À EXPERIÊNCIA:
O NOVO DESAFIO DO RH BRASILEIRO 

Nos últimos anos, o debate sobre gestão de 
pessoas no Brasil mudou de patamar. Se antes 
a agenda corporativa estava concentrada em 
estruturar políticas de recursos humanos, hoje 
o desafio é outro: transformar essas estruturas 
em experiências concretas para quem vive o 
trabalho todos os dias.

Essa mudança ocorre em um momento de 
transformação acelerada do mundo do traba-
lho, quando temas como saúde e bem-estar, 
inteligência artificial, flexibilidade, sustentabili-
dade humana e novas expectativas de carreira 
ganham centralidade nas agendas corporati-
vas. Nesse contexto, a qualidade da experiên-
cia de trabalho tornou-se um fator cada vez 
mais relevante para atração, engajamento e re-
tenção de talentos.

A pesquisa do Planeta Firma - Anuário de Be-
nefícios e Práticas Corporativas, realizada pela 
Swile em parceria com a Leme e apoio da Poli 
Júnior, mostra que grande parte das empresas 
participantes afirma já possuir estruturas for-
mais de gestão de pessoas. Entre elas, 89,9% 
afirmam oferecer pacotes organizados de be-
nefícios e 72% dizem ter planos de cargos e sa-
lários estruturados. São números que indicam 
um cenário em que políticas e instrumentos de 
gestão estão cada vez mais presentes nas or-
ganizações.
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Porém, a existência dessas estruturas não 
garante, necessariamente, que elas sejam 
percebidas ou valorizadas da mesma forma 
por quem vive o trabalho no dia a dia.

Esse ponto aparece de forma clara no es-
tudo espelhado da pesquisa, que colocou 
lado a lado as respostas das empresas e as 
percepções de colaboradores CLT e profis-
sionais PJ, em um exercício de comparação 
direta entre o que as organizações afirmam 
oferecer e o que as pessoas dizem efetiva-
mente perceber.

Estes números sugerem que o desafio atu-
al da gestão de pessoas não está apenas na 
criação de políticas ou programas, mas tam-
bém na capacidade de torná-los compreen-
síveis, visíveis e relevantes ao longo da jor-
nada do colaborador.

Por isso, uma das frentes que mais impacta 
a vida das pessoas - os benefícios - abre o 
caminho e apresenta sinais de uma mudan-

ça profunda e efetiva. Empresas que adota-
ram os benefícios flexíveis relatam perceber 
melhora na atração e retenção de talentos, o 
que reforça a transição gradual do modelo, 
etc.

Se até recentemente o pacote corporativo 
girava basicamente em torno de assistência 
médica, alimentação e seguro de vida, o ce-
nário atual aponta para uma estrutura muito 
mais complexa, que combina segurança fi-
nanceira, flexibilidade e qualidade de vida.

Isso traz uma nova dimensão para o RH. 
Aquela área mais operacional, focada em 
folha de pagamento, contratação e desliga-
mentos parece ter ficado para trás. Já ve-
mos um RH que começa a desempenhar um 
papel cada vez mais estratégico dentro das 
empresas, traduzindo a intenção organiza-
cional em experiência concreta no cotidiano 
do trabalho, revelando uma transformação 
estrutural no papel da área nos negócios 
para os próximos anos. Esse papel inclui, 

DA ESTRUTURA À EXPERIÊNCIA:
O NOVO DESAFIO DO RH BRASILEIRO 
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Como transformar estruturas 
organizacionais em experiências 
que realmente gerem valor 
para empresas e profissionais?

por exemplo, apoiar a construção da cultura 
organizacional, fortalecer a proposta de va-
lor ao colaborador e garantir que as políticas 
definidas pela empresa façam sentido na ex-
periência real das pessoas.

Em um mercado de trabalho cada vez mais 
influenciado por percepção pública, redes 
sociais, ferramentas automatizadas de bus-
ca e plataformas de avaliação de empresas, 
a forma como essas políticas são vividas e in-
terpretadas internamente passa a ter impac-
to direto na capacidade das organizações 
de atrair, engajar e reter talentos e construir 
sua estratégia de employer branding.

A edição 2026 do Planeta Firma, o Anuário 
de Benefícios e Práticas Corporativas reali-
zado pela Swile e Leme Consultoria amplia 
esse olhar ao incorporar também a visão de 
profissionais PJ, um grupo cada vez mais 
presente nas estruturas organizacionais, 
com o objetivo de fomentar o debate sobre 
valor, pertencimento e experiência no traba-
lho, que já ultrapassa as fronteiras do víncu-
lo formal tradicional.

A partir da análise de benefícios, boas práti-
cas de gestão, indicadores de RH e tendên-
cias emergentes, o estudo busca responder 
a uma questão central para o futuro da ges-
tão de pessoas no Brasil:

Ao entrevistar 1064 empresas (que, juntas, 
representam mais de 1,1 milhão de colabo-
radores), este anuário quer oferecer uma 
contribuição relevante para o mercado, ob-
servando não apenas quais práticas estão 
presentes nas organizações, mas também 
como elas são percebidas por quem vive o 
trabalho no dia a dia.

DA ESTRUTURA À EXPERIÊNCIA:
O NOVO DESAFIO DO RH BRASILEIRO 
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Porque, no fim das contas, o verdadeiro indica-
dor de maturidade de uma organização não está 
apenas nas políticas que ela declara possuir. 
Está na forma como essas políticas são vividas 
e compartilhadas.

Mais do que listar benefícios ou descrever práticas de mer-
cado, procuramos interpretar os dados e identificar os mo-
vimentos que estão moldando a próxima etapa da gestão de 
pessoas.

E é justamente nesse espaço, entre estrutura e experiência, 
que se desenha o próximo capítulo do RH brasileiro.

DA ESTRUTURA À EXPERIÊNCIA:
O NOVO DESAFIO DO RH BRASILEIRO 
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BENEFÍCIOS
FLEXÍVEIS NÃO
SÃO MAIS UM
DIFERENCIAL.
VIRARAM EXPECTATIVA.
E QUANDO A EXPECTATIVA MUDA, O JOGO MUDA JUNTO.

É um prazer abrir, mais uma vez, um dos es-
tudos mais relevantes do mercado, o Anuá-
rio de Benefícios Corporativos. Mais do que 
um relatório, ele é um retrato claro da trans-
formação que já está em curso.

Os dados do Anuário de Benefícios 2026 
mostram isso com precisão. Estamos falan-
do de centenas de empresas e quase um 
milhão de pessoas. E o recado é simples: o 
mercado virou.

As pessoas querem escolher. Querem auto-
nomia. Querem benefícios que façam sen-

tido para suas vidas. Ao mesmo tempo, o 
trabalho mudou e não tem volta. O modelo 
é outro. Mais flexível, mais dinâmico, mais 
humano.

E nesse novo cenário, benefícios deixaram 
de ser apoio. Eles são protagonistas. Mais da 
metade dos profissionais já toma decisões 
de carreira com base nisso.

Saúde e bem-estar também saíram do dis-
curso e foram para o centro da estratégia. 
Porque não existe resultado sustentável sem 
gente bem cuidada.
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E, claro, a tecnologia está acelerando tudo isso. A inteligência artificial não 
substitui pessoas, ela potencializa pessoas. E isso só reforça o quanto o fator 
humano é insubstituível.

No meio de tudo isso, uma certeza. Não basta oferecer benefícios. É preciso 
oferecer melhor. Com inteligência, personalização e impacto real.

É exatamente nisso que a gente acredita na Swile.

Benefícios são uma das maiores alavancas de cultura, engajamento e com-
petitividade que uma empresa pode ter.

E é por isso que estamos aqui hoje.
Para provocar, conectar e construir, juntos, o próximo capítulo do trabalho.

Muito obrigado e sejam muito bem-vindos.

PALAVRA DA SWILE

Júlio Brito
General Manager da Swile
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O RH
BRASILEIRO
EVOLUIU
— E OS DADOS MOSTRAM ISSO COM CLAREZA.

Mas a pergunta que realmente importa hoje 
não é mais o que as empresas oferecem, e 
sim o quanto isso é percebido, valorizado e 
sentido pelas pessoas.

Este anuário nasce com um propósito sim-
ples, mas estratégico: ajudar empresas a en-
xergarem, com mais clareza, o que de fato 
está acontecendo na relação entre o que se 
oferece e o que é percebido pelas pessoas.

Ao longo deste estudo, reunimos dados ro-
bustos de empresas e profissionais em todo 
o Brasil, permitindo algo ainda pouco ex-
plorado com profundidade: colocar, lado a 
lado, a visão de quem estrutura políticas de 
RH e a percepção de quem vivencia essas 
práticas no dia a dia.

Os resultados mostram um cenário positivo. 
O mercado amadureceu. Estruturas como 
planos de cargos e salários, pacotes de be-
nefícios e práticas de gestão já são ampla-
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PALAVRA DA LEME

mente adotadas. O RH, de forma geral, dei-
xou de improvisar.

Mas o ponto mais relevante não está na exis-
tência dessas estruturas — e sim na forma 
como elas são percebidas.

Quando comparamos o que as empresas 
declaram com o que as pessoas valorizam, 
emerge um insight central: não há um de-
salinhamento radical, mas há uma diferen-
ça importante de intensidade, prioridade e 
experiência. Benefícios considerados con-
solidados pelas empresas nem sempre são 
percebidos como diferenciais. Práticas insti-
tucionais nem sempre são vividas como re-
alidade. E iniciativas estratégicas nem sem-
pre chegam, com a mesma força, na ponta.
Isso nos leva a uma reflexão direta: o desafio 
atual do RH não é apenas estruturar bem — 
é conectar melhor.

Renan Sinachi
CSO da Leme Consultoria

Conectar intenção com experiência.

Conectar política com prática.
Conectar o que se oferece com o que, de 
fato, importa.

Este anuário é um convite a esse exercício 
de conexão. Um material para leitura, mas 
principalmente para reflexão e ação.

Boa leitura.
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RESPONSABILIDADE
TÉCNICA

RESPONSÁVEL TÉCNICO PELA PESQUISA:
Renan de Marchi Sinachi/ CRA 5-000112

ECONOMISTA E ANALISTA DE DADOS:
Rafael Voigtel

QUESTIONÁRIO:
Leme Consultoria e Swile

COLETA DE RESPOSTAS:
Swile e Empresa Júnior de Engenharia da
Escola Politécnica da Universidade de São Paulo

INSTRUMENTO DE PESQUISA:
Coleta de respostas pelo método entrevista por telefone 
e respostas dos formulários enviadas diretamente pelas 
empresas via meios digitais, ambos utilizando software 
proprietário.
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PARCEIROS DO
PLANETA FIRMA





A PESQUISA

Esta pesquisa analisa o mercado ao 
reunir respostas de empresas de 
diferentes setores e portes, a partir 
das respostas obtidas por meio de 
conexões com profissionais de RH, 
membros da alta liderança e colabo-
radores, que respondiam em nome 
do negócio. Também reúne respos-
tas voluntárias de profissionais de 
diferentes áreas de atuação, forma-
tos de trabalho e cargos, sejam eles 
trabalhadores formalizados ou não, 
em seu recorte de pessoas físicas.

A coleta e análise de dados serviram 
como base para este material, que 
conta ainda com uma pesquisa pro-
funda de mercado, textos acadêmi-
cos e jornalísticos, além de entrevis-
tas realizadas por videoconferência 
ou por e-mail com especialistas de 
empresas referência em seus seto-
res, para contextualizar o momen-
to do mercado de trabalho no Bra-
sil e trazer insights para o futuro do 
mesmo, para endereçar o objetivo 
principal deste ebook: proporcionar 

uma visão “espelhada e comparati-
va” entre o que as empresas ofere-
cem ao mercado e o que os esperam 
em termos de Benefícios, Práticas 
de Remuneração, Boas Práticas de 
Gestão de Pessoas, Indicadores e 
Tendências em RH.

A ideia central deste material é apre-
sentar ao leitor um relatório com-
posto por dados das empresas e 
em seguida os dados das pessoas 
físicas, propondo ao mercado uma 
análise comparativa e aprofundada 
sobre onde estas pessoas e organi-
zações têm match e onde não estão 
em sinergia real.

Com os resultados deste estudo, as 
empresas poderão se estruturar e 
compatibilizar suas práticas de ges-
tão de pessoas com o mercado e, 
principalmente, com as expectativas 
que o colaborador realmente tem! 
Ou seja, são dados reais do pulso do 
mercado de empresas e do mercado 
de trabalho.
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CAPILARIDADE DA PESQUISA E ADESÃO

DISTRIBUIÇÃO PERCENTUAL POR MACRO REGIÃO

SUDESTE

SUL

NORDESTE

CENTRO-OESTE

NORTE

72,6%

9,9%

7,3%

5,3%

5%

Data da coleta: entre 01/10/2025 e 13/02/2026
Inscrição das pessoas físicas e jurídicas: voluntária
Questionários das pessoas jurídicas: benefícios, 
boas práticas, indicadores e tendências
Questionário das pessoas físicas: benefícios, boas 
práticas e tendências

Critério para respostas válidas: integralidade 
da pesquisa com resposta para todos os itens, não 
sendo aceitas as respostas parciais ou incompletas.

Pessoas jurídicas
inscritas:

1064

Colaboradores
inscritos:

1.134.206

Pessoas físicas
inscritas:

769

A PESQUISA EM NÚMEROS - 1 DE 5

A PESQUISA 
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A PESQUISA 

10 Segmentos econômicos
pesquisados nas pessoas jurídicas: 

A PESQUISA EM NÚMEROS - 2 DE 5

Comércio: varejo, atacado e distribuição

PESSOA JURÍDICA

Agronegócio: agricultura, pecuária, produção 
florestal, pesca, aquicultura e toda a cadeia

Indústria: todas as atividades, inclusive alimentícia, 
farmacêutica, transformação, extrativa etc.

Serviços: todas as atividades de serviços, exceto 
tecnologia, setor bancário e financeiro

Serviços Bancários e Financeiros: inclusive fundos 
e previdência privada

Utilidade pública: água, esgoto, energia, limpeza 
urbana etc.

Terceiro Setor: Sistema S, paraestatais sem fins
lucrativos, ONGs etc.

Setor Público: empresas e instituições da 
administração pública, inclusive derivados dos 
poderes Legislativo, Executivo e Judiciário

Tecnologia, informação e comunicações: todas as 
atividades, exceto a produção de bens e insumos 
de tecnologia

Setor imobiliário: todas as atividades, 
exceto a venda e distribuição de imóveis
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PERFIL DAS 
EMPRESAS
PARTICIPANTES
SEGMENTO DE ATUAÇÃO

PERCENTUAL (%)

INDÚSTRIA

COMÉRCIO

SERVIÇOS

SETOR IMOBILIÁRIO

UTILIDADE PÚBLICA

35,8%

24,9%

20%

5,8%

TECNOLOGIA, INFORMAÇÃO
E COMUNICAÇÕES

SETOR PÚBLICO

AGRONEGÓCIO

SERVIÇOS BANCÁRIOS
E FINANCEIROS

4%

3,9%

2%

1,6%

0,6%

TERCEIRO SETOR 1,4%
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A PESQUISA 

Até 100 Colaboradores

A PESQUISA EM NÚMEROS - 3 DE 5

PESSOA JURÍDICA
(COLABORADORES)

De 101 Até 500 Colaboradores

De 501 Até 999 Colaboradores

Mais de 1000 Colaboradores

Até R$50 MilhõesPORTE DAS
INSCRITAS

(RANGE DE
FATURAMENTO)

De R$51 Até R$299 Milhões

Acima de R$300 Milhões
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PERFIL DAS 
EMPRESAS
PARTICIPANTES
QUANTIDADE DE COLABORADORES

5% 13,1%

31,3%50,7%

FATURAMENTO ANUAL

16,26%

70,86%

12,87%

De 501 até 999 colaboradores

Mais de 1000 colaboradores

De 101 até 500 colaboradores

Até 100 colaboradores

De R$51 até R$299 milhões

Acima de R$300 milhões

Até R$50 milhões
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67,5%

15%

9,6%
4%

3,9%

A PESQUISA 

A PESQUISA EM NÚMEROS - 4 DE 5

PESSOA FÍSICA

Colaborador

Líder de Equipe

Média Gerência

Alta Gerência

Diretoria/Presidência

Níveis de cargos pesquisados:

Faixas etárias pesquisadas:

Até
22 anos

Entre 23 e
38 anos

Entre 39 e
54 anos

Igual ou acima
de 55 anos

Feminino

Masculino

Transgênero

Não-binário

Outros

Autoidentificação:

Solteiro (a)

Casado (a)

Divorciado (a)

Separado (a)

Viúvo (a)

Estado Civil:

Estrutura familiar: Com filhos Sem filhos

10,80% 53,20% 30,30% 5,70%

53%

47%

0%
0%
0%

53,6%

40,6%

4,3%
0,83%
0,67%
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A PESQUISA EM NÚMEROS - 5 DE 5

PESSOA JURÍDICA E PESSOA FÍSICA

LINHA DO TEMPO
DA PESQUISA

A PESQUISA 

Benefícios pesquisados: 19
Boas práticas pesquisadas: 10
Indicadores de RH pesquisados: 13
Tendências pesquisadas: 11

Ag
os

to
 e

 S
et

em
br

o

DIV
UL

GA
ÇÃ

O

COLETA DE DADOS

TABULAÇÃO DOS RESULTADOS
APRESENTAÇÃO AO MERCADO

20
25

OutubroMANI

FES
TAÇÃO DE INTERESSE

(PE
SSO

A J
URÍDICA E PESSOA FÍSICA)

2025

M
aio

20
26

Novembro
2025

Fevereiro2026

Fevereiro

2026

29



METO
DOLO
GIA



METODOLOGIA
DE COLETA 
DOS DADOS
EMPRESAS

A pesquisa contou com ampla divulgação ao longo de todo o período de 
inscrição, coleta de respostas online e entrevistas por telefone, realizadas 
pela Poli Júnior entre os dias 6 de janeiro e 13 de fevereiro de 2026. 

As empresas inscritas receberam uma carta convite para a participação me-
diante confirmação por e-mail e, em seguida, assinaram todos os termos de 
aceite solicitados pela plataforma de coleta.

No caso das entrevistas realizadas por telefone, a abordagem foi realizada 
por meio de contato ativo com profissionais de RH, identificados a partir 
de bases de dados, pesquisas na internet e no LinkedIn. Nessas interações, 
era informado que a pesquisa estava sendo conduzida no contexto de um 
trabalho para a Swile e os profissionais eram convidados a responder no 
momento do contato ou, caso não tivessem disponibilidade, a receber o link 
da pesquisa por e-mail ou LinkedIn para preenchimento posterior. 

Após o envio, também eram realizados retornos de acompanhamento por 
WhatsApp ou e-mail.
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METODOLOGIA DE COLETA
DOS DADOS: EMPRESAS

A

A pesquisa foi formada por perguntas em profundidade e de 
múltipla escolha, bem como por campos para o preenchi-
mento discricionário pelo representante da empresa partici-
pante e pessoa física respondente. 

Todas as questões eram obrigatórias, podendo a empresa 
respondente informar:

A concessão completa do benefício, os níveis hie-
rárquicos abrangidos, suas práticas de RH, os valo-
res e coberturas praticadas;

B
A concessão parcial do benefício, os níveis hierár-
quicos abrangidos, suas práticas de RH, os valores 
e coberturas praticadas;

C
A não concessão do benefício e a inexistência da 
boa prática de RH em sua empresa/instituição.
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A

METODOLOGIA
DE COLETA 
DOS DADOS
PESSOAS FÍSICAS

A pesquisa contou com ampla divulgação ao longo de todo o período de 
inscrição, coleta de respostas online entre os dias 6 de janeiro e 13 de feve-
reiro de 2026. 

As pessoas físicas inscritas receberam uma carta convite para a participa-
ção mediante confirmação por e-mail e, em seguida, assinaram todos os 
termos de aceite solicitados pela plataforma de coleta.

A pesquisa foi formada por perguntas em profundidade e de múltipla esco-
lha, bem como, composta por campos para o preenchimento discricionário 
pelo representante da empresa participante e pessoa física respondente.

Todas as questões eram obrigatórias, podendo a pessoa física respondente 
informar:

A concessão completa, parcial ou o não recebimento do bene-
fício, os níveis hierárquicos abrangidos, suas práticas de RH, os 
valores e coberturas praticadas;

B O acesso completo, parcial ou a falta de acesso às boas práti-
cas de RH adotadas pelas empresas;

C
A expectativa completa, parcial ou a ausência de perspectiva 
sobre inovações na área de RH.
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METODOLOGIA
DE TABULAÇÃO 
DOS DADOS
ESTUDO DE PESSOA JURÍDICA

Os dados globais foram tabulados por:

contendo as informações de todas as em-
presas participantes em nível nacional.

BENEFÍCIO BOA PRÁTICA TENDÊNCIA DE RH

10 SEGMENTOS ECONÔMICOS

TODOS OS PORTES DE FATURAMENTO

AS 5 REGIÕES DO BRASIL

e quantidades de colaboradores, represen-
tando percentualmente a prevalência de 
cada benefício.

Prevalência do Benefício, Boa prática, Indicador ou Tendência de RH 

Não

Sim

X%

%
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ESTUDO DE PESSOA FÍSICA

Os dados globais foram tabulados em diferentes cortes, como:

Prevalência do Benefício, Boa prática, Indicador ou Tendência de RH por corte  
- Nível de Hierarquia, Faixa Etária, Autoidentificação e Estado Civil

NÍVEL DE HIERARQUIA FAIXA
ETÁRIA

de quem tem acesso ao
benefício e boa prática

AUTOIDENTIFICAÇÃO SITUAÇÃO
CIVIL

dentre outros apresentados em detalhes no relatório com tabulação percentual.

As informações apresentadas neste material traduzem dados reais coletados na pesquisa detalhada acima. As análises de mercado, textos 
acadêmicos e jornalísticos foram devidamente creditadas ao longo do texto. As opiniões e reflexões contidas neste material não necessa-
riamente refletem a visão da Swile sobre o tema.

COLABORADORES

LIDERANÇA

ALTA LIDERANÇA

X%

Y%

Z%

METODOLOGIA DE COLETA
DOS DADOS: PESSOA FÍSICA
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CAPÍTULO 1

O CENÁRIO 
DO MERCADO



PERCEPÇÕES
SOBRE O MUNDO 
DO TRABALHO

Existe uma premissa conhecida em qualquer área de negócios: ninguém 
consegue vender uma solução em que não acredita. Para convencer alguém 
do valor de algo, primeiro é preciso ter experimentado, entendido e, de certa 
forma, “comprado” aquela ideia internamente. No mundo do trabalho, essa 
lógica também se aplica (e muito) no campo de atuação dos profissionais 
de RH.

É difícil engajar pessoas em uma proposta de valor, cultura ou visão de futu-
ro quando quem precisa comunicar essa mensagem ainda não teve tempo 
nem espaço para refletir sobre ela. O desafio é que, no cotidiano das orga-
nizações, esse período raramente existe.

O RH, em muitas empresas de diferentes setores ou porte, costuma operar 
muito próximo da linha final do caixa, lidando com urgências operacionais, 
restrições financeiras e demandas sensíveis do dia a dia. Acompanhar ten-
dências pode parecer distante dessa realidade e soar, até mesmo, como um 
comportamento de luxo — e não uma necessidade.

Hoje, muitas empresas enfrentam duas barreiras estruturais para avançar 
em práticas mais modernas de gestão de pessoas: limitações financeiras e 

1.1
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acesso desigual à informação. A primeira é evidente: investir em novas solu-
ções, programas ou ferramentas exige recursos. A segunda é menos discu-
tida, mas igualmente relevante: o nível de exposição de muitos profissionais 
às tendências globais de trabalho ainda é limitado.

Isso não acontece por falta de interesse 
ou capacidade. O problema é outro:
a velocidade das transformações.

Mesmo em ambientes corporativos mais estruturados, acompanhar mudan-
ças em temas como remuneração, benefícios, experiência do colaborador 
ou novos modelos de vínculo já é desafiador. Em contextos mais enxutos, 
essa tarefa se torna ainda mais complexa.

Apesar de falarmos muito em evolução constan-
te, sabemos que diante da velocidade em que as 
mudanças acontecem não é tão fácil se manter 
atualizado”, avalia Angélica Madalosso, estrate-
gista de Employer Branding e Cultura e fundadora 
da ILoveMyJob

CAPÍTULO 1: O CENÁRIO DO MERCADO
1.1 PERCEPÇÕES SOBRE O MUNDO DO TRABALHO
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É justamente por isso que abrimos a parte analítica deste anu-
ário discutindo quatro macrotendências: Novo Momento dos 
Benefícios; Os Funcionários do Futuro; Tecnologia e Inovação 
no RH; Bem-estar, Saúde e ESG. 

Não se trata de um exercício de futurismo. É, antes de tudo, um 
convite para ampliar repertório e transformar informação em 
decisões mais conscientes sobre o aqui e agora.

CAPÍTULO 1: O CENÁRIO DO MERCADO
1.1 PERCEPÇÕES SOBRE O MUNDO DO TRABALHO
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NOVO
MOMENTO DOS 
BENEFÍCIOS

O debate sobre benefícios corporativos no Brasil entrou em um novo capítu-
lo e o PAT está no centro dessa transformação. Criado em 1976 para promo-
ver alimentação adequada e saúde aos trabalhadores, o programa sempre 
foi um dos pilares da política de benefícios no país, alcançando mais de 22 
milhões de pessoas. Agora, com a atualização regulatória que será integral-
mente concluída em 2026, ele deixa de ser apenas um mecanismo de in-
centivo fiscal para se tornar também um campo estratégico de governança 
e competitividade para as empresas.

O Decreto nº 12.712 de 11 de novembro de 2025 que atualiza o PAT traz mu-
danças estruturais no funcionamento do setor. Entre elas, estão limites para 
as taxas cobradas pelas operadoras, redução do prazo de repasse financei-
ro aos estabelecimentos para até 15 dias e a obrigatoriedade de interope-
rabilidade, o que permitirá que diferentes cartões funcionem em qualquer 
máquina de pagamento. A intenção é ampliar a concorrência, reduzir distor-
ções e democratizar o mercado de benefícios.

Durante anos, o mercado de benefícios foi concentrado e pouco questio-
nado pelas empresas contratantes. Com regras mais claras e maior aber-
tura tecnológica, a expectativa é de mais inovação, novos players e maior 

1.2

O PROGRAMA DE ALIMENTAÇÃO DO TRABALHADOR (PAT)
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liberdade de escolha para trabalhadores e estabelecimentos. Para os traba-
lhadores, isso dá mais autonomia e poder de decisão sobre o uso do vale-a-
limentação ou refeição, ainda que preservando sua finalidade exclusiva de 
alimentação.

Mas talvez a mudança mais provocativa esteja no papel que o RH passa a 
assumir diante dela.

Se antes a escolha de fornecedores de benefícios era muitas vezes uma de-
cisão operacional ou financeira, agora ela se torna também uma decisão 
estratégica. O RH que acompanha as transformações do PAT demonstra ma-
turidade institucional: entende que compliance, tecnologia e experiência do 
colaborador estão interligados.

O profissional de RH que acompanha as mudan-
ças regulatórias e seleciona parceiros alinhados 
à evolução do setor demonstra um olhar atento 
e responsável, tanto individual quanto organi-
zacional, em relação ao futuro do trabalho no 
Brasil. Ao assumir esse papel mais estratégico, 
contribui diretamente para a transformação de 
um benefício tradicional em um ativo relevante 
de employer branding, fortalecendo atributos 
como confiança, modernidade e cuidado real 
com as pessoas”, explica Josiane Lima, diretora 
de People na Swile Brasil.

CAPÍTULO 1: O CENÁRIO DO MERCADO
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BENEFÍCIOS FLEXÍVEIS E VALOR PERCEBIDO

42

O modelo de benefícios “tamanho único” 
morreu. Em 2026, o colaborador quer solu-
ções que se moldem à sua vida e não o con-
trário. A tendência é combinar obrigações 
legais, como no caso do PAT, com ferramen-
tas que deem mais poder de decisão ao indi-
víduo, permitindo que ele use os seus recur-
sos (alimentação, saúde, lazer, mobilidade) 
conforme as suas necessidades.

Durante muito tempo, a simples presença 
de benefícios corporativos era interpretada 
como um diferencial competitivo. Vale-ali-
mentação e refeição, Assistência Médica e 

Odontológica e Seguro de Vida compunham 
um pacote capaz de sinalizar cuidado orga-
nizacional e fortalecer a atratividade de uma 
empresa. Hoje, esses elementos represen-
tam, antes de tudo, uma condição mínima 
de entrada no mercado de trabalho formal.

Na prática, oferecer um pacote convencio-
nal de benefícios já não diferencia empre-
sas, apenas evita que elas fiquem para trás. 
O que começa a redefinir competitividade 
não é mais a existência do benefício, mas 
como ele é estruturado, percebido e experi-
mentado pelos colaboradores.



Esse é um dos maiores desafios que se tem no 
mundo de benefícios. Muitas vezes, o colabora-
dor não consegue enxergar o que é oferecido 
como benefício porque não é algo que ele vai 
utilizar. Muitos preferem até trocar por dinheiro”, 
explica Júlio Barros, Fundador e CEO da Evig.

CAPÍTULO 1: O CENÁRIO DO MERCADO
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O relatório Health Trends 2026, do MercerMash Benefits¹, sobre decisões de benefícios den-
tro das empresas na América Latina, sustenta que: benefícios padronizados não funcionam 
mais; o valor percebido depende de aderência à necessidade individual e a pressão de cus-
tos corrói esse valor. Aponta como resposta a otimização de benefícios por meio de adap-
tação e ajuste contínuos.

Na mesma direção, a sondagem da consultoria Robert Half², realizada em novembro de 
2025, indica que 61% dos profissionais pretendem mudar de emprego em 2026, indican-
do um aumento na intenção de mobilidade. Remuneração, desenvolvimento de carreira e 
qualidade de vida aparecem entre os principais fatores que motivam essa movimentação. 
Fatores como modelos de trabalho flexíveis e benefícios mostram-se determinantes para 
a retenção, apontando para a direção de desejo do colaborador por mais independência 
sobre como trabalha e vive.
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FLEXIBILIDADE
CRESCENTE

Benefícios cada vez
mais personalizados.1.

INTEGRAÇÃO DE
PLATAFORMAS

Mais uso de cartões multibenefícios
e soluções digitais.2.

BENEFÍCIOS LIGADOS
À ROTINA REAL DO
TRABALHADOR

Mobilidade, alimentação
e custo de vida.

3.

PROGRAMAS
ESTRUTURADOS
DE BEM-ESTAR

Saúde mental, qualidade de vida
e prevenção.4.
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Essa busca por autonomia, saúde e flexibilidade é um de-
safio que o mundo corporativo precisa urgentemente abra-
çar. Se as tendências observadas pela nossa pesquisa entre 
2024 e 2025 continuarem, o pacote de benefícios corpora-
tivos no Brasil deverá seguir quatro direções principais nos 
próximos anos:
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REMUNERAÇÃO TOTAL COMO ESTRATÉGIA DE VALOR

Se antes a conversa sobre remuneração 
nas organizações se resumia à pergun-
ta: quanto a empresa paga?, hoje essa 
lógica já não explica a complexidade da 
relação entre pessoas e trabalho. A re-
muneração deixou de ser apenas salário 
fixo para se tornar um sistema de valor 
composto por múltiplas camadas: remu-
neração-base, incentivos variáveis, be-
nefícios, programas de reconhecimen-
to e outras formas de compensação. É 
o chamado modelo Total Rewards, que 
devido à sua abrangência, permite equi-
librar as prioridades entre as necessida-

des da empresa e dos colaboradores em todas 
as categorias.

Uma estratégia eficaz de Total Rewards utiliza a 
lente da experiência do colaborador para com-
preender todo o espectro de necessidades e 
atendê-las por meio de ofertas adequadas, re-
sultando em maior engajamento e retenção. 
De acordo com a pesquisa Build a total rewards 
strategy da empresa McLean & Company³,  69% 
dos departamentos de RH dizem que a remune-
ração total dos funcionários é importante para 
atingir metas de negócios e de RH.
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Esse movimento reflete uma tenta-
tiva das organizações de equilibrar 
diferentes objetivos ao mesmo tem-
po: atrair talentos, estimular desem-
penho, manter competitividade de 
mercado e sustentar estratégias de 
retenção. A diversificação dos ins-
trumentos financeiros demonstra 
que as empresas buscam construir 
propostas de valor mais completas e 
alinhadas às expectativas atuais de 
carreira.

Contudo, à medida que os pacotes 
de remuneração se tornam mais 
sofisticados, voltamos a enxergar o 
paradoxo: oferecer não significa ne-
cessariamente gerar percepção de 
valor.

Muitas empresas investem de forma 
significativa em benefícios, bônus 

e incentivos que, na prática, perma-
necem parcialmente invisíveis para os 
colaboradores. Quando os componen-
tes da remuneração total não são cla-
ramente compreendidos, a tendência é 
que o salário fixo continue sendo per-
cebido como o único indicador de re-
conhecimento. O restante passa a ser 
visto como acessório, ou simplesmente 
ignorado.

É nesse ponto que o desafio da gestão 
de pessoas muda de natureza. Não se 
trata apenas de estruturar um pacote 
competitivo, mas de garantir que ele 
seja inteligível e transparente. Isso exi-
ge um esforço deliberado de comuni-
cação, educação e objetividade sobre a 
lógica que sustenta cada componente 
da remuneração. 
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CRISE DE ENGAJAMENTO E BUSCA POR “TRABALHO DE QUALIDADE”

Um mercado de trabalho cada vez mais 
especializado e tecnológico muitas ve-
zes sofre para ajustar a demanda dos 
profissionais com os fluxos internos para 
que as posições sejam o reflexo de um 
espaço de crescimento, engajamento, 
que faça sentido para as pessoas e que 
gere experiências de qualidade. A ver-
são mais recente do tradicional report 
State of the Global Workplace 2026, da 
Gallup  , mostra que apenas 20% dos 
trabalhadores globais estão engajados, 
e estima o custo do baixo engajamento 
em US$8,9 trilhões.

No Brasil, em particular, isso se mate-
rializa no abismo entre a satisfação real 
dos colaboradores e baixo índice de 
desemprego (a taxa oficial do trimes-
tre encerrado em dezembro de 2025 
recuou para 5,1%, o menor índice para 
este período na série histórica do IBGE). 
No recorte da Gallup  , verifica-se que 
cerca de 57% da força de trabalho no 
Brasil não está engajada. Mais grave, 

outros 11% trabalham ativamente con-
tra os objetivos da organização.

No ambiente corporativo, segundo o 
relatório Gartner identifies the top futu-
re of work trends for CHROs in 2026  , 
há uma crescente dissonância cultural: 
as empresas estão exigindo mais — em 
desempenho, tempo e entrega — sem 
oferecer contrapartidas equivalentes 
em flexibilidade, benefícios ou com-
pensação. O resultado é um fenômeno 
preocupante de retenção indesejada, 
em que profissionais desengajados per-
manecem nas organizações, afetando 
a performance e a marca empregado-
ra. Os principais líderes de RH ao redor 
do mundo indicaram esta tendência 
como uma das mais sensíveis para ga-
rantir resultados sustentáveis em talen-
to e negócio, sob as lentes de cultura 
organizacional, performance, proposta 
de valor ao colaborador e transforma-
ção do trabalho.

4

5
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OS FUNCIONÁRIOS
DO FUTURO

Quando se fala sobre o futuro do trabalho, é comum que o debate se con-
centre em tecnologia, novas competências ou inteligência artificial (IA). No 
entanto, igualmente estrutural e significativa é a forma como as pessoas se 
vinculam às organizações.

1.3

CLT E PJ
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A convivência entre profissionais CLT 
e PJ passou a compor a arquitetura da 
força de trabalho em muitas empresas, 
especialmente em setores com alta de-
manda por talentos especializados.

Apesar disso, a maioria das organiza-
ções ainda diferencia significativamen-
te o tratamento entre esses dois grupos. 
Benefícios, participação em programas 
internos, acesso a desenvolvimento ou 
até visibilidade institucional costumam 
variar bastante entre CLT e PJ. 

A distinção no tratamento dos profis-
sionais revela que muitas empresas 
ainda operam sob uma lógica predomi-
nantemente contratual, e menos rela-

cional, na forma como constroem seus 
vínculos profissionais.

Em um cenário de escassez de talen-
tos, essa rigidez pode produzir efeitos 
que vão além do cumprimento jurídico. 
Ela impacta um elemento menos tangí-
vel, mas decisivo para o desempenho 
organizacional: o vínculo psicológico 
com a empresa. Afinal, profissionais 
que percebem desigualdade de expe-
riência tendem a se conectar menos 
com o propósito e com os resultados 
coletivos.

Isso é muito evidente quando olhamos 
para as novas gerações que iniciam 
suas carreiras neste cenário.

Uma característica muito forte  dos profissionais que estão en-
trando no mercado de trabalho hoje é a busca por entender 
qual o papel deles dentro da organização, o que se alinha com a 
valorização do propósito. É uma característica diferente, quan-
do comparada a gerações anteriores, que entravam no mer-
cado de trabalho, executavam suas tarefas, mas nem sempre 
tinham noção do papel dela dentro do todo”, avalia Caio Mar-
ques, Head de Vendas da Nube
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Outro ponto que chama a nossa atenção é que tanto CLTs quanto PJs valorizam 
critérios claros de reconhecimento, justiça interna e horizonte de crescimento.

O PJ quer liberdade, mas não quer 
invisibilidade. O CLT busca segu-
rança, mas não quer estagnação.

Essa expectativa se torna evidente quando observamos a percepção sobre es-
truturas formais de carreira. Entre profissionais PJ, a sensação de existência de 
planos estruturados — como programas de progressão ou PCCS — costuma 
ser significativamente menor. Ainda assim, uma parcela relevante desses pro-
fissionais declara que gostaria de ter algum nível de previsibilidade sobre evo-
lução e reconhecimento. Em outras palavras, autonomia contratual não elimina 
o desejo por orientação de crescimento.

Do lado do modelo CLT, também existem tensões. Embora o discurso corpo-
rativo frequentemente destaque o reconhecimento pela performance, muitas 
organizações ainda operam sob uma lógica de estabilidade salarial. Isso cria 
um descompasso entre a narrativa de recompensa por desempenho e a prática 
efetiva de remuneração variável estruturada.

Em meio a estas descobertas, um novo formato surge em empresas que enten-
dem a fluidez das carreiras na modernidade. Se antes a construção era cons-
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tante e previsível, hoje criação de novas profissões com curtíssimo espaço 
para longas jornadas de aprendizado, é conflitante pensar em PCCS estru-
turados. Cabe às companhias assumirem um papel de observadora deste 
novo momento, fornecendo ferramentas e dando autonomia às pessoas - 
seja em benefícios ou sobre o autodesenvolvimento - trilharem a jornada 
que melhor lhes convém.

No fundo, CLT e PJ não representam apenas regimes jurídicos. Representam 
formas diferentes de organizar a vida profissional. E, apesar dessas diferen-
ças, ambos convergem em expectativas muito semelhantes: reconhecimen-
to e pertencimento.

O modelo de contrato pode variar, mas a expectativa de tratamento tende 
a ser universal.

Os profissionais PJ querem se sentir parte do negó-
cio porque eles também estão procurando crescer 
e construir uma carreira. Isso significa que precisam 
de um bom onboarding, um excelente processo de 
recrutamento humanizado, feedbacks, entendimen-
to de onde podem crescer, participar de avaliações 
recorrentes e até de alguns prêmios por consegui-
rem entregar e gerar valor”, avalia Miklos Grof, CEO 
e fundador da Company Hero
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FOCO EM HABILIDADES COMPORTAMENTAIS

O momento atual do mercado de tra-
balho é marcado por alta mobilidade, 
maior competição entre os profissio-
nais e empresas e mudança nas expec-
tativas de trabalho. Junte-se a isso a 
forte automação das tarefas técnicas, 
chega-se ao motivo de as habilidades 
comportamentais (soft skills) terem se 
tornado o principal diferencial compe-
titivo. 

No artigo 5 tendências que vão rede-
finir o mundo do trabalho em 2026  , 
Bryan Robinson rebatiza soft skills de 
Power Skills, colocando-as no cen-
tro da transformação. O futuro do tra-
balho pertencerá a quem conseguir 
equilibrar tecnologia com habilidades 
essencialmente humanas: inteligência 

emocional, criatividade, resiliência, 
curiosidade e influência social. Essas 
competências são a base da liderança 
em um mundo moldado pela automa-
ção.

A consultoria Robert Half² mostra que, 
em um cenário de alta rotatividade, 
profissionais que investem nas com-
petências certas têm mais chances de 
se destacar. Embora não use o termo 
“power skills”, indica que habilidades 
humanas — como comunicação, adap-
tabilidade e inteligência emocional — 
ganham cada vez mais peso. O que é 
fortemente frisado: o diferencial não é 
só “ter habilidade”; é ter a habilidade 
certa para o momento do mercado.

6
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Cabe à área apoiar a liderança na inclusão de profissionais de di-
ferentes idades — e, muitas vezes, até convencer os líderes da im-
portância de considerar candidatos de todas as faixas etárias. Para 
isso, é preciso quebrar as barreiras que sustentam o etarismo. Nes-
se sentido, o RH pode provocar essa reflexão, promover ações de 
educação sobre o tema e, em seguida, apresentar ferramentas prá-
ticas, cases e pesquisas que ajudem os líderes a entender porque 
isso é importante. Também é papel do RH mostrar o que já vem 
sendo feito, quais resultados têm sido alcançados e como esses 
impactos podem ser mensurados dentro da própria organização”, 
afirma Morris Litvak, fundador e CEO da Maturi.

DIFERENTES PERSPECTIVAS GERACIONAIS

A convivência de até cinco gerações no ambiente de 
trabalho, aliada ao modelo híbrido, aumenta o risco 
de perda de conexão emocional e de enfraquecimen-
to dos rituais corporativos. O desafio para sustentar 
a performance é integrar diferentes visões de carrei-
ra: da busca por estabilidade dos Baby Boomers ao 
propósito da Geração Z, apesar deste ser apontado 
no The World’s most important problem: What People 
Need Leaders to Hear in 2026  do Gallup como o gru-
po no qual prevalece a ansiedade econômica.

7
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O Gartner   aponta a dissonância cultural como um risco 
relevante para a performance em 2026 e indica que líderes 
precisarão tornar mais explícita a realidade da proposta de 
valor ao colaborador, reduzindo o descompasso entre dis-
curso cultural e experiência concreta de trabalho. Sugere 
que, diante da dissonância cultural, a liderança precisa criar 
mecanismos deliberados de alinhamento e conexão.

O relatório Tendências globais de Capital Humano 2025, da 
Deloitte   mostra que os trabalhadores buscam mais esta-
bilidade, apoio, personalização e valorização de potencial, 
enquadramento que conversa diretamente com a leitura de 
ansiedade econômica entre os mais jovens. Mostra ainda 
que os trabalhadores querem uma relação mais individuali-
zada com a empresa.

8

5

CERCA DE
2 EM CADA 3

dizem ser muito ou criticamente 
importante que o desenho do tra-
balho considere skills, motivações, 
paixões e estilos de trabalho;

59%
afirmam que suas organizações ain-
da valorizam mais experiência pré-
via e diplomas do que skills e poten-
cial demonstrado;

66%
dizem que tenderiam mais a entrar 
e permanecer em empresas que va-
lorizem skills e potencial em vez de 
cargos e credenciais.

CAPÍTULO 1: O CENÁRIO DO MERCADO
1.3 OS FUNCIONÁRIOS DO FUTURO

54



TECNOLOGIA
E INOVAÇÃO
NO RH

1.4

IA GENERATIVA, AGÊNTICA E AUTÔNOMA

A Inteligência Artificial deixará de ser 
apenas uma tendência de curto prazo 
para se tornar fundamental no futuro 
do trabalho. Ela terá um papel mais 
decisório e preditivo, ao fazer análises 
e correlações entre os dados, algo 
que não seria possível apenas com os 
humanos, seja pelo volume de infor-
mações, seja pela expectativa de de-
sempenho mais estratégico do RH.

Além de analisar desempenho de 
funcionários, prever turnover e iden-
tificar riscos, sejam eles físicos ou 
psicossociais, o foco será o uso da 
IA para personalizar a experiência do 
colaborador e otimizar a gestão de 
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benefícios, uma vez que essa tec-
nologia permite análises preditivas 
que ajudam a antecipar problemas 
e acelerar adaptações.

Sistemas de IA autônomos* subiram 
um grau com a massificação da IA 
Agêntica**, que atua como um in-
termediário que, além de indepen-
dente, tem capacidade de planejar 
ações, usar outras ferramentas e 
adaptar-se ao ambiente. Com isso, 
profissionais passam de executores 
a supervisores de sistemas inteli-
gentes.

O relatório da Deloitte   afirma que a 
IA Agêntica pode levar as organiza-
ções a sair de um modelo de humans 
in the loop (pessoas no processo) 
para humans on the loop (pessoas 
na supervisão). Traz exemplos con-
cretos de agentes de IA como traba-
lhadores digitais, em que os agen-
tes são descritos como mais do que 
automação de processo. Por fim, a 
noção de convergência entre pesso-
as e tecnologia aparece no mesmo 

arco argumentativo que inclui agentes 
de IA e sistemas autônomos, sugerindo 
que a IA agêntica é um dos vetores que 
tornam essa integração mais profunda 
no trabalho.

O estudo Four Futures for Jobs in the 
New Economy: AI and Talent in 2030, 
do World Economic Forum  , corrobora 
essa ideia ao apontar quatro cenários 
para o futuro dos empregos até 2030 
no cruzamento entre avanço da IA e 
prontidão da força de trabalho. Proje-
ta que agentes de IA assumirão pro-
cessos-chave e uma parcela crescente 
de tarefas rotineiras, administrativas e 
analíticas básicas. Em alguns cenários, 
a IA agêntica assume processos-chave, 
amplia automação e desloca tarefas e 
ocupações, especialmente as mais ro-
tineiras, administrativas e analíticas bá-
sicas. O texto também menciona pes-
soas supervisionando trabalhadores 
digitais, portfólios de agentes e fluxos 
de trabalho agênticos.

8
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Quando falamos de tecnologia, historicamente 
sempre existiu uma necessidade muito grande de 
investimento para automatizar processos. E a in-
teligência artificial vem justamente para diminuir 
essa necessidade. Um RH que souber usar a IA 
com sabedoria — entendendo que ela é um com-
plemento do que eu chamo de inteligência huma-
na, que sempre vai ser protagonista — tende a se 
tornar mais produtivo, eficiente e protagonista nas 
discussões e nas necessidades de negócio das 
companhias”, segundo Fernando Sollak, Diretor 
Corporativo de Relações Humanas na TOTVS.

A IA deve facilitar a produtividade dos RHs, liberando a área 
de atividades mais transacionais e levando-a para um papel 
ainda mais estratégico.

*IA autônoma é  um sistema capaz de operar sem intervenção humana constante, tomar decisões e executar ações sozinho, e seguir obje-
tivos definidos previamente.
**IA Agêntica é um sistema que age para atingir objetivos com mínima intervenção humana, ou seja, pensa, planeja e age como um “agen-
te”. Toda IA agêntica tende a ser autônoma.
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PEOPLE ANALYTICS

O uso de dados será essencial para 
entender a diferença de expecta-
tiva dos colaboradores e realida-
de do que as empresas oferecem, 
permitindo ajustes em tempo real 
nos pacotes de benefícios, além de 
atender a novas necessidades do 
setor, como os dados obrigatórios 
de NR-1, relacionados à saúde inte-
gral das pessoas.

Nesse sentido, o RH precisa de 
maturidade para analisar esses 
dados com consistência e sempre 
respeitando todos os critérios – 
principalmente os da Lei Geral de 
Proteção de Dados. Uma vez que 
se garante que a legislação está 
sendo integralmente respeitada, é 
possível trabalhar os dados dispo-
níveis de forma responsável.

LITERACIA EM IA

Em 2026, o foco sai da implemen-
tação da tecnologia e migra para a 
capacitação (Upskilling). O RH assu-
me o papel de aluno e, consequen-
temente, de educador, garantindo 
que a tecnologia não substitua o 
humano, mas que a pessoa “turbi-
nada pela tecnologia” seja o novo 
padrão. Estamos prestes a ver o fim 
da era da operação e o início da era 

da orquestração, quando o suces-
so depende da fluidez digital da 
equipe.

Robinson  destaca que as empre-
sas que investem em literacia di-
gital têm taxas de retenção 30% 
maiores, pois os colaboradores 
sentem-se preparados para o fu-
turo do mercado.

6
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Se o RH não assumir esse protagonismo, a empre-
sa pode acabar enfrentando um apagão de mão 
de obra, com profissionais menos preparados, e 
isso inevitavelmente vai impactar os indicadores 
de negócio. Para isso, é preciso ter clareza sobre a 
importância de trazer para dentro da cultura orga-
nizacional uma mentalidade orientada por dados. 
A partir daí, é possível criar trilhas de capacitação 
e treinamento para que todas as pessoas tenham 
a oportunidade de desenvolver essas novas com-
petências e passar por processos de upskilling e 
reskilling”.

O relatório da Deloitte     indica uma 
transição de uma lógica centrada 
em automação e eficiência para ou-
tra focada em ampliar capacidades 
humanas com tecnologia, sugerin-
do um modelo de trabalho mais in-
tegrado entre pessoas e sistemas 
digitais, o que deverá destravar a 
performance. Também descreve 

8    uma possível era de convergência, 
em que tecnologia e pessoas dei-
xam de atuar separadamente e pas-
sam a ficar entrelaçadas no próprio 
tecido da força de trabalho.

Para Fernando Sollak, o RH precisa 
ser protagonista nesse movimento 
de upskilling e reskilling:
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BEM-ESTAR,
SAÚDE E ESG

1.5

BEM-ESTAR E SAÚDE MENTAL COMO COMPLIANCE ESTRATÉGICO 

A inclusão dos riscos psicossociais 
na NR-1, que equipara riscos mentais 
com físicos e biológicos, é uma res-
posta à necessidade de estruturação 
e mapeamento das ações das orga-
nizações e uma forma de obrigar em-
presas que ainda acreditam que essa 
não é uma necessidade real do negó-
cio a endereçarem o tema. 
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O que se pede, no fundo, é um olhar atento para todos os 
riscos daquela organização. Sabemos que o desenvolvi-
mento da carreira também é responsabilidade do indi-
víduo. Cada pessoa precisa cuidar da própria trajetória, 
afinal a carreira é dela — não da cultura organizacional, 
da liderança ou da empresa. Por outro lado, como essa 
pessoa é incentivada em relação a esse desenvolvimen-
to? Por exemplo: como conciliar vida pessoal e traba-
lho? O trabalho permite isso ou há mensagens à noite, 
e-mails aos domingos e interrupções durante as férias? 
A empresa colabora para o equilíbrio entre vida e tra-
balho ou dificulta esse equilíbrio?”, analisa Itana Torres, 
professora da certificação internacional em segurança 
psicológica do Instituto Feliciência.

É uma preocupação que deixou de estar entre os diferenciais do 
negócio para ser uma exigência, com fiscalização e eventuais pe-
nalidades. É uma resposta do governo aos altos índices de proble-
mas de saúde mental no Brasil.
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Para além da legislação, a tendência já apon-
ta para os riscos. O relatório Global Risks Re-
port 2026 – 21st edition INSIGHT REPORT, 
do World Bank    classifica saúde mental (via 
“health and well-being”) como risco glo-
bal e mostra que ela impacta a capacidade 
funcional. Conecta diretamente saúde (in-
cluindo mental) com impactos econômicos 
sistêmicos, o que implica produtividade das 
nações. O documento enfatiza repetidamen-
te que riscos sociais, econômicos e tecno-
lógicos reforçam-se mutuamente e afetam 
sistemas inteiros (entenda-se: sociedade + 
economia + governança).

O relatório Panorama do bem-estar corpora-
tivo 2026 – Bem-estar integral: a chave para 
o futuro do trabalho, da plataforma Wellhub
informa que 90% dos colaboradores dizem 
ter enfrentado algum sintoma de burnout no 
último ano e 89% afirmam que, quando prio-
rizam o bem-estar, têm melhor desempenho 
no trabalho. Entre quem tem apoio estrutu-
rado ao bem-estar, 60% relatam estar bem 
ou muito bem fisicamente, contra 43% entre 
os que não têm esse apoio e sugere que pro-
gramas estruturados de bem-estar elevam 
saúde, engajamento e desempenho.

10
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DA EXPERIÊNCIA DO COLABORADOR
À SUSTENTABILIDADE HUMANA

As organizações são cada vez mais avaliadas 
pela forma como influenciam a vida dentro e 
fora do trabalho. O paradigma organizacio-
nal evoluiu do foco em engajamento para a 
sustentabilidade humana, ampliando a res-
ponsabilidade das empresas sobre o bem-es-
tar integral dos colaboradores. O ESG pode, 
portanto, incorporar não apenas métricas 
ambientais e de governança, mas também 
impactos reais na saúde mental, equilíbrio de 
vida e segurança psicológica, reconhecendo 
que desempenho econômico duradouro de-
pende diretamente da qualidade de vida, es-
tabilidade social e desenvolvimento humano 
contínuo.

O relatório da Deloitte   argumenta que em-
presas geram mais valor quando investem 
em sustentabilidade humana, isto é, quan-
do fortalecem o bem-estar, o crescimento, a 
empregabilidade e as capacidades de seus 
trabalhadores, com efeitos que se estendem 
ao negócio, aos clientes, à comunidade e à 
sociedade.

8
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Muitas empresas ainda têm dificuldade de implemen-
tar mudanças para atrair esses jovens. Mas, se a empre-
sa não tiver esse público, o quadro de colaboradores 
vai envelhecer e, em algum momento, vai haver difi-
culdade de sucessão. E não estou falando apenas do 
presente, ou daqui a cinco anos, mas de um horizonte 
de 15 ou 20 anos”.

Já a integração vida-trabalho, que se mostra cada vez mais re-
levante, aparece no relatório do Wellhub  , quando aponta que 
85% dos profissionais dizem que sairiam de uma empresa que não 
prioriza o bem-estar dos colaboradores. Isso demonstra que o 
bem-estar não é mais preocupação secundária, mas fator funda-
mental para a retenção de talentos. O relatório destaca também a 
pressão exercida pelas gerações mais jovens — especialmente Z e 
Millennials — para que as empresas tenham um papel positivo na 
vida das pessoas, apoiando bem-estar e flexibilidade. 

Caio Marques, da Nube, explica que os mais jovens valorizam 
bastante a questão da saúde e que olhar para esta e outras neces-
sidades é uma questão estratégica:
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CAPÍTULO 1: O CENÁRIO DO MERCADO
1.5 BEM-ESTAR, SAÚDE E ESG

64



Otimizar benefícios significa remodelar a estra-
tégia para oferecer mais valor aos colaborado-
res e à empresa. O dinheiro economizado pode 
ser redirecionado para o plano de saúde, criando 
benefícios que os funcionários usarão, confiarão 
e valorizarão.

BEM-ESTAR FINANCEIRO COMO
PILAR DE SAÚDE MENTAL

A insegurança financeira se consolidou 
como um dos principais gatilhos de burnout 
e desengajamento. Em 2026, as empresas 
deixam de olhar para benefícios apenas 
como um custo de folha e passam a vê-los 
como uma ferramenta estratégica de segu-
rança e alívio mental para o colaborador, 
protegendo seu poder de compra em um 
cenário econômico volátil. Pode-se enten-
der a busca por melhor salário como uma 
busca por mais sobra financeira. O colabora-
dor valoriza quem ajuda o dinheiro a render 
mais no dia a dia.

O estudo da MercerMarsh Benefits¹ mostra 

que pressões econômicas e custo de vida 
afetam os colaboradores, enquanto am-
pliar acesso a opções de baixo custo pode 
melhorar foco, produtividade, moral e re-
tenção. Já reduzir a acessibilidade dos be-
nefícios pode prejudicar a experiência do 
funcionário e a capacidade de atrair e reter 
talentos. Conclui que a inflação médica e 
a escalada de custos exigem uma otimiza-
ção estratégica dos benefícios. Em vez de 
simplesmente transferir despesas aos cola-
boradores, as empresas devem buscar mo-
delos que preservem a acessibilidade finan-
ceira e mantenham o valor percebido dos 
benefícios.
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CAPÍTULO 2

BENEFÍCIOS



o benefício de tamanho 
único morreu.

Os benefícios corporativos já se consoli-
daram como um dos principais pilares da 
proposta de valor das empresas, deixando 
de ocupar um papel complementar para as-
sumir protagonismo na atração, retenção e 
engajamento de talentos. Como foi dito no 
primeiro capítulo,

A seguir, apresentamos os dados da nossa 
pesquisa, mostrando tanto a perspectiva das 
empresas quanto dos profissionais CLT e PJ 
com relação ao pacote de benefícios ofere-
cido, vantagens notadas a partir da adoção 
destes pacotes e preferências individuais.
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A VISÃO DAS
EMPRESAS

2.1

QUAIS SÃO OS BENEFÍCIOS OFERTADOS PELA SUA EMPRESA?
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PANORAMA GERAL

VALE CULTURA

ASSISTÊNCIA PET

AUTOMÓVEL

OUTRO

ALIMENTAÇÃO

0,8%

1,7%

1,9%

3%

CRÉDITO NO CARTÃO
DE BENEFÍCIOS

AUXÍLIO HOME OFFICE

AUXÍLIO FARMÁCIA

ASSISTÊNCIA
PSICOLÓGIA/MENTAL

5,2%

5,5%

9,4%

10,4%

PLANO DE ATIVIDADE FÍSICA
(WELLHUB, TOTAL PASS, ETC.)

14%

71,2%

CESTA

AUXÍLIO EDUCAÇÃO

PREVIDÊNCIA PRIVADA

ASSISTÊNCIA ODONTOLÓGICA

16,2%

18,8%

20,5%

32,5%

BENEFÍCIO FLEXÍVEIS

ASSISTÊNCIA MÉDICA

VALE COMBUSTÍVEL /
AJUDA DE CUSTO COMB. /

MOBILIDADE

33%

SEGURO DE VIDA 32,9%

49%

66,4%

REFEIÇÃO 69,3%

ASSISTÊNCIA

PSICOLÓGICA/MENTAL

PLANO DE ATIVIDADE FÍSICA

(WELLHUB, TOTALPASS, ETC.)

VALE-COMBUSTÍVEL /

AJUDA DE CUSTO COMB. /

MOBILIDADE

VALE-CULTURA
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Cartões de benefícios e crédito 
flexível surgem como nova ten-
dência, aparecendo pela primeira 
vez com 5,2%. 

O PORTFÓLIO apresentado sugere ampla adoção de benefí-
cios tradicionais, como alimentação e refeição, 
indicando que o mercado já opera dentro de um 
padrão competitivo relativamente homogêneo.

A PADRONIZAÇÃO reforça a ideia de que benefícios básicos deixa-
ram de diferenciar empresas e passaram a ser 
condição mínima de atratividade.

OS DADOS apontam para um modelo em que o colaborador 
passa a ter maior autonomia para decidir como 
utilizar parte do pacote de benefícios.

A DIFERENCIAÇÃO competitiva tende a migrar da existência do be-
nefício para a sua flexibilidade, amplitude ou ex-
periência associada.

O CUSTO ELEVADO da cesta de benefícios exige cada vez mais aná-
lise estratégica sobre retorno percebido e im-
pacto na atração e retenção.

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
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O estudo contempla também a análise por faturamento e número de colaboradores. Os da-
dos indicam diferenças significativas entre os modelos de negócios.

EMPRESAS COM ATÉ R$50 MILHÕES DE FATURAMENTO 

VALE CULTURA

ASSISTÊNCIA PET

AUTOMÓVEL

OUTRO

ALIMENTAÇÃO

0,7%

1,3%

1,3%

3,2%

CRÉDITO NO CARTÃO
DE BENEFÍCIOS

AUXÍLIO HOME OFFICE

4,5%

5,7%

AUXÍLIO FARMÁCIA 9,3%

ASSISTÊNCIA
PSICOLÓGIA/MENTAL 8,1%

PLANO DE ATIVIDADE FÍSICA
(WELLHUB, TOTAL PASS, ETC.)

12,1%

68,8%

CESTA

AUXÍLIO EDUCAÇÃO

PREVIDÊNCIA PRIVADA

ASSISTÊNCIA ODONTOLÓGICA

14,2%

14,7%

16,2%

28%

ASSISTÊNCIA MÉDICA

VALE COMBUSTÍVEL /
AJUDA DE CUSTO COMB. /

MOBILIDADE

BENEFÍCIO FLEXÍVEIS 30.9%

SEGURO DE VIDA 32,8%

45,2%

63,1%

REFEIÇÃO 65,4%
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ASSISTÊNCIA

PSICOLÓGICA/MENTAL

PLANO DE ATIVIDADE FÍSICA

(WELLHUB, TOTALPASS, ETC.)

VALE-COMBUSTÍVEL /

AJUDA DE CUSTO COMB. /

MOBILIDADE

VALE-CULTURA
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Pequenas empresas 
oferecem 
menos benefícios 
estruturados:
assistência médica aparece 
em apenas 45,2%, bem abaixo 
de empresas maiores, onde o 
índice supera 60-80%.

Benefícios flexíveis
são menos prevalentes em em-
presas menores, quando compa-
radas com o mercado ampliado 
e com segmentos vanguardistas. 
Em geral, a causa raíz é a tradi-
ção na concessão de benefícios 
básicos e ligados ao ambiente 
legal trabalhista.
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EMPRESAS DE R$51 ATÉ R$299 MILHÕES DE FATURAMENTO 

VALE CULTURA

ASSISTÊNCIA PET

OUTRO

AUTOMÓVEL

0,7%

1,5%

1,5%

2,2%

CRÉDITO NO CARTÃO
DE BENEFÍCIOS

AUXÍLIO HOME OFFICE

5,1%

5,8%

AUXÍLIO FARMÁCIA 8,8%

ASSISTÊNCIA
PSICOLÓGIA/MENTAL 13,9%

PLANO DE ATIVIDADE FÍSICA
(WELLHUB, TOTAL PASS, ETC.)

15,3%

ALIMENTAÇÃO 72,3%

AUXÍLIO EDUCAÇÃO

CESTA 16,1%

19,7%

PREVIDÊNCIA PRIVADA 14,6%

ASSISTÊNCIA ODONTOLÓGICA 40,9%

ASSISTÊNCIA MÉDICA

VALE COMBUSTÍVEL /
AJUDA DE CUSTO COMB. /

MOBILIDADE

BENEFÍCIO FLEXÍVEIS 27,7%

SEGURO DE VIDA 32,8%

55,5%

75,2%

REFEIÇÃO 77,4%

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
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ASSISTÊNCIA

PSICOLÓGICA/MENTAL

PLANO DE ATIVIDADE FÍSICA

(WELLHUB, TOTALPASS, ETC.)

VALE-COMBUSTÍVEL /

AJUDA DE CUSTO COMB. /

MOBILIDADE

VALE-CULTURA
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Benefícios flexíveis 
avançam no 
middle market:
27,7% das empresas adotam 
o modelo,  mas ainda exis-
te grande oportunidade de 
melhoria na oferta de opções 
mais modernas e flexíveis aos 
colaboradores.
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EMPRESAS DE R$300 MILHÕES DE FATURAMENTO 

VALE CULTURA

ASSISTÊNCIA PET

OUTRO

AUTOMÓVEL

1,2%

3,5%

3,5%

4%

CRÉDITO NO CARTÃO
DE BENEFÍCIOS

8,1%

AUXÍLIO HOME OFFICE 4,6%

AUXÍLIO FARMÁCIA 10,4%

ASSISTÊNCIA
PSICOLÓGIA/MENTAL 17,9%

PLANO DE ATIVIDADE FÍSICA
(WELLHUB, TOTAL PASS, ETC.)

21,4%

ALIMENTAÇÃO 80,9%

AUXÍLIO EDUCAÇÃO

CESTA 24,9%

35,8%

PREVIDÊNCIA PRIVADA 43,9%

ASSISTÊNCIA ODONTOLÓGICA 45,7%

ASSISTÊNCIA MÉDICA

VALE COMBUSTÍVEL /
AJUDA DE CUSTO COMB. /

MOBILIDADE

BENEFÍCIO FLEXÍVEIS 46,2%

SEGURO DE VIDA 33,5%

60,1%

73,4%

REFEIÇÃO 79,8%

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.1 A VISÃO DAS EMPRESAS

ASSISTÊNCIA

PSICOLÓGICA/MENTAL

PLANO DE ATIVIDADE FÍSICA

(WELLHUB, TOTALPASS, ETC.)

VALE-COMBUSTÍVEL /

AJUDA DE CUSTO COMB. /

MOBILIDADE

VALE-CULTURA
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ATÉ 100 COLABORADORES

VALE CULTURA 0,4%

OUTRO 3%

ASSISTÊNCIA PET 0,9%

AUTOMÓVEL 0,7%

CRÉDITO NO CARTÃO
DE BENEFÍCIOS

4,6%

AUXÍLIO HOME OFFICE 3,3%

AUXÍLIO FARMÁCIA 4,3%

ASSISTÊNCIA
PSICOLÓGIA/MENTAL 5,6%

PLANO DE ATIVIDADE FÍSICA
(WELLHUB, TOTAL PASS, ETC.)

8,7%

AUXÍLIO EDUCAÇÃO

CESTA 9,6%

11,5%

PREVIDÊNCIA PRIVADA 15,4%

ASSISTÊNCIA ODONTOLÓGICA 19,5%

ASSISTÊNCIA MÉDICA

BENEFÍCIO FLEXÍVEIS 29,7%

SEGURO DE VIDA 28%

34,5%

VALE COMBUSTÍVEL /
AJUDA DE CUSTO COMB. /

MOBILIDADE
70,3%

ALIMENTAÇÃO 64,6%

REFEIÇÃO 60,9%

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.1 A VISÃO DAS EMPRESAS

ASSISTÊNCIA

PSICOLÓGICA/MENTAL

PLANO DE ATIVIDADE FÍSICA

(WELLHUB, TOTALPASS, ETC.)

VALE-COMBUSTÍVEL /

AJUDA DE CUSTO COMB. /

MOBILIDADE

VALE-CULTURA
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DE 101 ATÉ 500 COLABORADORES

VALE CULTURA 1,2%

OUTRO 2,7%

ASSISTÊNCIA PET 2,1%

AUTOMÓVEL 2,1%

CRÉDITO NO CARTÃO
DE BENEFÍCIOS

4,5%

AUXÍLIO HOME OFFICE 5,4%

AUXÍLIO FARMÁCIA 12,3%

ASSISTÊNCIA
PSICOLÓGIA/MENTAL 12,3%

PLANO DE ATIVIDADE FÍSICA
(WELLHUB, TOTAL PASS, ETC.)

14,1%

AUXÍLIO EDUCAÇÃO

CESTA 19,5%

23,4%

PREVIDÊNCIA PRIVADA 25,2%

ASSISTÊNCIA ODONTOLÓGICA 37,8%

ASSISTÊNCIA MÉDICA

BENEFÍCIO FLEXÍVEIS 38,1%

SEGURO DE VIDA 33,3%

55,3%

VALE COMBUSTÍVEL /
AJUDA DE CUSTO COMB. /

MOBILIDADE
63,4%

ALIMENTAÇÃO 74,5%

REFEIÇÃO 73%

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.1 A VISÃO DAS EMPRESAS

ASSISTÊNCIA

PSICOLÓGICA/MENTAL

PLANO DE ATIVIDADE FÍSICA

(WELLHUB, TOTALPASS, ETC.)

VALE-COMBUSTÍVEL /

AJUDA DE CUSTO COMB. /

MOBILIDADE

VALE-CULTURA
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DE 501 ATÉ 999 COLABORADORES

VALE CULTURA 1,9%

OUTRO 1,9%

ASSISTÊNCIA PET 1,9%

AUTOMÓVEL 3,8%

CRÉDITO NO CARTÃO
DE BENEFÍCIOS

5,7%

AUXÍLIO HOME OFFICE 17%

AUXÍLIO FARMÁCIA 17%

ASSISTÊNCIA
PSICOLÓGIA/MENTAL 20,8%

PLANO DE ATIVIDADE FÍSICA
(WELLHUB, TOTAL PASS, ETC.)

35,8%

AUXÍLIO EDUCAÇÃO

CESTA 28,3%

30,2%

PREVIDÊNCIA PRIVADA 24,5%

ASSISTÊNCIA ODONTOLÓGICA 58,5%

BENEFÍCIO FLEXÍVEIS 43,4%

SEGURO DE VIDA 47,2%

ASSISTÊNCIA MÉDICA 83%

VALE COMBUSTÍVEL /
AJUDA DE CUSTO COMB. /

MOBILIDADE
62,3%

ALIMENTAÇÃO 84,9%

REFEIÇÃO 83%

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.1 A VISÃO DAS EMPRESAS

ASSISTÊNCIA

PSICOLÓGICA/MENTAL

PLANO DE ATIVIDADE FÍSICA

(WELLHUB, TOTALPASS, ETC.)

VALE-COMBUSTÍVEL /

AJUDA DE CUSTO COMB. /

MOBILIDADE

VALE-CULTURA
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MAIS DE 1000 COLABORADORES

VALE CULTURA 0,7%

OUTRO 4,3%

ASSISTÊNCIA PET 3,6%

AUTOMÓVEL 5%

CRÉDITO NO CARTÃO
DE BENEFÍCIOS

8,6%

AUXÍLIO HOME OFFICE 10,1%

AUXÍLIO FARMÁCIA 19,4%

ASSISTÊNCIA
PSICOLÓGIA/MENTAL 20,9%

PLANO DE ATIVIDADE FÍSICA
(WELLHUB, TOTAL PASS, ETC.)

25,9%

CESTA 28,8%

AUXÍLIO EDUCAÇÃO 31,7%

PREVIDÊNCIA PRIVADA 27,3%

ASSISTÊNCIA ODONTOLÓGICA 60,4%

BENEFÍCIO FLEXÍVEIS 29,5%

SEGURO DE VIDA 45,3%

ASSISTÊNCIA MÉDICA 77%

VALE COMBUSTÍVEL /
AJUDA DE CUSTO COMB. /

MOBILIDADE
59,7%

ALIMENTAÇÃO 84,2%

REFEIÇÃO 87,8%

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.1 A VISÃO DAS EMPRESAS

ASSISTÊNCIA

PSICOLÓGICA/MENTAL

PLANO DE ATIVIDADE FÍSICA

(WELLHUB, TOTALPASS, ETC.)

VALE-COMBUSTÍVEL /

AJUDA DE CUSTO COMB. /

MOBILIDADE

VALE-CULTURA
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OS
PROFISSIONAIS
QUE ATUAM COMO 
PJ RECEBEM 
BENEFÍCIOS?

2.2

PANORAMA GERAL

9%

21%

32%

37%

Não, os benefícios não
são aplicados para PJ

Sim, ofertamos para PJ 
os mesmos benefícios 
que os CLT

Não temos profissionais 
PJ na empresa

Parcialmente, a oferta 
de benefícios é reduzi-
da para PJ
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A concessão parcial (32%)
sugere tentativa de equilíbrio entre 
custo, risco jurídico e retenção.

A maioria das empresas 
ainda diferencia
de forma significativa o tratamento 
entre CLT e PJ, evidenciando uma 
lógica predominantemente contra-
tual e menos relacional no vínculo 
com PJs.

Apenas 9% equiparam 
benefícios,
o que indica que uma parcela 
menor já enxerga o profissional PJ 
como talento estratégico, indepen-
dentemente do regime jurídico.

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.2 OS PROFISSIONAIS QUE ATUAM COMO PJ RECEBEM BENEFÍCIOS?
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Em um cenário de escassez de talentos, a dife-
renciação rígida na oferta de benefícios entre 
modelos de contratação pode impactar o en-
gajamento e o vínculo psicológico dos profis-
sionais. As empresas que desejam se diferen-
ciar devem dar autonomia aos colaboradores, 
independentemente do formato de trabalho, 
considerando que o trabalhador, CLT e PJ, de-
seja reconhecimento e pertencimento.

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.2 OS PROFISSIONAIS QUE ATUAM COMO PJ RECEBEM BENEFÍCIOS?
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EMPRESAS COM ATÉ R$50 MILHÕES DE FATURAMENTO

Sim, ofertamos para PJ 
os mesmos benefícios 
que os CLT

Não temos profissionais 
PJ na empresa

Parcialmente, a oferta 
de benefícios é reduzi-
da para PJ

Não, os benefícios não 
são aplicados para PJ

10%

35%

32%

24%

EMPRESAS COM FATURAMENTO DE R$51 ATÉ R$299 MILHÕES

Sim, ofertamos para PJ 
os mesmos benefícios 
que os CLT

Não temos profissionais 
PJ na empresa

Parcialmente, a oferta 
de benefícios é reduzi-
da para PJ

Não, os benefícios não 
são aplicados para PJ

7%

42%

40%

11%

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.2 OS PROFISSIONAIS QUE ATUAM COMO PJ RECEBEM BENEFÍCIOS?
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EMPRESAS COM FATURAMENTO ACIMA DE R$300 MILHÕES

9%

47%

24%

20%

Sim, ofertamos para PJ 
os mesmos benefícios 
que os CLT

Não temos profissionais 
PJ na empresa

Parcialmente, a oferta 
de benefícios é reduzi-
da para PJ

Não, os benefícios não 
são aplicados para PJ

EMPRESAS COM ATÉ 100 COLABORADORES

Sim, ofertamos para PJ 
os mesmos benefícios 
que os CLT

Não temos profissionais 
PJ na empresa

Parcialmente, a oferta 
de benefícios é reduzi-
da para PJ

Não, os benefícios não 
são aplicados para PJ

7%

37%

30%

25%

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.2 OS PROFISSIONAIS QUE ATUAM COMO PJ RECEBEM BENEFÍCIOS?
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EMPRESAS COM 101 ATÉ 500 COLABORADORES

11%

38%

32%

19%

Sim, ofertamos para PJ 
os mesmos benefícios 
que os CLT

Não temos profissionais 
PJ na empresa

Parcialmente, a oferta 
de benefícios é reduzi-
da para PJ

Não, os benefícios não 
são aplicados para PJ

EMPRESAS COM 501 ATÉ 999 COLABORADORES

Sim, ofertamos para PJ 
os mesmos benefícios 
que os CLT

Não temos profissionais 
PJ na empresa

Parcialmente, a oferta 
de benefícios é reduzi-
da para PJ

Não, os benefícios não 
são aplicados para PJ

13%

36%

34%

17%

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.2 OS PROFISSIONAIS QUE ATUAM COMO PJ RECEBEM BENEFÍCIOS?
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EMPRESAS COM MAIS DE 1.000 COLABORADORES

Sim, ofertamos para PJ 
os mesmos benefícios 
que os CLT

Não temos profissionais 
PJ na empresa

Parcialmente, a oferta 
de benefícios é reduzi-
da para PJ

Não, os benefícios não 
são aplicados para PJ

11%

38%

36%

15%

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.2 OS PROFISSIONAIS QUE ATUAM COMO PJ RECEBEM BENEFÍCIOS?
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QUAIS FORAM
AS VANTAGENS
E/OU MELHORIAS

2.3

PERCEBIDAS PELO RH PARA A EMPRESA APÓS
A IMPLANTAÇÃO DOS BENEFÍCIOS FLEXÍVEIS?
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PANORAMA GERAL

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.3 QUAIS FORAM AS VANTAGENS E/OU MELHORIAS PERCEBIDAS PELO RH PARA A EMPRESA 
APÓS  A IMPLANTAÇÃO DOS BENEFÍCIOS FLEXÍVEIS?

6,7%

15,6%

14,5%

16,7%

A EMPRESA NÃO TEM
BENEFÍCIOS FLEXÍVEIS

REDUÇÃO NAS
RECLAMAÇÕES DOS

COLABORADORES

EQUIPARAÇÃO DO PACOTE
DE BENEFÍCIOS DA EMPRESA

COM O MERCADO

MELHOR ALOCAÇÃO DO
ORÇAMENTO DE PESSOAL

PROFISSIONALIZAÇÃO DA
GESTÃO DOS BENEFÍCIOS

NENHUMA MELHORA
PERCEBIDA

24,2%

REDUÇÃO DO TURN OVER 26,4%

30,4%

MELHORA NA ATRAÇÃO
DE TALENTOS 41,7%
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A flexibilidade
permite melhor adequação às 
diferentes fases de vida dos cola-
boradores, ampliando a sensação 
de individualização.

O relato de redução de 
reclamações e maior 
satisfação interna
sugere que a autonomia reduz 
fricções operacionais.

A adoção de
benefícios flexíveis
é associada à modernização 
da gestão e à personalização 
da proposta de valor.

O movimento
indica uma transição do modelo 
padronizado para uma lógica 
mais centrada no indivíduo.

Benefícios flexíveis tornam-se sinal de cultura 
organizacional contemporânea e adaptável.

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.3 QUAIS FORAM AS VANTAGENS E/OU MELHORIAS PERCEBIDAS PELO RH PARA A EMPRESA 
APÓS  A IMPLANTAÇÃO DOS BENEFÍCIOS FLEXÍVEIS?
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EMPRESAS COM ATÉ R$50 MILHÕES DE FATURAMENTO

6,1%

9,9%

7%

10,3%

CARREIRAS ALINHADAS
AO NEGÓCIO

PROFISSIONALIZAÇÃO
DA GESTÃO DA

REMUNERAÇÃO

A EMPRESA NÃO TEM
PLANO DE CARGOS, CARREIRAS

E SALÁRIOS (PCCS)

EQUIDADE E JUSTIÇA
SALARIAL NA COMPARAÇÃO

COM O MERCADO

NENHUMA MELHORA
PERCEBIDA

CRITÉRIOS CLAROS DE
PROGRESSÃO E PROMOÇÃO

REDUÇÃO DE EXPOSIÇÃO
TRABALHISTA

10,9%

13%

11,1%

MELHORA NA ATRAÇÃO
DE TALENTOS 39,1%

REDUÇÃO DE
RECLAMAÇÕES INTERNAS

DOS COLABORADORES
28,6%

25,6%

REDUÇÃO DO TURN OVER 24,1%

MELHOR ALOCAÇÃO DO
ORÇAMENTO DE PESSOAL 15%

CARREIRA POR
DESEMPENHO 14,6%

OPORTUNIDADES DE
CARREIRA PARA OS CARGOS

EQUIDADE E JUSTIÇA
SALARIAL INTERNA

14,5%

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.3 QUAIS FORAM AS VANTAGENS E/OU MELHORIAS PERCEBIDAS PELO RH PARA A EMPRESA 
APÓS  A IMPLANTAÇÃO DOS BENEFÍCIOS FLEXÍVEIS?
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EMPRESAS COM FATURAMENTO DE R$51 ATÉ R$299 MILHÕES

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.3 QUAIS FORAM AS VANTAGENS E/OU MELHORIAS PERCEBIDAS PELO RH PARA A EMPRESA 
APÓS  A IMPLANTAÇÃO DOS BENEFÍCIOS FLEXÍVEIS?

6,6%

16,8%

EQUIPARAÇÃO DO PACOTE
DE BENEFÍCIOS DA EMPRESA

COM O MERCADO

19%
MELHOR ALOCAÇÃO DO

ORÇAMENTO DE PESSOAL

16,8%
PROFISSIONALIZAÇÃO DA
GESTÃO DOS BENEFÍCIOS

NENHUMA MELHORA
PERCEBIDA

A EMPRESA NÃO TEM
BENEFÍCIOS FLEXÍVEIS

19,7%

REDUÇÃO DO TURN OVER 19,7%

REDUÇÃO NAS
RECLAMAÇÕES DOS

COLABORADORES
36,5%

MELHORA NA ATRAÇÃO
DE TALENTOS 48,2%
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1,2%

12,1%

EQUIPARAÇÃO DO PACOTE
DE BENEFÍCIOS DA EMPRESA

COM O MERCADO

10,4%
MELHOR ALOCAÇÃO DO

ORÇAMENTO DE PESSOAL

13,9%
PROFISSIONALIZAÇÃO DA
GESTÃO DOS BENEFÍCIOS

NENHUMA MELHORA
PERCEBIDA

A EMPRESA NÃO TEM
BENEFÍCIOS FLEXÍVEIS

20,2%

REDUÇÃO DO TURN OVER 45,7%

REDUÇÃO NAS
RECLAMAÇÕES DOS

COLABORADORES
42,2%

MELHORA NA ATRAÇÃO
DE TALENTOS 42,8%

EMPRESAS COM FATURAMENTO ACIMA DE R$300 MILHÕES

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.3 QUAIS FORAM AS VANTAGENS E/OU MELHORIAS PERCEBIDAS PELO RH PARA A EMPRESA 
APÓS  A IMPLANTAÇÃO DOS BENEFÍCIOS FLEXÍVEIS?
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11,9%
MELHOR ALOCAÇÃO DO

ORÇAMENTO DE PESSOAL

11,7%
PROFISSIONALIZAÇÃO DA
GESTÃO DOS BENEFÍCIOS

10,9%NENHUMA MELHORA
PERCEBIDA

A EMPRESA NÃO TEM
BENEFÍCIOS FLEXÍVEIS

28,2%

REDUÇÃO DO TURN OVER 19,9%

REDUÇÃO NAS
RECLAMAÇÕES DOS

COLABORADORES
24,3%

MELHORA NA ATRAÇÃO
DE TALENTOS 31,4%

10%

EQUIPARAÇÃO DO PACOTE
DE BENEFÍCIOS DA EMPRESA

COM O MERCADO

EMPRESAS COM ATÉ 100 COLABORADORES

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.3 QUAIS FORAM AS VANTAGENS E/OU MELHORIAS PERCEBIDAS PELO RH PARA A EMPRESA 
APÓS  A IMPLANTAÇÃO DOS BENEFÍCIOS FLEXÍVEIS?
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DE 101 ATÉ 500 COLABORADORES

14,4%
MELHOR ALOCAÇÃO DO

ORÇAMENTO DE PESSOAL

18%
PROFISSIONALIZAÇÃO DA
GESTÃO DOS BENEFÍCIOS

2,7%NENHUMA MELHORA
PERCEBIDA

REDUÇÃO DO TURN OVER 35,1%

REDUÇÃO NAS
RECLAMAÇÕES DOS

COLABORADORES
36,9%

MELHORA NA ATRAÇÃO
DE TALENTOS 50,5%

15,6%

EQUIPARAÇÃO DO PACOTE
DE BENEFÍCIOS DA EMPRESA

COM O MERCADO

A EMPRESA NÃO TEM
BENEFÍCIOS FLEXÍVEIS

18%

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.3 QUAIS FORAM AS VANTAGENS E/OU MELHORIAS PERCEBIDAS PELO RH PARA A EMPRESA 
APÓS  A IMPLANTAÇÃO DOS BENEFÍCIOS FLEXÍVEIS?
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DE 501 ATÉ 999 COLABORADORES

24,5%
MELHOR ALOCAÇÃO DO

ORÇAMENTO DE PESSOAL

35,8%
PROFISSIONALIZAÇÃO DA
GESTÃO DOS BENEFÍCIOS

3,8%NENHUMA MELHORA
PERCEBIDA

REDUÇÃO DO TURN OVER 32,1%

REDUÇÃO NAS
RECLAMAÇÕES DOS

COLABORADORES
41,5%

MELHORA NA ATRAÇÃO
DE TALENTOS 58,5%

32,1%

EQUIPARAÇÃO DO PACOTE
DE BENEFÍCIOS DA EMPRESA

COM O MERCADO

A EMPRESA NÃO TEM
BENEFÍCIOS FLEXÍVEIS

18,9%

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.3 QUAIS FORAM AS VANTAGENS E/OU MELHORIAS PERCEBIDAS PELO RH PARA A EMPRESA 
APÓS  A IMPLANTAÇÃO DOS BENEFÍCIOS FLEXÍVEIS?
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MAIS DE 1.000 COLABORADORES

29,5%
MELHOR ALOCAÇÃO DO

ORÇAMENTO DE PESSOAL

25,9%
PROFISSIONALIZAÇÃO DA
GESTÃO DOS BENEFÍCIOS

0,7%NENHUMA MELHORA
PERCEBIDA

REDUÇÃO DO TURN OVER 28,8%

REDUÇÃO NAS
RECLAMAÇÕES DOS

COLABORADORES
33,8%

MELHORA NA ATRAÇÃO
DE TALENTOS 54,7%

22,3%

EQUIPARAÇÃO DO PACOTE
DE BENEFÍCIOS DA EMPRESA

COM O MERCADO

A EMPRESA NÃO TEM
BENEFÍCIOS FLEXÍVEIS

24,5%

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.3 QUAIS FORAM AS VANTAGENS E/OU MELHORIAS PERCEBIDAS PELO RH PARA A EMPRESA 
APÓS  A IMPLANTAÇÃO DOS BENEFÍCIOS FLEXÍVEIS?
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A VISÃO DOS
COLABORADORES

2.4

QUAIS BENEFÍCIOS VOCÊ MAIS GOSTA OU VALORIZA?



CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.4 A VISÃO DOS COLABORADORES: QUAIS BENEFÍCIOS VOCÊ MAIS 
GOSTA OU VALORIZA?

PESSOAS FÍSICAS (CLT)

VALE CULTURA 13,9%

OUTRO 7,6%

ASSISTÊNCIA PET 7,1%

AUTOMÓVEL 9%

CRÉDITO NO CARTÃO
DE BENEFÍCIOS

40%

AUXÍLIO HOME OFFICE 36,3%

AUXÍLIO FARMÁCIA 19,2%

ASSISTÊNCIA
PSICOLÓGIA/MENTAL 30,4%

PLANO DE ATIVIDADE FÍSICA
(WELLHUB, TOTAL PASS, ETC.)

53,9%

CESTA 18,4%

AUXÍLIO EDUCAÇÃO 33,5%

PREVIDÊNCIA PRIVADA 28%

ASSISTÊNCIA ODONTOLÓGICA 47,8%

BENEFÍCIO FLEXÍVEIS 41%

SEGURO DE VIDA 38,6%

VALE COMBUSTÍVEL /
AJUDA DE CUSTO COMB. /

MOBILIDADE
35,5%

ALIMENTAÇÃO 77,6%

ASSISTÊNCIA MÉDICA 81,2%

REFEIÇÃO 72,4%

ASSISTÊNCIA

PSICOLÓGICA/MENTAL

PLANO DE ATIVIDADE FÍSICA

(WELLHUB, TOTALPASS, ETC.)

VALE-COMBUSTÍVEL /

AJUDA DE CUSTO COMB. /

MOBILIDADE

VALE-CULTURA
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Auxílio home office
e mobilidade
demonstram adaptação às novas 
formas de trabalho, mas ainda 
não superam os benefícios 
tradicionais.

A presença expressiva 
da assistência 
psicológica
indica que saúde mental 
deixou de ser pauta secun-
dária e passou a integrar o 
núcleo das expectativas.

Assistência médica,
alimentação e refeição
são os pilares da segurança finan-
ceira e física do colaborador, reafir-
mando que a base da relação ainda 
está ligada à proteção de elementos 
básicos na vida do colaborador.

Benefícios ligados
ao lazer ou periféricos
(como cultura, pet, automóvel)
possuem menor apelo estrutural, 
reforçando que o colaborador priori-
za segurança sobre diferenciação.

O pacote ideal combina proteção, 
previsibilidade e algum grau de flexibilidade.

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.4 A VISÃO DOS COLABORADORES: QUAIS BENEFÍCIOS VOCÊ MAIS 
GOSTA OU VALORIZA?

99



PESSOAS FÍSICAS (PJ)

VALE CULTURA 15%

OUTRO 5%

ASSISTÊNCIA PET 5%

AUTOMÓVEL 7,5%

CRÉDITO NO CARTÃO
DE BENEFÍCIOS

37,5%

AUXÍLIO HOME OFFICE 35%

AUXÍLIO FARMÁCIA 20%

ASSISTÊNCIA
PSICOLÓGIA/MENTAL 30%

PLANO DE ATIVIDADE FÍSICA
(WELLHUB, TOTAL PASS, ETC.)

42,5%

CESTA 5%

AUXÍLIO EDUCAÇÃO 25%

PREVIDÊNCIA PRIVADA 20%

ASSISTÊNCIA ODONTOLÓGICA 40%

BENEFÍCIO FLEXÍVEIS 37,5%

SEGURO DE VIDA 37,5%

VALE COMBUSTÍVEL /
AJUDA DE CUSTO COMB. /

MOBILIDADE
22,5%

ALIMENTAÇÃO 60%

ASSISTÊNCIA MÉDICA 75%

REFEIÇÃO 62,5%

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.4 A VISÃO DOS COLABORADORES: QUAIS BENEFÍCIOS VOCÊ MAIS 
GOSTA OU VALORIZA?

ASSISTÊNCIA

PSICOLÓGICA/MENTAL

PLANO DE ATIVIDADE FÍSICA

(WELLHUB, TOTALPASS, ETC.)

VALE-COMBUSTÍVEL /

AJUDA DE CUSTO COMB. /

MOBILIDADE

VALE-CULTURA
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A valorização da 
assistência psicológica
evidencia que saúde mental se con-
solidou como demanda transversal.

A força de itens como 
refeição e assistência 
médica
indica que o modelo PJ vem incor-
porando expectativas típicas do 
vínculo formal, pressionando as 
empresas a oferecerem algum ní-
vel de suporte estruturado mesmo 
em relações flexíveis.

O profissional PJ não 
abre mão de segurança:
benefícios ligados à saúde e prote-
ção de elementos básicos da vida 
das pessoas, como alimentação, 
seguem no centro da percepção de 
valor, relativizando a ideia de que a 
autonomia substitui a estabilidade.

O PJ não rejeita benefícios. Ao contrário: 
demonstra valorizá-los quando existentes.

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.4 A VISÃO DOS COLABORADORES: QUAIS BENEFÍCIOS VOCÊ MAIS 
GOSTA OU VALORIZA?
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SUA EMPRESA 
OFERECE 
BENEFÍCIOS 
FLEXÍVEIS POR  
CARTÃO/APP?

2.5
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Metade dos profissionais já 
vivencia modelo de benefí-
cios flexíveis,
o que demonstra avanço relevante na 
personalização da proposta de valor.

PESSOAS FÍSICAS (CLT)

Não

Não, mas eu gostaria

Sim

13%

51%
37%

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.5 SUA EMPRESA OFERECE BENEFÍCIOS FLEXÍVEIS POR CARTÃO/APP?
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A adoção de 
benefícios flexíveis
entre profissionais PJ é levemente 
superior à do universo CLT, indican-
do que empresas que trabalham 
com este público podem adotar 
modelos mais personalizados.

A presença ainda 
relevante de empresas 
que não adotam o modelo

indica que mesmo onde a flexibilida-
de é premissa do vínculo, ela ainda 
não se traduz plenamente na pro-
posta de valor, indicando um espaço 
estratégico de evolução.

PESSOAS FÍSICAS (PJ)

Não

Não, mas eu gostaria

Sim

12%

55%
37%

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.5 SUA EMPRESA OFERECE BENEFÍCIOS FLEXÍVEIS POR CARTÃO/APP?
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QUAIS FORAM AS 
VANTAGENS E/OU 
MELHORIAS

2.6

QUE VOCÊ PERCEBEU APÓS A IMPLEMENTAÇÃO 
DOS BENEFÍCIOS FLEXÍVEIS?
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CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.6 QUAIS FORAM AS VANTAGENS E/OU MELHORIAS QUE VOCÊ PERCEBEU APÓS A 
IMPLEMENTAÇÃO DOS BENEFÍCIOS FLEXÍVEIS?

PESSOAS FÍSICAS (CLT)

49%

liberdade para  usar o
saldo de  acordo com

as minhas preferências

12,2%economia

26,9%pr aticidade

4,1%NENHUMA MELHORA
PERCEBIDA

A EMPRESA NÃO TEM
BENEFÍCIOS FLEXÍVEIS

41%

REDUÇÃO NAS RECLAMAÇÕES
DOS TRABALHADORES

8,6%
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O percentual ainda 
significativo de empresas 
sem o modelo (41%)
mostra que há espaço claro de 
expansão.

A praticidade e a 
sensação de economia
reforçam que o benefício 
flexível não é apenas estraté-
gico, mas também operacio-
nalmente valorizado.

A liberdade de escolha
aparece como principal vantagem 
percebida, indicando que a autono-
mia pesa mais do que  a oferta de 
outros benefícios.

Benefícios flexíveis são 
percebidos como 
modernização da gestão,
não apenas como ajuste técnico.

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.6 QUAIS FORAM AS VANTAGENS E/OU MELHORIAS QUE VOCÊ PERCEBEU APÓS A 
IMPLEMENTAÇÃO DOS BENEFÍCIOS FLEXÍVEIS?
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PESSOAS FÍSICAS (PJ)

Liberdade de escolha
para usar o saldo de acordo com as 
preferências pessoais é a principal van-
tagem percebida, reforçando que auto-
nomia é um valor central nesse perfil de 
contratação.

52,5%

LIBERDADE PARA USAR O
SALDO DE ACORDO COM AS

MINHAS PREFERÊNCIAS

12,5%ECONOMIA

27,5%PRATICIDADE

2,5%NENHUMA MELHORA
PERCEBIDA

A EMPRESA NÃO TEM
BENEFÍCIOS FLEXÍVEIS

37,5%

REDUÇÃO NAS
RECLAMAÇÕES DOS

COLABORADORES
17,5%

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.6 QUAIS FORAM AS VANTAGENS E/OU MELHORIAS QUE VOCÊ PERCEBEU APÓS A 
IMPLEMENTAÇÃO DOS BENEFÍCIOS FLEXÍVEIS?
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PALAVRA
DO ESPECIALISTA

A Inteligência Artificial e a tecnologia nos transforma-
ram em novos consumidores, em termos de personali-
zação. E na relação com o trabalho não é diferente. As 
pessoas querem que esse pacote seja cada vez mais 
personalizado, porque estão acostumadas a consumir 
assim no dia a dia”

Angélica Madalosso, Estrategista de Employer Bran-
ding e Cultura e fundadora da ILoveMyJob
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O percentual muito baixo de menção 
à redução de reclamações (17,5%)
indica que, para o PJ, o benefício flexível é menos 
associado à gestão de clima organizacional e mais 
à experiência individual.

A percepção
de economia

demonstra que o modelo flexível 
não é visto apenas como benefício 
emocional, mas também como 
instrumento de racionalização 
financeira.

A praticidade
e a economia
também são mencionadas, indican-
do que o PJ valoriza eficiência opera-
cional tanto quanto personalização 
— o benefício precisa funcionar bem 
no dia a dia.

No universo CLT, os benefícios flexíveis combinam utilida-
de prática com valor simbólico, sendo percebidos também 
como sinal de modernização da gestão. Já entre PJs, a ên-
fase recai mais diretamente sobre autonomia, praticidade 
e eficiência no cotidiano.

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.6 QUAIS FORAM AS VANTAGENS E/OU MELHORIAS QUE VOCÊ PERCEBEU 
APÓS A IMPLEMENTAÇÃO DOS BENEFÍCIOS FLEXÍVEIS?
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COMPARATIVO: 
EMPRESAS X 
COLABORADORES

2.7
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Plano de atividade física Colaboradores acima de empresas

CATEGORIA

O QUE AS EMPRESAS OFERECEM VS. O QUE AS PESSOAS
ESPERAM EM TERMOS DE BENEFÍCIOS

Auxílio home office

Vale-combustível

Auxílio educação

Vale-cultura

�Crédito no cartão de benefícios

Assistência psicológica

Assistência médica

Assistência odontológica

Auxílio farmácia

Alimentação

Benefícios flexíveis

Seguro de vida

Refeição Alinhado (dif < 3 p.p.)

�Automóvel

Assistência pet

Previdência privada

Outro

Cesta Alinhado (dif < 3 p.p.)

EMPRESAS (%) COLABORADORES (%) DIFERENÇA (P.P.) GAP RELATIVO (%) DIAGNÓSTICO

14%

5,5%

66,4%�

18,8%

0,8%�

5,2%

10,4%�

49%

32,5%

9,4%

71,2%

33%�

32,9%

69,3%�

1,9%

1,7%�

20,5%

3%

16,2%

Colaboradores acima de empresas

Empresas acima de colaboradores

Colaboradores acima de empresas

Colaboradores acima de empresas

Colaboradores acima de empresas

Colaboradores acima de empresas

Colaboradores acima de empresas

Colaboradores acima de empresas

Colaboradores acima de empresas

Colaboradores acima de empresas

Colaboradores acima de empresas

Colaboradores acima de empresas

Colaboradores acima de empresas

Colaboradores acima de empresas

Colaboradores acima de empresas

Colaboradores acima de empresas

53,5%

35,7%

34,2%�

32,3%

13,8%�

38,2%

30,8%�

80%

45,7%

18,7%

76,3%

39,3%�

37,7%

71%�

8,8%

6,7%�

26%

7,5%

16,8%

-39,5%

-30,2%

32,2%�

-13,5%

-13%�

-33%

-20,4%�

-31%

-13,2%

-9,3%

-5,1%

-6,3%�

-4,8%

-1,7%�

-6,9%

-5%�

-5,5%

-4,5%

-0,6%

-73,8%

-84,6%

94,2%�

-41,8%

-94,2%�

-86,4%

-66,2%�

-38,8%

-28,9%

-49,7%

-6,7%

-16%�

-12,7%

-2,4%�

-78,4%

-74,6%�

-21,2%

-60%

-3,6%

Diferença (p.p): mede a distância absoluta

Gap relativo (%): mede o tamanho dessa diferença 
em relação ao valor dos colaboradores

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.7 COMPARATIVO: EMPRESAS X COLABORADORES

NOTA
METODOLÓGICA

O conceito de “diferença em pontos percentuais” revela a dis-

tância objetiva, mas o “gap relativo” mostra algo mais relevante: 

onde a empresa acredita estar competitiva, mas o colaborador 

ainda percebe insuficiência.
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O QUE AS EMPRESAS OFERECEM VS. O QUE AS PESSOAS
ESPERAM EM TERMOS DE BENEFÍCIOS

BENEFÍCIOS (% DO TOTAL): EMPRESAS VS. COLABORADORES

200
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40

60

80

40 60

EMPRESAS (%)

CO
LA

BO
RA

DO
RE

S (
%

)

OUTRO

ASSISTÊNCIA
PSICOLÓGICA

AUXÍLIO
HOME OFFICE

CRÉDITO NO CARTÃO
DE BENEFÍCIOS

PLANO DE
ATIVIDADE FÍSICA

ASSISTÊNCIA
MÉDICA

AUXÍLIO FARMÁCIA

CESTA

ASSISTÊNCIA ODONTOLÓGICA

BENEFÍCIOS FLEXÍVEIS

SEGURO DE VIDA

PREVIDÊNCIA
PRIVADA

AUXÍLIO
EDUCAÇÃO

REFEIÇÃO

ALIMENTAÇÃO

VALE- CULTURA

R2 = 0.591
p = 0.00012

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.7 COMPARATIVO: EMPRESAS X COLABORADORES
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Benefícios que as empresas 
consideram robustos podem não
ser percebidos como diferenciais,
reforçando a ideia de que benefício básico virou 
commodity.

Benefícios ligados à 
saúde mental, apoio 
psicológico e experiências 
mais personalizadas
tendem a apresentar gap positivo a 
favor da expectativa dos colaborado-
res, indicando que a demanda cresce 
mais rápido do que a oferta.

Benefícios tradicionais,
como assistência médica, alimenta-
ção e refeição,  apresentam maior 
alinhamento, pois já fazem parte do 
padrão consolidado do mercado.

O maior risco estratégico não está na ausência
do benefício, mas na subestimação da sua
importância emocional.

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.7 COMPARATIVO: EMPRESAS X COLABORADORES
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Vale-cultura

BENEFÍCIO

Auxílio home office

Automóvel

Assistência Psicológica/Mental

Cesta

�Assistência pet

Auxílio farmácia

Crédito no cartão de benefícios

Plano de atividade física
(Wellhub / TotalPass)

Auxílio educação

Benefícios flexíveis

Assistência odontológica

Vale-combustível / Mobilidade

Alimentação

Previdência privada

Assistência médica

Seguro de vida

Refeição

2024 2025 VARIAÇÃO

2,1%

27,1%

22,9%�

32,1%

3%

21,8%�

54,3%

35,9%

39,3%

63%�

22,9%

61,8%�

15,2%

78,4%�

72,4%

78%

0,8%

5,5%

1,9%�

10,4%

16,2%�

1,7%

9,4%�

5,2%

14%

18,8%

33%

32,5%�

66,4%

71,2%�

20,5%

49%�

32,9%

69,3%

A EVOLUÇÃO
DOS DADOS
ENTRE 2024 E 2025

2.8
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A evolução dos benefícios de um ano para outro re-
flete mudanças simultâneas no mercado de traba-
lho, na economia e na estratégia de RH das empre-
sas brasileiras.

Há diferenças aparentes muito grandes em alguns benefícios porque a forma de coleta e a 
forma como as perguntas foram feitas entre 2024 e 2025 foram distintas. Alguns benefícios 
foram agrupados ou mais amplos em 2024 e aparecem mais desagregados em 2025 (por 
exemplo cesta, crédito no cartão, mobilidade etc.).

Isso explica quedas aparentes em pontos como plano de atividade física, assistência psico-
lógica, assistência médica e auxílio home office. Nestes pontos, temos um reflexo da mudan-
ça metodológica e não necessariamente redução real de oferta.

Entretanto, pode-se inferir uma transição de modelo: de “benefícios iguais para todos” para 
“plataformas de benefícios adaptáveis ao colaborador”, o que deve se intensificar em 2026, 
com reflexos no longo prazo em:

Podemos fazer esta afirmação pela análise dos resultados históricos deste Anuário, que 
identifica o crescimento na oferta de benefícios flexíveis em todas as edições, assim como 
o crescente interesse dos trabalhadores, independente do formato de trabalho, por flexibi-
lidade e autonomia.

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.8 A EVOLUÇÃO DOS DADOS ENTRE 2024 E 2025

FLEXIBILIDADE BEM-ESTAR INTEGRADO

MOBILIDADE BENEFÍCIOS FINANCEIROS
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CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.8 A EVOLUÇÃO DOS DADOS ENTRE 2024 E 2025

Com estes movimentos, os times 
de RH precisam buscar alternativas 
que possibilitem o uso dos benefí-
cios da forma que melhor convém 
aos colaboradores e daí observamos 
o crescimento na flexibilidade, que 
se reflete nas mudanças de modelo 
de trabalho nos últimos anos. É ine-
vitável aqui entender o impacto que 
a pandemia de Covid-19 teve na ace-
leração das transformações.

Primeiro tivemos uma ruptura pro-
funda e abrupta no formato presen-
cial com a necessidade de isolamen-
to e a implementação do trabalho 
remoto às pressas. Passado este 
período, voltamos a trabalhar pre-
sencialmente, pautados principal-
mente na construção da cultura 
organizacional, mas caminhando 
paralelamente ao desejo de mais 
qualidade de vida das pessoas. 

Neste contexto, o formato híbrido 
se consolida e demanda uma ade-
quação na carteira de mobilidade 
das empresas para atender à legisla-
ção, ao mesmo tempo que permite à 
pessoa trabalhadora escolher o que 
mais lhe convém: transporte públi-
co, automóvel próprio ou até opções 

mais sustentáveis, como bicicleta, 
por exemplo. Podemos afirmar que 
não é mais possível trabalhar com 
uma só forma de oferecer benefícios 
de mobilidade aos trabalhadores, o 
que deve continuar acontecendo.

O pós-pandemia também afetou a 
forma como as pessoas se relacio-
nam com benefícios ligados ao bem-
-estar. Cuidar da saúde deixou de 
ser visto apenas como prevenção ou 
tratamento de doenças para se esta-
belecer como um pilar central de es-
tilo de vida e investimento pessoal, 
que engloba não apenas exercícios 
físicos como também cuidado com 
a mente, alimentação e até finanças, 
por exemplo. A oferta de benefícios 
de bem-estar precisa integrar todos 
estes elementos.

As empresas também buscam for-
mas de aumentar a composição 
da remuneração total das pessoas, 
identificando os benefícios como 
um agregador de liquidez, ou seja: 
disponibilizando valores integrais, 
sem qualquer tipo de encargo, para 
aumentar o poder de compra ao tra-
balhador e dar a ele o poder de es-
colher a melhor forma de usá-lo.
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Benefícios como 
Vale-Cultura e 
Assistência Pet

evidenciam uma dinâmica importan-
te na lógica da gestão de pessoas: 
eles não atendem de forma ampla 
e homogênea toda a base de cola-
boradores, mas respondem a perfis, 
estilos de vida e expectativas mais 
específicas. 

À medida que flexibilidade, 
personalização e arranjos 
multibenefícios ganham 
força,

esses itens passam a fazer mais sen-
tido como instrumento de experiên-
cia individual do que como benefício 
coletivo, funcionando como indica-
dor da capacidade da empresa de 
reconhecer diferentes formas de 
viver e trabalhar.

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.8 A EVOLUÇÃO DOS DADOS ENTRE 2024 E 2025

BENEFÍCIOS DE NICHO

ASSISTÊNCIA PET CAIU DE 3% PARA 1,7%

ANÁLISE
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PALAVRA
DO ESPECIALISTA

A porta de entrada para o benefício de nicho costuma 
ser o cuidado com o colaborador. Mas, rapidamente, 
as empresas percebem o impacto positivo na marca 
empregadora e na retenção. Hoje, oferecer benefícios 
que fazem sentido para a vida real das pessoas é um di-
ferencial competitivo. Emocionalmente, o colaborador 
percebe que a empresa considera aspectos importan-
tes da sua vida fora do trabalho, o que gera reconheci-
mento imediato”.

Martha Rodrigues, CEO da Guapeco
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Vale-combustível / Mobilidade

BENEFÍCIOS QUE MAIS CRESCERAM EM PREVALÊNCIA

Cesta

Previdência privada

�Alimentação

Crédito no cartão de benefícios

+43,5 pp

Novo benefício

+5,3 pp�

+9,4 pp

Novo benefício

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.8 A EVOLUÇÃO DOS DADOS ENTRE 2024 E 2025
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1.

EXPLOSÃO DO 
BENEFÍCIO LIGADO 
À MOBILIDADE

2.

ALIMENTAÇÃO 
CONTINUA SENDO 
BENEFÍCIO CENTRAL

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.8 A EVOLUÇÃO DOS DADOS ENTRE 2024 E 2025

O salto de Vale-Combustível/-Mobilidade (+43 p.p.) provavel-

mente reflete duas mudanças estruturais:

Retorno gradual ao trabalho presencial ou híbrido

Aumento do custo de transporte nas cidades

Empresas passaram a compensar deslocamentos, já que o 

modelo 100% remoto perdeu força. 

Alimentação e refeição seguem entre os benefícios univer-

sais. Isso ocorre porque o PAT (Programa de Alimentação do 

Trabalhador) incentiva fiscalmente as empresas a oferecerem 

esse benefício. 

Além disso, o mercado brasileiro de vouchers alimentares 

cresce rapidamente e, segundo projeções da Technavio, pode 

adicionar quase US$ 10 bilhões até 2029 – ou cerca de R$ 50 

bilhões.

Ou seja, alimentação não é apenas benefício — é política públi-

ca combinada com incentivo fiscal.

TECHNAVIO. Brazil Meal Vouchers and Employee Benefit Solutions Market 2025–2029. Disponível em: https://newsroom.technavio.org/
meal-vouchers-and-employee-benefit-solutionsmarket. Acesso em: 9 abr. 2026. 
Conversão feita considerando a cotação de 09/04/2026, às 09h.

POR QUE ALGUNS BENEFÍCIOS CRESCERAM?
ANÁLISE
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CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.8 A EVOLUÇÃO DOS DADOS ENTRE 2024 E 2025

4.

NOVOS
BENEFÍCIOS

Dois novos dados passaram a fazer parte da análise neste 

ano: o crédito no cartão e a cesta. O primeiro se trata de 

um valor para uso livre, podendo ser utilizado em qualquer 

lugar ou para realizar saques e fazer transferências bancá-

rias. Este benefício deve estar vinculado a metas, resultados 

ou desempenho excepcional, e ser concedido a grupos ou 

colaboradores específicos para que esteja em conformidade 

com a lei trabalhista brasileira e não seja considerado salário.

Já a cesta foi incluída na análise do Anuário neste ano e con-

sidera a distribuição de cestas físicas de alimentos aos cola-

boradores.

3.

CRESCIMENTO 
DE PREVIDÊN-
CIA PRIVADA

O aumento da previdência privada está ligado a três fatores:

Envelhecimento da população

Preocupação com aposentadoria

Benefícios de longo prazo são cada vez mais usados como 

instrumentos de retenção.

Competição por talentos mais qualificados
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CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.8 A EVOLUÇÃO DOS DADOS ENTRE 2024 E 2025

Plano de atividade física

BENEFÍCIOS QUE MAIS REDUZIRAM A PREVALÊNCIA

Auxílio Home Office

Assistência odontológica

Seguro de vida

Assistência psicológica

-40,3 pp

-30,5 pp�

-39,5 pp

-21,7 pp�

-21,6 pp�
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CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.8 A EVOLUÇÃO DOS DADOS ENTRE 2024 E 2025

POR QUE ALGUNS BENEFÍCIOS CAÍRAM?
ANÁLISE

1.

REDUÇÃO DO
AUXÍLIO
HOME OFFICE

A queda expressiva do auxílio home office é consistente com 

a mudança do mercado:

Menos empresas 100% remotas

Crescimento do modelo híbrido

Muitas empresas estão equilibrando presença e flexibilidade.

2.

QUEDA DOS 
BENEFÍCIOS DE 
BEM-ESTAR 
ISOLADOS

Benefícios como atividade física e assistência psicológica 

podem parecer ter caído, mas isso provavelmente reflete uma 

mudança de formato.

Esses benefícios estão sendo integrados em programas de 

bem-estar desenvolvidos pelos RHs das empresas, platafor-

mas flexíveis e programas de parcerias corporativas. Ou seja, 

menos benefícios isolados, mais plataformas integradas.

3.

SEGURO DE VIDA 
E ODONTOLÓGICO 
PODEM ESTAR SENDO 
REAGRUPADOS

Alguns benefícios tradicionais podem ter sido:

Agrupados em pacotes maiores

Incluídos em seguros corporativos mais amplos

Isso faz o indicador específico parecer menor.
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O estudo espelhado evidencia um 
alinhamento consistente entre em-
presas e colaboradores na valori-
zação dos benefícios tradicionais, 
como assistência médica e alimen-
tação, já consolidados como base 
da proposta de valor. Trata-se de um 
requisito mínimo de atratividade, e 
não de um diferencial competitivo.

Quando o olhar se volta à persona-
lização, no entanto, surge um des-
compasso relevante. Os dados mos-
tram que 41% dos profissionais CLT 
colocam os benefícios flexíveis entre 
os mais valorizados, enquanto 37% 
afirmam que suas empresas ainda 

não oferecem esse modelo, embora 
gostariam que oferecessem. Do lado 
das empresas, a adoção permanece 
mais restrita, alcançando cerca de 
33%. 

Em conjunto, esses números indi-
cam que a demanda por flexibilida-
de já se consolidou na expectativa 
dos colaboradores, mas a entrega 
ainda avança em ritmo mais lento. O 
desafio, portanto, não está em am-
pliar o pacote de benefícios, mas em 
torná-lo mais ajustável às diferentes 
realidades, transformando a estrutu-
ra em percepção de valor ao longo 
da experiência.

CAPÍTULO 2: BENEFÍCIOS
2.8 A EVOLUÇÃO DOS DADOS ENTRE 2024 E 2025

O RH NO ESPELHO
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CAPÍTULO 3

REMUNERAÇÃO
TOTAL



Composta por itens que vão bem além do salário fixo, a remuneração total 
se consolida como uma arquitetura mais complexa de valor. Ao observar 
os dados da pesquisa, fica evidente que as empresas avançaram na com-
posição desse pacote, incorporando diferentes componentes financeiros 
como forma de equilibrar competitividade, retenção e reconhecimento.

No entanto, quando colocamos essa estrutura frente à percepção dos cola-
boradores, surge um ponto crítico: a sofisticação e pluralidade do modelo 
não garante a sua compreensão e valorização. É no intervalo entre o que é 
oferecido e o que é percebido que se concentra um dos principais desafios 
do RH contemporâneo.
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Lump sum payment é prática de meritocracia, dentro da área de Cargos e Salá-
rios, que algumas empresas dão a funcionários que atingiram o teto salarial de 
sua posição. Geralmente, o potencial aumento do valor mensal a ser recebido é 
transformado em bônus anual de reconhecimento.

QUAIS SÃO OS 
COMPONENTES

3.1

DA REMUNERAÇÃO TOTAL DA SUA EMPRESA, 
ALÉM DO SALÁRIO FIXO (NOMINAL)?

PANORAMA GERAL

VISÃO DAS EMPRESAS

0,4%

13,8%
PRÊMIO POR PERFORMANCE

EXCEPCIONAL EM R$

12,2%OUTROS

13,8%PPR / PLR / PR

LUMP SUM PAYMENT

BÔNUS 26,9%

COMISSÃO DE VENDAS 30,1%

BENEFÍCIOS 89,8%
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CAPÍTULO 3: REMUNERAÇÃO TOTAL
3.1 QUAIS SÃO OS COMPONENTES DA REMUNERAÇÃO TOTAL DA SUA EMPRESA, 
ALÉM DO SALÁRIO FIXO (NOMINAL)?

A diversificação
de componentes
demonstra preocupação em alinhar 
retenção, performance e competitivi-
dade de mercado por meio de instru-
mentos financeiros variados.

A composição
multicomponente
da remuneração
revela que as empresas já adotam 
uma visão ampliada de proposta de 
valor, indo além do salário nominal.

Quanto mais complexa a estrutura remunerató-
ria, maior a necessidade de transparência e co-
municação para que o colaborador compreen-
da o valor total recebido. Caso contrário, existe 
o risco de que parte do investimento realizado 
pela empresa não seja plenamente percebido, 
reduzindo seu impacto estratégico. O desafio, 
portanto, não é apenas estruturar o pacote, mas 
garantir que ele seja inteligível e reconhecido in-
ternamente.
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CAPÍTULO 3: REMUNERAÇÃO TOTAL
3.1 QUAIS SÃO OS COMPONENTES DA REMUNERAÇÃO TOTAL DA SUA EMPRESA,
ALÉM DO SALÁRIO FIXO (NOMINAL)?

EMPRESAS COM ATÉ R$ 50 MILHÕES DE FATURAMENTO

0,1%

13,9%
PRÊMIO POR PERFORMANCE

EXCEPCIONAL EM R$

11%OUTROS

9,4%PPR / PLR / PR

LUMP SUM PAYMENT

BÔNUS 24,8%

COMISSÃO DE VENDAS 28%

BENEFÍCIOS 87,7%

EMPRESAS COM FATURAMENTO DE R$ 51 ATÉ R$ 299 MILHÕES

1,5%

13,1%
PRÊMIO POR PERFORMANCE

EXCEPCIONAL EM R$

12,4%OUTROS

22,6%PPR / PLR / PR

LUMP SUM PAYMENT

BÔNUS 38%

COMISSÃO DE VENDAS 36,5%

BENEFÍCIOS 93,4%
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EMPRESAS COM FATURAMENTO ACIMA DE R$ 300 MILHÕES

0,6%

13,9%
PRÊMIO POR PERFORMANCE

EXCEPCIONAL EM R$

17,3%OUTROS

26%PPR / PLR / PR

LUMP SUM PAYMENT

BÔNUS 27,2%

COMISSÃO DE VENDAS 34,1%

BENEFÍCIOS 96,5%

CAPÍTULO 3: REMUNERAÇÃO TOTAL
3.1 QUAIS SÃO OS COMPONENTES DA REMUNERAÇÃO TOTAL DA SUA EMPRESA, 
ALÉM DO SALÁRIO FIXO (NOMINAL)?

EMPRESAS ATÉ 100 COLABORADORES

0,2%

14,8%
PRÊMIO POR PERFORMANCE

EXCEPCIONAL EM R$

12,6%OUTROS

7,6%PPR / PLR / PR

LUMP SUM PAYMENT

BÔNUS 26,2%

COMISSÃO DE VENDAS 30,1%

BENEFÍCIOS 83,9%
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EMPRESAS COM 101 ATÉ 500 COLABORADORES

EMPRESAS COM 501 ATÉ 999 COLABORADORES

0,6%

9,6%
PRÊMIO POR PERFORMANCE

EXCEPCIONAL EM R$

9,6%OUTROS

12,9%PPR / PLR / PR

LUMP SUM PAYMENT

BÔNUS 24,6%

COMISSÃO DE VENDAS 29,7%

BENEFÍCIOS 94,9%

1,9%

22,6%
PRÊMIO POR PERFORMANCE

EXCEPCIONAL EM R$

17%OUTROS

34%PPR / PLR / PR

LUMP SUM PAYMENT

BÔNUS 35,8%

COMISSÃO DE VENDAS 32,1%

BENEFÍCIOS 100%

CAPÍTULO 3: REMUNERAÇÃO TOTAL
3.1 QUAIS SÃO OS COMPONENTES DA REMUNERAÇÃO TOTAL DA SUA EMPRESA, 
ALÉM DO SALÁRIO FIXO (NOMINAL)?
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EMPRESAS COM MAIS DE 1000 COLABORADORES

16,5%
PRÊMIO POR PERFORMANCE

EXCEPCIONAL EM R$

15,1%OUTROS

32,4%PPR / PLR / PR

BÔNUS 31,7%

COMISSÃO DE VENDAS 30,2%

BENEFÍCIOS 97,1%

CAPÍTULO 3: REMUNERAÇÃO TOTAL
3.1 QUAIS SÃO OS COMPONENTES DA REMUNERAÇÃO TOTAL DA SUA EMPRESA, 
ALÉM DO SALÁRIO FIXO (NOMINAL)?

A análise dos resultados por porte de empresas e número de 
funcionários traz uma percepção consolidada do mercado até 
o momento com relação à remuneração.
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EMPRESAS DE MENOR PORTE E COM 
MENOR VOLUME DE COLABORADORES

O principal desafio para esse grupo não parece ser a ausência de 
componentes, mas sim a estruturação, consistência e clareza do 
modelo remuneratório, garantindo que ele seja sustentável financei-
ramente, compreensível para os colaboradores e alinhado à estraté-
gia de crescimento da empresa.

CAPÍTULO 3: REMUNERAÇÃO TOTAL
3.1 QUAIS SÃO OS COMPONENTES DA REMUNERAÇÃO TOTAL DA SUA EMPRESA, 
ALÉM DO SALÁRIO FIXO (NOMINAL)?

Mesmo entre empresas de menor porte e com baixo volume de co-
laboradores, os benefícios seguem como o principal componente da 
remuneração total, indicando que já existe uma compreensão consoli-
dada de que a proposta de valor ao colaborador vai além do salário — 
ainda que com menor sofisticação estrutural.

A presença relevante de comissão de vendas e bônus sugere um mo-
delo mais orientado a resultado e geração de caixa, onde a remunera-
ção variável está diretamente conectada à sustentabilidade do negócio.

A menor incidência de instrumentos mais estruturados, como PPR/
PLR/PL, indica que essas empresas ainda operam com mecanismos 
menos institucionalizados de remuneração variável, possivelmente por 
limitações de governança, previsibilidade financeira ou maturidade em 
gestão.

A manutenção de componentes como prêmios por performance e ou-
tros incentivos revela uma tentativa de reconhecer desempenho, po-
rém de forma mais tática e menos estruturada, o que pode gerar incon-
sistência na percepção de justiça interna.
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EMPRESAS DE MÉDIO PORTE E COM VOLUME
INTERMEDIÁRIO DE COLABORADORES

A altíssima presença de benefícios reforça que, à medida que as empre-
sas ganham escala, há uma consolidação mais robusta da proposta de va-
lor ao colaborador, com maior estruturação e padronização dos pacotes 
oferecidos.

O aumento relevante de bônus e comissão de vendas com relação aos 
portes menores indica um modelo mais sofisticado de remuneração variá-
vel, com maior capacidade de atrelar desempenho individual e coletivo aos 
resultados do negócio.

A presença mais expressiva de PPR/PLR/PL, em comparação com em-
presas menores, evidencia um avanço em governança e maturidade or-
ganizacional, com adoção de mecanismos mais estruturados e alinhados 
à legislação e à estratégia de longo prazo, ainda que esses mecanismos 
estruturados não estejam plenamente disseminados nesse porte.

A menor presença de incentivos como prêmios por performance e outros 
pode indicar um movimento de transição: saída de práticas mais informais 
para modelos mais padronizados e institucionalizados.

Apesar da maior estruturação, a coexistência de múltiplos componentes 
(benefícios, variáveis, incentivos pontuais) amplia a complexidade do mo-
delo, exigindo maior rigor na gestão, clareza de critérios e consistência na 
aplicação para evitar distorções internas.

Nesse porte de empresa, o desafio evolui de “oferecer” para “orquestrar” 
a remuneração total — ou seja, integrar diferentes instrumentos de forma 
estratégica, garantindo equilíbrio entre competitividade de mercado, sus-
tentabilidade financeira e percepção de valor pelo colaborador.

CAPÍTULO 3: REMUNERAÇÃO TOTAL
3.1 QUAIS SÃO OS COMPONENTES DA REMUNERAÇÃO TOTAL DA SUA EMPRESA, 
ALÉM DO SALÁRIO FIXO (NOMINAL)?
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EMPRESAS DE GRANDE PORTE
E COM MAIS COLABORADORES

A quase universalização dos benefícios evidencia que, em empresas de 
maior porte, esse componente deixa de ser diferencial e passa a ser padrão 
competitivo, com alto nível de estruturação, padronização e expectativa 
consolidada por parte dos colaboradores.

A combinação equilibrada entre comissão de vendas, bônus e PPR/PLR/
PL indica um modelo de remuneração mais sofisticado e diversificado, ca-
paz de atuar simultaneamente sobre desempenho individual, coletivo e 
resultados organizacionais, além de reforçar o maior nível de governança 
e maturidade dessas organizações, com mecanismos mais claros de com-
partilhamento de resultados e alinhamento estratégico de longo prazo.

A consolidação de múltiplos instrumentos de remuneração reforça um 
ambiente de alta complexidade, no qual a gestão da remuneração total 
exige forte governança, integração entre políticas e alinhamento com es-
tratégia, cultura e modelo de negócio.

Nesse estágio, o desafio deixa de ser a oferta ou mesmo a estruturação 
e passa a ser a gestão integrada da remuneração total, exigindo alta ca-
pacidade de comunicação, coerência entre políticas e alinhamento com 
cultura, performance e estratégia — sob risco de complexidade excessiva 
e perda de clareza para o colaborador.

CAPÍTULO 3: REMUNERAÇÃO TOTAL
3.1 QUAIS SÃO OS COMPONENTES DA REMUNERAÇÃO TOTAL DA SUA EMPRESA, 
ALÉM DO SALÁRIO FIXO (NOMINAL)?
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QUAIS SÃO OS 
COMPONENTES

3.2

DA REMUNERAÇÃO TOTAL QUE VOCÊ RECEBE DA SUA 
EMPRESA, ALÉM DO SALÁRIO FIXO (NOMINAL)?

PESSOAS FÍSICAS (CLT)

0,6%

6,5%
PRÊMIO POR PERFORMANCE

EXCEPCIONAL EM R$

7,1%OUTROS

49,8%PPR / PLR / PR

LUMP SUM PAYMENT

BÔNUS 15,7%

COMISSÃO DE VENDAS 9,4%

BENEFÍCIOS 93,9%

137



A baixa incidência de Bônus e Prêmio 
por Performance de natureza individual
indica que o modelo CLT ainda opera majoritariamen-
te sob lógica de estabilidade salarial, e não de risco e 
recompensa.

O PPR/PLR
(Programa de Participação nos Re-
sultados/Participação nos Lucros e 
Resultados) aparece com força, o 
que sugere uma cultura de reco-
nhecimento coletivo e baseada 
em modelos robustos de remune-
ração variável.

A adoção quase universal 
dos benefícios (93,9%)
mostra que eles já deixaram de ser 
diferencial competitivo e passaram 
a compor o “mínimo esperado” do 
contrato psicológico entre empresa 
e colaborador.

Há um possível descompasso entre o discurso cor-
porativo de meritocracia e a prática efetiva de re-
muneração variável estruturada. O que se observa 
é um modelo remuneratório que prioriza seguran-
ça e previsibilidade, características historicamente 
associadas ao vínculo CLT.

CAPÍTULO 3: REMUNERAÇÃO TOTAL
3.2 QUAIS SÃO OS COMPONENTES DA REMUNERAÇÃO TOTAL QUE VOCÊ RECEBE DA 
SUA EMPRESA, ALÉM DO SALÁRIO FIXO (NOMINAL)?

138



7,5%
PRÊMIO POR PERFORMANCE

EXCEPCIONAL EM R$

15%OUTROS

5%PPR / PLR / PR

BÔNUS 27,5%

COMISSÃO DE VENDAS 17,5%

BENEFÍCIOS 62,5%

CAPÍTULO 3: REMUNERAÇÃO TOTAL
3.2 QUAIS SÃO OS COMPONENTES DA REMUNERAÇÃO TOTAL QUE VOCÊ RECEBE DA 
SUA EMPRESA, ALÉM DO SALÁRIO FIXO (NOMINAL)?

PESSOAS FÍSICAS (PJ)
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A estrutura de 
remuneração dos PJs 
concentra mais peso em 
componentes variáveis,
como bônus e comissão, enquanto 
instrumentos coletivos, como PPR, 
aparecem com menor incidência ,um 
desenho que reforça a conexão dire-
ta entre ganho e entrega individual.

Diferentemente
do universo CLT,
a presença de benefícios entre PJs 
não é universal, considerando que a 
lógica contratual é orientada à pres-
tação de serviço.

O modelo remuneratório PJ revela maior exposição 
a risco, uma vez que a composição de renda envol-
ve itens que podem ter alta variação a depender de 
fatores externos, como as comissões. Em meses 
nos quais há menos dias úteis ou em períodos de bai-
xa no mercado, os ganhos podem ser drasticamente 
menores, da mesma forma que podem aumentar ex-
ponencialmente em outras épocas do ano. Há ainda 
maior proximidade com lógica de mercado ao bene-
ficiar a performance individual por meio dos bônus.

CAPÍTULO 3: REMUNERAÇÃO TOTAL
3.2 QUAIS SÃO OS COMPONENTES DA REMUNERAÇÃO TOTAL QUE VOCÊ RECEBE DA 
SUA EMPRESA, ALÉM DO SALÁRIO FIXO (NOMINAL)?
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CAPÍTULO 3: REMUNERAÇÃO TOTAL
3.2 QUAIS SÃO OS COMPONENTES DA REMUNERAÇÃO TOTAL QUE VOCÊ RECEBE DA 
SUA EMPRESA, ALÉM DO SALÁRIO FIXO (NOMINAL)?

Pacotes de remuneração mais sofis-
ticados evidenciam um desafio cen-
tral para o RH: transformar a estru-
tura em percepção. Quando o valor 
não é reconhecido ao longo da jor-
nada, parte do investimento perde 
força,  não necessariamente por au-
sência, mas por falta de visibilidade.

O resultado é um desalinhamento 
entre o que a empresa constrói e o 
que o colaborador efetivamente ex-
perimenta. Mais do que ampliar a 
oferta, o diferencial passa a estar na 
capacidade de tornar esse valor cla-
ro, contínuo e relevante no dia a dia.

Nesse cenário, o impacto vai além 
da experiência e alcança diretamen-
te a gestão de performance. Quando 
os critérios não são claros, os resul-
tados não são visíveis ou o reconhe-
cimento não é percebido, a lógica 
de recompensa por desempenho 
perde força. A remuneração deixa 
de funcionar como direcionador de 
comportamento e passa a atuar pre-
dominantemente como composição 
de pacote,  enfraquecendo seu po-
tencial de estimular diferenciação e 
engajamento.

O RH NO ESPELHO

141



CAPÍTULO 4

PLANOS DE CARGOS, 
CARREIRAS E SALÁRIOS 
(PCCS)
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Os Planos de Cargos, Carreiras e Sa-
lários se consolidam como base da 
organização das trajetórias profissio-
nais dentro das empresas. Ao definir 
critérios e estruturar a evolução profis-
sional, eles fortalecem a organização 
interna e a percepção de justiça nas 
decisões relacionadas à carreira e re-
muneração.

Mas essa consolidação também reve-
la um novo ponto de atenção: em um 
cenário de carreiras mais fluidas e ex-
pectativas em transformação, o valor 
do PCCS não está apenas em existir, 
mas na sua capacidade de evoluir jun-
to com o negócio e com as pessoas.
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A EMPRESA
POSSUI PCCS

4.1

– PLANO DE CARGOS, CARREIRAS E SALÁRIOS - IMPLANTADO?

Sim

Não

Está em implementação

Sim, mas precisa ser revisto

17%

3%
3%

5%

72%

Não, mas tem interesse
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CAPÍTULO 4: PLANOS DE CARGOS, CARREIRAS E SALÁRIOS (PCCS)
4.1 A EMPRESA POSSUI PCCS – PLANO DE CARGOS,  CARREIRAS E SALÁRIOS - IMPLANTADO?

17% das empresas ainda 
não possuem PCCS,
indicando que há uma parcela significativa ope-
rando com estruturas mais informais ou menos 
padronizadas, o que pode impactar previsibilida-
de e percepção de justiça interna.

Este dado também indica
que a formalização da arquitetura 
de cargos deixou de ser diferencial 
competitivo e passou a ser requisito 
básico de governança

72% das empresas já 
possuem PCCS,
consolidando a prática como 
padrão de mercado e sinalizando 
um nível relevante de maturidade 
organizacional.

Maturidade estrutural não garante maturidade 
cultural. A efetividade do PCCS dependerá da 
sua vivência prática e não apenas da sua exis-
tência formal.
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EMPRESAS COM ATÉ R$ 50 MILHÕES DE FATURAMENTO

65% das empresas até R$50 milhões possuem 
PCCS, mostrando que a estrutura formal de 
carreira cresce significativamente apenas com 
aumento de faturamento e mesmo neste recor-
te, a prevalência já é significativa.

CAPÍTULO 4: PLANOS DE CARGOS, CARREIRAS E SALÁRIOS (PCCS)
4.1 A EMPRESA POSSUI PCCS – PLANO DE CARGOS,  CARREIRAS E SALÁRIOS - IMPLANTADO?

Sim

Não

Está em implementação

Sim, mas precisa ser revisto

23%

5%
3% 3%

65%

Não, mas tem interesse
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EMPRESAS COM FATURAMENTO DE R$51 ATÉ R$299 MILHÕES

Sim

Não

Está em implementação

Sim, mas precisa ser revisto

4%
4% 3% 2%

87%

Não, mas tem interesse

87% das empresas médias já possuem PCCS, 
demonstrando salto estrutural significativo em 
comparação às pequenas empresas.

CAPÍTULO 4: PLANOS DE CARGOS, CARREIRAS E SALÁRIOS (PCCS)
4.1 A EMPRESA POSSUI PCCS – PLANO DE CARGOS,  CARREIRAS E SALÁRIOS - IMPLANTADO?
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EMPRESAS COM FATURAMENTO ACIMA DE R$300 MILHÕES

Sim

Não

Está em implementação

Sim, mas precisa ser revisto

4%

3%
3% 1%

89%

Não, mas tem interesse

87% das empresas médias já possuem PCCS, 
demonstrando salto estrutural significativo em 
comparação às pequenas empresas.

CAPÍTULO 4: PLANOS DE CARGOS, CARREIRAS E SALÁRIOS (PCCS)
4.1 A EMPRESA POSSUI PCCS – PLANO DE CARGOS,  CARREIRAS E SALÁRIOS - IMPLANTADO?
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DE 101 ATÉ 500 COLABORADORES

Sim

Não

Está em implementação

Sim, mas precisa ser revisto

12%

5%
8% 3%

77%

Não, mas tem interesse

DE 501 ATÉ 999 COLABORADORES

Sim

Não

Está em implementação

Sim, mas precisa ser revisto

11%

6%
4% 2%

77%

Não, mas tem interesse

CAPÍTULO 4: PLANOS DE CARGOS, CARREIRAS E SALÁRIOS (PCCS)
4.1 A EMPRESA POSSUI PCCS – PLANO DE CARGOS,  CARREIRAS E SALÁRIOS - IMPLANTADO?

149



MAIS DE 1.000 COLABORADORES

Sim

Não

Está em implementação

Sim, mas precisa ser revisto

8%

4%
3% 2%

83%

Não, mas tem interesse

CAPÍTULO 4: PLANOS DE CARGOS, CARREIRAS E SALÁRIOS (PCCS)
4.1 A EMPRESA POSSUI PCCS – PLANO DE CARGOS,  CARREIRAS E SALÁRIOS - IMPLANTADO?
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QUAIS FORAM AS 
VANTAGENS E/OU 
MELHORIAS

4.2

PERCEBIDAS PELO RH PARA A EMPRESA APÓS A IMPLANTAÇÃO 
DO PLANO DE CARGOS, CARREIRAS E SALÁRIOS (PCCS)?
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PANORAMA GERAL

VISÃO DAS EMPRESAS

11,7%

EQUIDADE E JUSTIÇA
SALARIAL NA COMPARAÇÃO

COM O MERCADO

6%
NENHUMA MELHORA

PERCEBIDA

15,4%
CRITÉRIOS CLAROS DE

PROGRESSÃO E PROMOÇÃO

8,9%REDUÇÃO DE EXPOSIÇÃO
TRABALHISTA

CARREIRAS ALINHADAS
AO NEGÓCIO

13,3%

PROFISSIONALIZAÇÃO
DA GESTÃO DA

REMUNERAÇÃO
14,1%

MELHORA NA ATRAÇÃO
DE TALENTOS 42,5%

REDUÇÃO DE
RECLAMAÇÕES INTERNAS

DOS COLABORADORES
34,3%

A EMPRESA NÃO TEM
PLANO DE CARGOS, CARREIRAS

E SALÁRIOS (PCCS)
19,6%

REDUÇÃO DO TURN OVER 29,1%

MELHOR ALOCAÇÃO DO
ORÇAMENTO DE PESSOAL 16,4%

CARREIRA POR
DESEMPENHO 16,3%

16,7%
EQUIDADE E JUSTIÇA

SALARIAL INTERNA

OPORTUNIDADES DE
CARREIRA PARA OS CARGOS 18,3%
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CAPÍTULO 4: PLANOS DE CARGOS, CARREIRAS E SALÁRIOS (PCCS)
4.2 QUAIS FORAM AS VANTAGENS E/OU MELHORIAS PERCEBIDAS PELO RH PARA
A EMPRESA APÓS A IMPLANTAÇÃO DO PCCS?

A estruturação formal
tende a fortalecer a percepção de 
justiça interna e previsibilidade de 
carreira, principalmente em empre-
sas maiores (faturamento acima de 
R$300 milhões), nas quais se destaca 
a vantagem de redução de turnover.

As empresas 
associam o PCCS
a maior organização interna, 
clareza de critérios e redução de 
conflitos relacionados à progressão 
e remuneração.

O plano também é
percebido como
instrumento de atração
de talentos,

reforçando o papel do RH na compe-
titividade externa. Porém, ele é mais 
fortemente associado à estabilidade e 
ordenação do que ao desenvolvimen-
to de carreira.
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EMPRESAS COM ATÉ R$ 50 MILHÕES DE FATURAMENTO

9,9%

EQUIDADE E JUSTIÇA
SALARIAL NA COMPARAÇÃO

COM O MERCADO

7%
NENHUMA MELHORA

PERCEBIDA

10,3%
CRITÉRIOS CLAROS DE

PROGRESSÃO E PROMOÇÃO

6,1%REDUÇÃO DE EXPOSIÇÃO
TRABALHISTA

CARREIRAS ALINHADAS
AO NEGÓCIO

10,9%

PROFISSIONALIZAÇÃO
DA GESTÃO DA

REMUNERAÇÃO
11,1%

MELHORA NA ATRAÇÃO
DE TALENTOS 39,1%

REDUÇÃO DE
RECLAMAÇÕES INTERNAS

DOS COLABORADORES
28,6%

A EMPRESA NÃO TEM
PLANO DE CARGOS, CARREIRAS

E SALÁRIOS (PCCS)
25,6%

REDUÇÃO DO TURN OVER 24,1%

MELHOR ALOCAÇÃO DO
ORÇAMENTO DE PESSOAL 15%

CARREIRA POR
DESEMPENHO 14,6%

13%
EQUIDADE E JUSTIÇA

SALARIAL INTERNA

OPORTUNIDADES DE
CARREIRA PARA OS CARGOS

14,5%

CAPÍTULO 4: PLANOS DE CARGOS, CARREIRAS E SALÁRIOS (PCCS)
4.2 QUAIS FORAM AS VANTAGENS E/OU MELHORIAS PERCEBIDAS PELO RH PARA
A EMPRESA APÓS A IMPLANTAÇÃO DO PCCS?
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CAPÍTULO 4: PLANOS DE CARGOS, CARREIRAS E SALÁRIOS (PCCS)
4.2 QUAIS FORAM AS VANTAGENS E/OU MELHORIAS PERCEBIDAS PELO RH PARA
A EMPRESA APÓS A IMPLANTAÇÃO DO PCCS?

EMPRESAS COM FATURAMENTO DE R$51 ATÉ R$299 MILHÕES

14,6%

EQUIDADE E JUSTIÇA
SALARIAL NA COMPARAÇÃO

COM O MERCADO

5,8%
NENHUMA MELHORA

PERCEBIDA

26,3%
CRITÉRIOS CLAROS DE

PROGRESSÃO E PROMOÇÃO

14,6%REDUÇÃO DE EXPOSIÇÃO
TRABALHISTA

CARREIRAS ALINHADAS
AO NEGÓCIO

22,6%

PROFISSIONALIZAÇÃO
DA GESTÃO DA

REMUNERAÇÃO
19%

MELHORA NA ATRAÇÃO
DE TALENTOS 51,1%

REDUÇÃO DE
RECLAMAÇÕES INTERNAS

DOS COLABORADORES
40,9%

A EMPRESA NÃO TEM
PLANO DE CARGOS, CARREIRAS

E SALÁRIOS (PCCS)
7,3%

REDUÇÃO DO TURN OVER 24,8%

MELHOR ALOCAÇÃO DO
ORÇAMENTO DE PESSOAL 23,4%

CARREIRA POR
DESEMPENHO 19,7%

25,5%
EQUIDADE E JUSTIÇA

SALARIAL INTERNA

OPORTUNIDADES DE
CARREIRA PARA OS CARGOS

21,9%

155



EMPRESAS COM FATURAMENTO ACIMA DE R$300 MILHÕES

16,8%

EQUIDADE E JUSTIÇA
SALARIAL NA COMPARAÇÃO

COM O MERCADO

1,7%
NENHUMA MELHORA

PERCEBIDA

28,9%
CRITÉRIOS CLAROS DE

PROGRESSÃO E PROMOÇÃO

16,8%REDUÇÃO DE EXPOSIÇÃO
TRABALHISTA

CARREIRAS ALINHADAS
AO NEGÓCIO

16,8%

PROFISSIONALIZAÇÃO
DA GESTÃO DA

REMUNERAÇÃO
23,1%

MELHORA NA ATRAÇÃO
DE TALENTOS 50,3%

REDUÇÃO DE
RECLAMAÇÕES INTERNAS

DOS COLABORADORES
53,8%

A EMPRESA NÃO TEM
PLANO DE CARGOS, CARREIRAS

E SALÁRIOS (PCCS)
3,5%

REDUÇÃO DO TURN OVER 54,3%

MELHOR ALOCAÇÃO DO
ORÇAMENTO DE PESSOAL 16,8%

CARREIRA POR
DESEMPENHO 20,8%

26%
EQUIDADE E JUSTIÇA

SALARIAL INTERNA

OPORTUNIDADES DE
CARREIRA PARA OS CARGOS

32,4%

CAPÍTULO 4: PLANOS DE CARGOS, CARREIRAS E SALÁRIOS (PCCS)
4.2 QUAIS FORAM AS VANTAGENS E/OU MELHORIAS PERCEBIDAS PELO RH PARA
A EMPRESA APÓS A IMPLANTAÇÃO DO PCCS?
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ATÉ 100 COLABORADORES

7,8%

EQUIDADE E JUSTIÇA
SALARIAL NA COMPARAÇÃO

COM O MERCADO

9,6%
NENHUMA MELHORA

PERCEBIDA

6,5%
CRITÉRIOS CLAROS DE

PROGRESSÃO E PROMOÇÃO

5,9%REDUÇÃO DE EXPOSIÇÃO
TRABALHISTA

CARREIRAS ALINHADAS
AO NEGÓCIO

9,6%

PROFISSIONALIZAÇÃO
DA GESTÃO DA

REMUNERAÇÃO
7,2%

MELHORA NA ATRAÇÃO
DE TALENTOS 34,7%

REDUÇÃO DE
RECLAMAÇÕES INTERNAS

DOS COLABORADORES
28,6%

REDUÇÃO DO TURN OVER 22,6%

MELHOR ALOCAÇÃO DO
ORÇAMENTO DE PESSOAL 12,2%

CARREIRA POR
DESEMPENHO 10,8%

10,2%
EQUIDADE E JUSTIÇA

SALARIAL INTERNA

OPORTUNIDADES DE
CARREIRA PARA OS CARGOS 9,6%

A EMPRESA NÃO TEM
PLANO DE CARGOS, CARREIRAS

E SALÁRIOS (PCCS)
25,4%

CAPÍTULO 4: PLANOS DE CARGOS, CARREIRAS E SALÁRIOS (PCCS)
4.2 QUAIS FORAM AS VANTAGENS E/OU MELHORIAS PERCEBIDAS PELO RH PARA
A EMPRESA APÓS A IMPLANTAÇÃO DO PCCS?
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DE 101 ATÉ 500 COLABORADORES

10,2%

EQUIDADE E JUSTIÇA
SALARIAL NA COMPARAÇÃO

COM O MERCADO

2,7%
NENHUMA MELHORA

PERCEBIDA

18,3%
CRITÉRIOS CLAROS DE

PROGRESSÃO E PROMOÇÃO

7,8%REDUÇÃO DE EXPOSIÇÃO
TRABALHISTA

CARREIRAS ALINHADAS
AO NEGÓCIO

12,9%

PROFISSIONALIZAÇÃO
DA GESTÃO DA

REMUNERAÇÃO
16,2%

MELHORA NA ATRAÇÃO
DE TALENTOS 46,5%

REDUÇÃO DE
RECLAMAÇÕES INTERNAS

DOS COLABORADORES
41,7%

REDUÇÃO DO TURN OVER 36,3%

MELHOR ALOCAÇÃO DO
ORÇAMENTO DE PESSOAL 15,6%

CARREIRA POR
DESEMPENHO 18,9%

18%
EQUIDADE E JUSTIÇA

SALARIAL INTERNA

OPORTUNIDADES DE
CARREIRA PARA OS CARGOS

19,8%

A EMPRESA NÃO TEM
PLANO DE CARGOS, CARREIRAS

E SALÁRIOS (PCCS)
16,5%

CAPÍTULO 4: PLANOS DE CARGOS, CARREIRAS E SALÁRIOS (PCCS)
4.2 QUAIS FORAM AS VANTAGENS E/OU MELHORIAS PERCEBIDAS PELO RH PARA
A EMPRESA APÓS A IMPLANTAÇÃO DO PCCS?
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DE 501 ATÉ 999 COLABORADORES

28,3%

EQUIDADE E JUSTIÇA
SALARIAL NA COMPARAÇÃO

COM O MERCADO

1,9%
NENHUMA MELHORA

PERCEBIDA

32,1%
CRITÉRIOS CLAROS DE

PROGRESSÃO E PROMOÇÃO

17%REDUÇÃO DE EXPOSIÇÃO
TRABALHISTA

CARREIRAS ALINHADAS
AO NEGÓCIO

24,5%

PROFISSIONALIZAÇÃO
DA GESTÃO DA

REMUNERAÇÃO
32,1%

MELHORA NA ATRAÇÃO
DE TALENTOS 54,7%

REDUÇÃO DE
RECLAMAÇÕES INTERNAS

DOS COLABORADORES
30,2%

REDUÇÃO DO TURN OVER 32,1%

MELHOR ALOCAÇÃO DO
ORÇAMENTO DE PESSOAL 35,8%

CARREIRA POR
DESEMPENHO 30,2%

32,1%
EQUIDADE E JUSTIÇA

SALARIAL INTERNA

OPORTUNIDADES DE
CARREIRA PARA OS CARGOS

45,3%

A EMPRESA NÃO TEM
PLANO DE CARGOS, CARREIRAS

E SALÁRIOS (PCCS)
15,1%

CAPÍTULO 4: PLANOS DE CARGOS, CARREIRAS E SALÁRIOS (PCCS)
4.2 QUAIS FORAM AS VANTAGENS E/OU MELHORIAS PERCEBIDAS PELO RH PARA
A EMPRESA APÓS A IMPLANTAÇÃO DO PCCS?
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MAIS DE 1.000 COLABORADORES

23,7%

EQUIDADE E JUSTIÇA
SALARIAL NA COMPARAÇÃO

COM O MERCADO

1,4%
NENHUMA MELHORA

PERCEBIDA

36,7%
CRITÉRIOS CLAROS DE

PROGRESSÃO E PROMOÇÃO

20,1%REDUÇÃO DE EXPOSIÇÃO
TRABALHISTA

CARREIRAS ALINHADAS
AO NEGÓCIO

24,5%

PROFISSIONALIZAÇÃO
DA GESTÃO DA

REMUNERAÇÃO
28,8%

MELHORA NA ATRAÇÃO
DE TALENTOS 58,3%

REDUÇÃO DE
RECLAMAÇÕES INTERNAS

DOS COLABORADORES
40,3%

REDUÇÃO DO TURN OVER 36%

MELHOR ALOCAÇÃO DO
ORÇAMENTO DE PESSOAL 26,6%

CARREIRA POR
DESEMPENHO 25,9%

33,1%
EQUIDADE E JUSTIÇA

SALARIAL INTERNA

OPORTUNIDADES DE
CARREIRA PARA OS CARGOS

38,1%

A EMPRESA NÃO TEM
PLANO DE CARGOS, CARREIRAS

E SALÁRIOS (PCCS)
6,5%

CAPÍTULO 4: PLANOS DE CARGOS, CARREIRAS E SALÁRIOS (PCCS)
4.2 QUAIS FORAM AS VANTAGENS E/OU MELHORIAS PERCEBIDAS PELO RH PARA
A EMPRESA APÓS A IMPLANTAÇÃO DO PCCS?
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Sim

Não

Está em implementação

Sim, mas precisa ser revisto

13%

8%

7%

38%

34%

Não, mas tem interesse

SUA EMPRESA
TEM PCCS?

4.3

PESSOAS FÍSICAS (CLT)
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O fato de 34% afirmarem 
que não há PCCS
pode indicar ausência real ou falha 
na comunicação e internalização da 
política de carreira.

Embora 58% das 
empresas declarem
possuir PCCS,
apenas 51% dos colaboradores con-
firmam sua existência, revelando um 
possível ruído entre estrutura formal 
e percepção prática.

A existência formal do PCCS não é garantia da sua aplica-
ção no dia a dia das pessoas. O dado sugere que não basta 
a governança de carreira ser implementada. Ela precisa ser 
comunicada. Estruturas que não são compreendidas pelo 
colaborador deixam de cumprir sua função estratégica de 
dar previsibilidade e senso de justiça.

CAPÍTULO 4: PLANOS DE CARGOS, CARREIRAS E SALÁRIOS (PCCS)
4.3 SUA EMPRESA TEM PCCS?

162



O alto percentual que 
declara “não, mas 
gostaria” indica que,
mesmo no modelo PJ, há expectativa 
por previsibilidade e critérios claros 
de progressão

A percepção de
existência de PCCS
é significativamente menor entre 
PJs, o que revela que esses profis-
sionais se sentem menos inseridos 
na arquitetura formal de carreira da 
organização.

Sim

Não

Está em implementação

Sim, mas precisa ser revisto

15%

15%
5%

45%

20%

Não, mas tem interesse

PESSOAS FÍSICAS (PJ)

CAPÍTULO 4: PLANOS DE CARGOS, CARREIRAS E SALÁRIOS (PCCS)
4.3 SUA EMPRESA TEM PCCS?
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A demanda por estrutura
demonstra que a autonomia contratu-
al não elimina o desejo por orientação 
de crescimento.

A ausência percebida
de plano de carreira
reforça o caráter mais transacional 
da relação.

O dado sinaliza oportunidade 
para empresas que desejam fide-
lizar talentos PJ com trilhas mais 
claras.

CAPÍTULO 4: PLANOS DE CARGOS, CARREIRAS E SALÁRIOS (PCCS)
4.3 SUA EMPRESA TEM PCCS?
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CASO A SUA EMPRESA 
TENHA PCCS,

4.4

QUAIS FORAM AS VANTAGENS E/OU MELHORIAS PERCEBIDAS 
POR VOCÊ APÓS A IMPLEMENTAÇÃO?



CAPÍTULO 4: PLANOS DE CARGOS, CARREIRAS E SALÁRIOS (PCCS)
4.4 CASO A SUA EMPRESA TENHA PCCS

PESSOAS FÍSICAS (CLT)

17,8%

EQUIDADE E JUSTIÇA
SALARIAL NA COMPARAÇÃO

COM O MERCADO

29,8%
NENHUMA MELHORA

PERCEBIDA

26,3%
CRITÉRIOS CLAROS DE

PROGRESSÃO E PROMOÇÃO

INTERESSE DOS
COLABORADORES EM

PERMANECER NA EMPRESA
44,7%

MELHORA NA ATRAÇÃO
DE TALENTOS 26,7%

A EMPRESA NÃO TEM
PLANO DE CARGOS, CARREIRAS

E SALÁRIOS (PCCS)
46,3%

REDUÇÃO DE
RECLAMAÇÕES INTERNAS

DOS COLABORADORES
19,6%

13,5%
EQUIDADE E JUSTIÇA

SALARIAL INTERNA

OPORTUNIDADES DE
CARREIRA PARA OS CARGOS 45,3%
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A atração de talentos
é vista como benefício
indireto,
mostrando que o colaborador
compreende o impacto sistêmico
do plano.

Os principais
ganhos são:
oportunidades de carreira,
permanência e atração
de talentos.

O fato de uma parcela
significativa declarar que a 
empresa não possui PCCS
reforça a importância da comunica-
ção para dar visibilidade à política.

O PCCS cumpre, antes de tudo, um papel de organização: traz cla-
reza sobre regras, critérios e estrutura interna. No entanto, ainda é 
percebido menos como um impulsionador de carreira e mais como 
um instrumento de ordem, capaz de dar previsibilidade, mas não 
necessariamente de acelerar trajetórias.

CAPÍTULO 4: PLANOS DE CARGOS, CARREIRAS E SALÁRIOS (PCCS)
4.4 CASO A SUA EMPRESA TENHA PCCS
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PESSOAS FÍSICAS (PJ)

15%

EQUIDADE E JUSTIÇA
SALARIAL NA COMPARAÇÃO

COM O MERCADO

30%
NENHUMA MELHORA

PERCEBIDA

12,5%
CRITÉRIOS CLAROS DE

PROGRESSÃO E PROMOÇÃO

interesse dos
colaboradores em

permanecer n a empresa
27,5%

MELHORA NA ATRAÇÃO
DE TALENTOS 10%

A EMPRESA NÃO TEM
PLANO DE CARGOS, CARREIRAS

E SALÁRIOS (PCCS)
67,5%

REDUÇÃO DE
RECLAMAÇÕES INTERNAS

DOS COLABORADORES
10%

15%
EQUIDADE E JUSTIÇA

SALARIAL INTERNA

OPORTUNIDADES DE
CARREIRA PARA OS CARGOS

22,5%

CAPÍTULO 4: PLANOS DE CARGOS, CARREIRAS E SALÁRIOS (PCCS)
4.4 CASO A SUA EMPRESA TENHA PCCS
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Um percentual expressivo 
(67,5%) ainda afirma que a 
empresa não possui PCCS,
evidenciando que a presença 
desse instrumento no universo PJ 
é limitada e reforçando o distan-
ciamento em relação às estrutu-
ras formais de carreira.

Entre os PJs que
percebem a existência
de PCCS,
os ganhos mais citados estão ligados 
à equidade e justiça salarial, além da 
clareza de critérios de progressão, 
padrão semelhante ao observado no 
universo CLT, indicando que esses 
atributos são transversais aos regimes 
de contratação.

A atração e a permanência 
de talentos
aparecem como efeitos positivos 
associados ao PCCS, ainda que de 
forma menos estruturada do que no 
modelo CLT.

Quando presente, o PCCS é percebi-
do principalmente como um instru-
mento de organização, mas sua pre-
sença no universo PJ ainda é limitada.

CAPÍTULO 4: PLANOS DE CARGOS, CARREIRAS E SALÁRIOS (PCCS)
4.4 CASO A SUA EMPRESA TENHA PCCS
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CAPÍTULO 4: PLANOS DE CARGOS, CARREIRAS E SALÁRIOS (PCCS)
4.4 CASO A SUA EMPRESA TENHA PCCS

A leitura combinada dos dados colhi-
dos nas empresas e com os colabo-
radores revela um desalinhamento 
relevante entre estrutura e experi-
ência. Embora 72% das empresas 
declarem possuir PCCS, apenas 51% 
dos colaboradores reconhecem sua 
existência, enquanto 37% afirmam 
que o plano não existe. O dado ex-
põe um ruído: a estrutura pode estar 
formalizada, mas não necessaria-
mente é percebida, compreendida 
ou vivida no dia a dia.

Esse descompasso reduz o poten-
cial estratégico dos PCCS. Quando 
não é conhecido ou internalizado, 
o plano deixa de cumprir seu papel 

de gerar previsibilidade, orientar 
trajetórias e sustentar a percepção 
de justiça interna. Na prática, passa 
a existir mais como documento do 
que como experiência.

O movimento que se impõe ao RH, 
portanto, vai além da implementa-
ção. Assim como já se observa na 
gestão de benefícios, em que empre-
sas mais estruturadas conseguem 
alinhar produtividade, retenção e 
competitividade, a governança de 
carreira também precisa ser comu-
nicada, traduzida e continuamente 
reforçada. Não basta estruturar — é 
preciso garantir que o colaborador 
reconheça valor no que já existe.

O RH NO ESPELHO



CAPÍTULO 5

INOVAÇÃO 
NO RH



Seja na otimização de processos ou 
como uma ferramenta de apoio no 
dia a dia, a implementação de ino-
vações tecnológicas é imperativa 
nas empresas. Os dados da pesquisa 
mostram que 79,5% das companhias 
respondentes já buscam trazer novi-
dades em seus modos de operação.

A Inteligência Artificial se destaca por 
deixar de ser um simples chatbot de 
perguntas e respostas e atuar como 
ser agêntico. A partir de 2026, ela 
deve assumir tarefas operacionais do 
RH, como dúvidas de holerite e mar-
cação de férias, permitindo que os 
profissionais da área migrem de ativi-
dades administrativas para a supervi-
são e planejamento. 

Outra frente de destaque nas inova-
ções está na jornada do colaborador 
na empresa, com ênfase na saúde e 
bem-estar, diversidade e inclusão.
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EM QUAIS
CAMPOS O SEU RH
TEM BUSCADO
INOVAÇÕES?

5.1

PANORAMA GERAL

12,1%

27,3%OUTRAS

33,9%EMPLOYEE EXPERIENCE

16,9%TRABALHO HÍBRIDO/REMOTO

58,7%PEOPLE ANALYTICS

79,5%INTELIGÊNCIA ARTIFICIAL

57,5%
ACOLHIMENTO DAS PESSOAS

AO TRABALHO PRESENCIAL

POLÍTICAS DE BENEFÍCIOS
CORPORATIVOS PARA

TRABALHO HÍBRIDO

DIVERSIDADE, EQUIDADE
E INCLUSÃO (DEI)

40,4%

NOVOS MODELOS DE
PLANEJAMENTO DE CARREIRA

39,4%

GAMIFICAÇÃO 48,9%

FOCO EM SAÚDE
E BEM-ESTAR

85,2%
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Aparecem com
força na agenda
das organizações
os temas:
Saúde e Bem-estar, (85,2%); 
IA (79,5%); e People Analytic 
(58,7%). Isso indica que o RH 
busca ser estratégico.

IA surge como
ferramenta de
eficiência e
inteligência decisória,
mas seu impacto depende 
da integração com processos 
humanos

Employee Experience 
(Experiência do 
Colaborador), com 
33,9% das menções,

 e Acolhimento das Pessoas 
ao Trabalho Presencial, com 
57,5%, demonstram um RH 
mais centrado na Jornada do 
Colaborador.

O movimento sugerido pela 
pesquisa é a transição de um 
RH mais administrativo para 
um RH mais estratégico e 
tecnológico.

CAPÍTULO 5: INOVAÇÃO NO RH
5.1 EM QUAIS CAMPOS O SEU RH TEM BUSCADO INOVAÇÕES?
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EMPRESAS COM ATÉ R$ 50 MILHÕES DE FATURAMENTO

Apesar da estrutura organizacional menor, 34,4% dessas em-
presas já buscam inovação em trabalho híbrido, sinalizando 
que a flexibilidade chega cedo  nas empresas menores.

14,5%

25,9%OUTRAS

32,4%EMPLOYEE EXPERIENCE

19,9%TRABALHO HÍBRIDO/REMOTO

53,2%PEOPLE ANALYTICS

77,5%INTELIGÊNCIA ARTIFICIAL

58%
ACOLHIMENTO DAS PESSOAS

AO TRABALHO PRESENCIAL

POLÍTICAS DE BENEFÍCIOS
CORPORATIVOS PARA

TRABALHO HÍBRIDO

DIVERSIDADE, EQUIDADE
E INCLUSÃO (DEI)

43%

NOVOS MODELOS DE
PLANEJAMENTO DE CARREIRA

41,9%

GAMIFICAÇÃO 49,5%

FOCO EM SAÚDE
E BEM-ESTAR

84,5%

CAPÍTULO 5: INOVAÇÃO NO RH
5.1 EM QUAIS CAMPOS O SEU RH TEM BUSCADO INOVAÇÕES?
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EMPRESAS COM FATURAMENTO DE R$51 ATÉ R$299 MILHÕES

Employee Experience cresce:
43,8% das empresas médias
buscam inovação nessa área.

RH das empresas médias já prioriza 
IA: 43,1% relatam iniciativas nessa 
área, sinalizando profissionalização 
crescente da gestão de pessoas.

10,2%

19,7%OUTRAS

43,8%EMPLOYEE EXPERIENCE

11,7%TRABALHO HÍBRIDO/REMOTO

65,7%PEOPLE ANALYTICS

75,9%INTELIGÊNCIA ARTIFICIAL

47,4%
ACOLHIMENTO DAS PESSOAS

AO TRABALHO PRESENCIAL

POLÍTICAS DE BENEFÍCIOS
CORPORATIVOS PARA

TRABALHO HÍBRIDO

DIVERSIDADE, EQUIDADE
E INCLUSÃO (DEI)

43,1%

NOVOS MODELOS DE
PLANEJAMENTO DE CARREIRA

48,2%

GAMIFICAÇÃO 54,7%

FOCO EM SAÚDE
E BEM-ESTAR

79,6%

CAPÍTULO 5: INOVAÇÃO NO RH
5.1 EM QUAIS CAMPOS O SEU RH TEM BUSCADO INOVAÇÕES?
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EMPRESAS COM FATURAMENTO ACIMA DE R$300 MILHÕES

3,5%

39,9%OUTRAS

32,9%EMPLOYEE EXPERIENCE

8,1%TRABALHO HÍBRIDO/REMOTO

77,5%PEOPLE ANALYTICS

91,3%INTELIGÊNCIA ARTIFICIAL

63,6%
ACOLHIMENTO DAS PESSOAS

AO TRABALHO PRESENCIAL

POLÍTICAS DE BENEFÍCIOS
CORPORATIVOS PARA

TRABALHO HÍBRIDO

DIVERSIDADE, EQUIDADE
E INCLUSÃO (DEI)

36,4%

NOVOS MODELOS DE
PLANEJAMENTO DE CARREIRA

21,4%

GAMIFICAÇÃO 32,9%

FOCO EM SAÚDE
E BEM-ESTAR

92,5%

CAPÍTULO 5: INOVAÇÃO NO RH
5.1 EM QUAIS CAMPOS O SEU RH TEM BUSCADO INOVAÇÕES?
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RH corporativo
lidera inovação:

92,5% priorizam saúde e bem-
-estar e mais de 91,3% inves-
tem em inteligência artificial.

Saúde e Bem-Estar aparece 
como prioridade em todas
as empresas pesquisadas.

A inovação tecnológica no 
RH acompanha a escala or-
ganizacional. A IA aplicada 
à gestão de pessoas, People 
Analytics e programas mais 
estruturados de Employee 
Experience são mais co-
muns em empresas médias 
e grandes.

CAPÍTULO 5: INOVAÇÃO NO RH
5.1 EM QUAIS CAMPOS O SEU RH TEM BUSCADO INOVAÇÕES?
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ATÉ 100 COLABORADORES

10,6%

32,3%OUTRAS

33%EMPLOYEE EXPERIENCE

17,6%TRABALHO HÍBRIDO/REMOTO

55,8%PEOPLE ANALYTICS

77%INTELIGÊNCIA ARTIFICIAL

61,4%
ACOLHIMENTO DAS PESSOAS

AO TRABALHO PRESENCIAL

POLÍTICAS DE BENEFÍCIOS
CORPORATIVOS PARA

TRABALHO HÍBRIDO

DIVERSIDADE, EQUIDADE
E INCLUSÃO (DEI)

37,5%

NOVOS MODELOS DE
PLANEJAMENTO DE CARREIRA

38,2%

GAMIFICAÇÃO 50,8%

FOCO EM SAÚDE
E BEM-ESTAR

85,7%

CAPÍTULO 5: INOVAÇÃO NO RH
5.1 EM QUAIS CAMPOS O SEU RH TEM BUSCADO INOVAÇÕES?
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DE 101 ATÉ 500 COLABORADORES

13,5%

26,7%OUTRAS

32,1%EMPLOYEE EXPERIENCE

14,1%TRABALHO HÍBRIDO/REMOTO

62,5%PEOPLE ANALYTICS

82,9%INTELIGÊNCIA ARTIFICIAL

56,5%
ACOLHIMENTO DAS PESSOAS

AO TRABALHO PRESENCIAL

POLÍTICAS DE BENEFÍCIOS
CORPORATIVOS PARA

TRABALHO HÍBRIDO

DIVERSIDADE, EQUIDADE
E INCLUSÃO (DEI)

42%

NOVOS MODELOS DE
PLANEJAMENTO DE CARREIRA

38,1%

GAMIFICAÇÃO 44,4%

FOCO EM SAÚDE
E BEM-ESTAR

87,1%

CAPÍTULO 5: INOVAÇÃO NO RH
5.1 EM QUAIS CAMPOS O SEU RH TEM BUSCADO INOVAÇÕES?
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DE 501 ATÉ 999 COLABORADORES

18,9%

11,3%OUTRAS

41,5%EMPLOYEE EXPERIENCE

22,6%TRABALHO HÍBRIDO/REMOTO

56,6%PEOPLE ANALYTICS

75,5%INTELIGÊNCIA ARTIFICIAL

47,2%
ACOLHIMENTO DAS PESSOAS

AO TRABALHO PRESENCIAL

POLÍTICAS DE BENEFÍCIOS
CORPORATIVOS PARA

TRABALHO HÍBRIDO

DIVERSIDADE, EQUIDADE
E INCLUSÃO (DEI)

50,9%

NOVOS MODELOS DE
PLANEJAMENTO DE CARREIRA

41,5%

GAMIFICAÇÃO 49,1%

FOCO EM SAÚDE
E BEM-ESTAR

84,9%

CAPÍTULO 5: INOVAÇÃO NO RH
5.1 EM QUAIS CAMPOS O SEU RH TEM BUSCADO INOVAÇÕES?
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MAIS DE 1.000 COLABORADORES

12,2%

15,8%OUTRAS

38,8%EMPLOYEE EXPERIENCE

18,7%TRABALHO HÍBRIDO/REMOTO

61,9%PEOPLE ANALYTICS

78,4%INTELIGÊNCIA ARTIFICIAL

48,9%
ACOLHIMENTO DAS PESSOAS

AO TRABALHO PRESENCIAL

POLÍTICAS DE BENEFÍCIOS
CORPORATIVOS PARA

TRABALHO HÍBRIDO

DIVERSIDADE, EQUIDADE
E INCLUSÃO (DEI)

55,4%

NOVOS MODELOS DE
PLANEJAMENTO DE CARREIRA

46%

GAMIFICAÇÃO 41%

FOCO EM SAÚDE
E BEM-ESTAR

82,7%

CAPÍTULO 5: INOVAÇÃO NO RH
5.1 EM QUAIS CAMPOS O SEU RH TEM BUSCADO INOVAÇÕES?
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EM QUAIS CAMPOS
VOCÊ SENTE MAIS
NECESSIDADE

5.2

DE INOVAÇÕES NO RH?

PESSOAS FÍSICAS (CLT)

48,4%

15,1%OUTRAS

38,2%EMPLOYEE EXPERIENCE

57,8%TRABALHO HÍBRIDO/REMOTO

56,3%SAÚDE MENTAL

35,7%PEOPLE ANALYTICS

44,5%INTELIGÊNCIA ARTIFICiAL

27,3%
ACOLHIMENTO DAS PESSOAS

AO TRABALHO PRESENCIAL

POLÍTICAS DE BENEFÍCIOS
CORPORATIVOS PARA

TRABALHO HÍBRIDO

DIVERSIDADE, EQUIDADE
E INCLUSÃO (DEI)

26,3%

GAMIFICAÇÃO 19,4%

FOCO EM SAÚDE
E BEM-ESTAR

62,9%

NOVOS MODELOS DE
PLANEJAMENTO DE CARREIRA

68,2%

NR1
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Saúde mental e 
bem-estar, quando 
conjugados, lideram,

de forma contundente, os cam-
pos em que colaboradores CLT 
desejam mais inovação, mos-
trando que o cuidado humano 
é prioridade estratégica sob a 
ótica deles.

Employee Experience
e People Analytics
indicam que

há expectativa por processos 
mais inteligentes e
personalizados.

Trabalho híbrido e 
políticas associadas 
ainda aparecem
como demanda relevante, 
mesmo após consolidação 
do modelo pós-pandemia.

Inteligência Artificial 
surge como tendência,
mas não como prioridade
emocional.

O pedido central não é por tecnologia 
sofisticada, mas por relações mais 
sustentáveis e humanas.

CAPÍTULO 5: INOVAÇÃO NO RH
5.2 EM QUAIS CAMPOS VOCÊ SENTE MAIS
NECESSIDADE DE INOVAÇÕES NO RH?
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CAPÍTULO 5: INOVAÇÃO NO RH
5.2 EM QUAIS CAMPOS VOCÊ SENTE MAIS NECESSIDADE DE INOVAÇÕES NO RH?

PESSOAS FÍSICAS (PJ)

42,5%

10%OUTRAS

55%EMPLOYEE EXPERIENCE

50%TRABALHO HÍBRIDO/REMOTO

47,5%

60%PEOPLE ANALYTICS

15%
ACOLHIMENTO DAS PESSOAS

AO TRABALHO PRESENCIAL

POLÍTICAS DE BENEFÍCIOS
CORPORATIVOS PARA

TRABALHO HÍBRIDO

DIVERSIDADE, EQUIDADE
E INCLUSÃO (DEI)

5%

GAMIFICAÇÃO 20%

FOCO EM SAÚDE
E BEM-ESTAR

52,5%

NOVOS MODELOS DE
PLANEJAMENTO DE CARREIRA

67,5%

SAÚDE MENTAL NR1

75%INTELIGÊNCIA ARTIFICiAL
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IA e People Analytics 
aparecem no topo,
revelando que esse público 
associa inovação à eficiência, 
agilidade e meritocracia
baseada em dados.

Employee Experience
e políticas para
trabalho híbrido
aparecem com força, indicando 
que o profissional PJ valoriza 
melhorias que facilitem sua roti-
na e aumentem sua integração.

A alta demanda por novos 
modelos de planejamento
de carreira
desmonta o mito de que o profis-
sional PJ não busca uma trajetória 
estruturada. Autonomia não elimina 
a expectativa de crescimento.

CAPÍTULO 5: INOVAÇÃO NO RH
5.2 EM QUAIS CAMPOS VOCÊ SENTE MAIS NECESSIDADE DE INOVAÇÕES NO RH?
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Saúde mental é
relevante, porém
atrás de tecnologia
e carreira,
sugerindo que o profissional PJ 
tende a priorizar performance 
e crescimento antes de pautas 
assistenciais.

Mesmo em um regime 
mais autônomo, 
metade dos 
respondentes

ainda vê espaço para aprimorar 
o modelo híbrido/remoto, sina-
lizando que flexibilidade exige 
governança.

Gamificação e
acolhimento ao
presencial têm
baixa prioridade,
indicando que o profissional 
PJ valoriza estrutura e funcio-
nalidade acima de iniciativas 
lúdicas ou pontuais.

Percebemos a revelação de um 
profissional orientado ao resultado, 
que deseja liberdade, mas também 
clareza, reconhecimento e decisões 
baseadas em critérios objetivos.

CAPÍTULO 5: INOVAÇÃO NO RH
5.2 EM QUAIS CAMPOS VOCÊ SENTE MAIS NECESSIDADE DE INOVAÇÕES NO RH?
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COMPARATIVO:
EMPRESAS X
COLABORADORES

5.3
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O QUE AS EMPRESAS OFERECEM VS.
O QUE AS PESSOAS ESPERAM DE INOVAÇÕES NO RH

CAPÍTULO 5: INOVAÇÃO NO RH
5.3 COMPARATIVO EMPRESAS X COLABORADORES

Trabalho híbrido/Remoto Colaboradores acima de empresas

CATEGORIA

Gamificação

Acolhimento das pessoas
ao trabalho presencial

Foco em saúde e bem-estar

Diversidade, Equidade
e Inclusão (DEI)

�Políticas de benefícios
corporativos para
trabalho híbrido

Novos modelos de
planejamento e carreira

Inteligência artificial

People Analytics

Outras

�Employee Experience

EMPRESAS (%) COLABORADORES (%) DIFERENÇA (P.P.) GAP RELATIVO (%) DIAGNÓSTICO

16,9%

47,5%

57,5%�

85,2%

41,9%�

12,1%

39,4%�

79,5%

58,7%

27,3%

33,9%

Colaboradores acima de empresas

Empresas acima de colaboradores

Empresas acima de colaboradores

Empresas acima de colaboradores

Colaboradores acima de empresas

Empresas acima de colaboradores

Empresas acima de colaboradores

Empresas acima de colaboradores

Empresas acima de colaboradores

Colaboradores acima de empresas

56,7%

20%

27%�

61,5%

23,8%�

47,2%

66,7%�

49,7%

37,2%

14,8%

39,8%

-39,8

27,5

30,5

23,7

18,1�

-35,1

-27,3

29,8

21,5

12,5

-5,9%

-70,2

137,5

113

38,5

76,1

-74,4

-40,9

60

57,8

84,5

-14,8

Diferença (p.p): mede a distância absoluta

Gap relativo (%): mede o tamanho dessa diferença 
em relação ao valor dos colaboradores
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O estudo evidencia
um desafio de
calibragem entre
empresas e profissionais.
As organizações parecem estru-
turadas. As pessoas parecem 
conscientes do que valorizam. 
O ponto crítico está na intensi-
dade e na prioridade de cada 
tema.

Saúde mental aparece 
como um dos principais 
pontos de convergência,
tanto empresas quanto colaboradores 
reconhecem sua centralidade. Contu-
do, o nível de prioridade pode variar: 
enquanto empresas tratam o bem-estar 
psicológico como pauta estratégica 
e regulatória, colaboradores tratam 
como necessidade concreta e urgente.

BENEFÍCIOS (% DO TOTAL): EMPRESAS VS. COLABORADORES

CAPÍTULO 5: INOVAÇÃO NO RH
5.3 COMPARATIVO EMPRESAS X COLABORADORES
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O RH NO ESPELHO

A análise por porte das empresas evidencia um movimen-
to consistente: quanto maior a organização, maior a adoção 
de IA e People Analytics como elementos estruturantes do 
RH. Esse avanço aponta para uma crescente sofisticação na 
gestão, com uso mais intensivo de dados e tecnologia para 
apoiar decisões e otimizar processos.

Porém, essa sofisticação tecnológica não elimina um fato 
central: saúde mental e bem-estar são o verdadeiro ponto de 
encontro entre o que as empresas reconhecem como estra-
tégico e o que os colaboradores sentem como urgente. Mas, 
enquanto as organizações tendem a enquadrá-los em me-
tas, conformidade e critérios regulatórios, os profissionais a 
os vivenciam como necessidade diária e inegociável. 

Nesse contexto, a inovação ganha valor quando se traduz 
em impacto real na experiência, mais do que eficiência ope-
racional. Tecnologias avançadas tornam-se relevantes à me-
dida que ampliam o cuidado, promovem equilíbrio e facili-
tam a rotina. O diferencial, portanto, não está na sofisticação 
em si, mas na capacidade de tornar a inovação percebida e 
útil na vida das pessoas.
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CAPÍTULO 6

BOAS PRÁTICAS 
E INDICADORES 
DE GESTÃO
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As Boas Práticas de Recursos Humanos têm ganhado relevância à medida 
que as organizações enfrentam ambientes mais complexos e exigentes. 
Processos estruturados, políticas transparentes e ações alinhadas à cultura 
organizacional tornam-se essenciais para garantir eficiência, governança e 
sustentabilidade nas relações de trabalho, contribuindo também para aten-
der expectativas crescentes de responsabilidade corporativa, ou seja, com-
promisso com ESG. 

No entanto, para essas práticas gerarem resultados concretos, é indispen-
sável avaliar continuamente seu impacto. Em meio às discussões sobre o 
papel da saúde mental e bem-estar nas empresas, os  indicadores de gestão 
de RH assumem um papel ainda mais importante. 

Métricas como horas de treinamento per capita, turnover, absenteísmo e 
engajamento transformam percepções subjetivas em dados que orientam 
decisões e reforçam compromissos organizacionais. 

A relação entre boas práticas e indicadores é interdependente: práticas bem 
aplicadas elevam os resultados, enquanto indicadores confiáveis guiam 
ajustes e aprimoramentos.
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QUAIS SÃO OS
INDICADORES
MAIS USADOS

6.1

NA GESTÃO DO RH DA SUA EMPRESA?
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8,3%
CUSTO DE TREINAMENTO

PER CAPITA

17,9%CUSTO POR CONTRATAÇÃO

10,3%A EMPRESA NÃO MONITORA
 INDICADORES DE RH

TEMPO MÉDIO DO QUADRO
DE COLABORADORES

18,2%

PRODUTIVIDADE
POR COLABORADOR

27,7%

QUANTIDADE DE
PESSOAS TREINADAS 18,5%

TAXA DE HORAS EXTRAS 11,7%

CLIMA ORGANIZACIONAL 23,9%

ABSENTEÍSMO 16%

TEMPO MÉDIO DE
FECHAMENTO DE VAGAS

37,9%

TURN OVER 44,9%

9,1%
HORAS DE TREINAMENTO

PER CAPITA

ENGAJAMENTO INTERNO 16,4%

PANORAMA GERAL

CAPÍTULO 6: BOAS PRÁTICAS E INDICADORES DE GESTÃO
6.1 QUAIS SÃO OS INDICADORES MAIS USADOS NA GESTÃO DO RH DA SUA EMPRESA?
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Indicadores
tradicionais ainda
tendem a dominar,
mas observa-se espaço cres-
cente para People Analytics.

O uso de métricas
reforça o movimento 
de profissionalização
do RH como área de negócio.

A maturidade analítica do RH será 
medida não apenas pelo volume de 
indicadores, mas pela capacidade 
de transformar dados em decisões 
estratégicas.

CAPÍTULO 6: BOAS PRÁTICAS E INDICADORES DE GESTÃO
6.1 QUAIS SÃO OS INDICADORES MAIS USADOS NA GESTÃO DO RH DA SUA EMPRESA?
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EMPRESAS COM ATÉ R$ 50 MILHÕES DE FATURAMENTO

8,8%
CUSTO DE TREINAMENTO

PER CAPITA

18,7%CUSTO POR CONTRATAÇÃO

12,7%A EMPRESA NÃO MONITORA
 INDICADORES DE RH

TEMPO MÉDIO DO QUADRO
DE COLABORADORES

18,7%

PRODUTIVIDADE
POR COLABORADOR

28,9%

QUANTIDADE DE
PESSOAS TREINADAS 17,2%

TAXA DE HORAS EXTRAS 8,9%

CLIMA ORGANIZACIONAL 23,5%

ABSENTEÍSMO 13,1%

TEMPO MÉDIO DE
FECHAMENTO DE VAGAS

35,7%

TURN OVER 38,5%

8,8%
HORAS DE TREINAMENTO

PER CAPITA

ENGAJAMENTO INTERNO 16,8%

Indicadores de RH ainda são pouco utilizados: 8,9% 
monitoram a taxa de horas extras, mas menos de 20% 
acompanham métricas estratégicas como engajamento.

CAPÍTULO 6: BOAS PRÁTICAS E INDICADORES DE GESTÃO
6.1 QUAIS SÃO OS INDICADORES MAIS USADOS NA GESTÃO DO RH DA SUA EMPRESA?
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EMPRESAS COM FATURAMENTO DE R$51 ATÉ R$299 MILHÕES

Indicadores de RH perdem protagonismo: 
apenas 8% monitoram horas de treinamento 
per capita, um retrocesso significativo.

7,3%
CUSTO DE TREINAMENTO

PER CAPITA

19%CUSTO POR CONTRATAÇÃO

7,3%A EMPRESA NÃO MONITORA
 INDICADORES DE RH

TEMPO MÉDIO DO QUADRO
DE COLABORADORES

17,5%

PRODUTIVIDADE
POR COLABORADOR

29,9%

QUANTIDADE DE
PESSOAS TREINADAS 21,9%

TAXA DE HORAS EXTRAS 14,6%

CLIMA ORGANIZACIONAL 23,4%

ABSENTEÍSMO 19%

TURN OVER 41,6%

TEMPO MÉDIO DE
FECHAMENTO DE VAGAS

51,1%

8%
HORAS DE TREINAMENTO

PER CAPITA

ENGAJAMENTO INTERNO 14,6%

CAPÍTULO 6: BOAS PRÁTICAS E INDICADORES DE GESTÃO
6.1 QUAIS SÃO OS INDICADORES MAIS USADOS NA GESTÃO DO RH DA SUA EMPRESA?
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EMPRESAS COM FATURAMENTO ACIMA DE R$300 MILHÕES

Gestão orientada por dados cresce: 75,7% das empresas 
responderam que utilizam indicadores objetivos para a 
gestão do setor de Recursos Humanos. Ponto para o RH!

6,9%
CUSTO DE TREINAMENTO

PER CAPITA

13,3%CUSTO POR CONTRATAÇÃO

2,3%A EMPRESA NÃO MONITORA
 INDICADORES DE RH

TEMPO MÉDIO DO QUADRO
DE COLABORADORES

16,8%

PRODUTIVIDADE
POR COLABORADOR

20,8%

QUANTIDADE DE
PESSOAS TREINADAS 21,4%

TAXA DE HORAS EXTRAS 22%

CLIMA ORGANIZACIONAL 26%

ABSENTEÍSMO 26%

TEMPO MÉDIO DE
FECHAMENTO DE VAGAS

37%

TURN OVER 75,7%

11,6%
HORAS DE TREINAMENTO

PER CAPITA

ENGAJAMENTO INTERNO 15,6%

CAPÍTULO 6: BOAS PRÁTICAS E INDICADORES DE GESTÃO
6.1 QUAIS SÃO OS INDICADORES MAIS USADOS NA GESTÃO DO RH DA SUA EMPRESA?
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ATÉ 100 COLABORADORES

8,2%
CUSTO DE TREINAMENTO

PER CAPITA

14,7%CUSTO POR CONTRATAÇÃO

16,5%A EMPRESA NÃO MONITORA
 INDICADORES DE RH

TEMPO MÉDIO DO QUADRO
DE COLABORADORES

13,5%

PRODUTIVIDADE
POR COLABORADOR

25,4%

QUANTIDADE DE
PESSOAS TREINADAS 12,8%

TAXA DE HORAS EXTRAS 7,4%

CLIMA ORGANIZACIONAL 17,6%

ABSENTEÍSMO 11,9%

TEMPO MÉDIO DE
FECHAMENTO DE VAGAS

30,6%

TURN OVER 36,2%

7,4%
HORAS DE TREINAMENTO

PER CAPITA

ENGAJAMENTO INTERNO 12,6%

CAPÍTULO 6: BOAS PRÁTICAS E INDICADORES DE GESTÃO
6.1 QUAIS SÃO OS INDICADORES MAIS USADOS NA GESTÃO DO RH DA SUA EMPRESA?
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DE 101 ATÉ 500 COLABORADORES

5,1%
CUSTO DE TREINAMENTO

PER CAPITA

15%CUSTO POR CONTRATAÇÃO

5,4%A EMPRESA NÃO MONITORA
 INDICADORES DE RH

TEMPO MÉDIO DO QUADRO
DE COLABORADORES

17,4%

PRODUTIVIDADE
POR COLABORADOR

28,5%

QUANTIDADE DE
PESSOAS TREINADAS 19,2%

TAXA DE HORAS EXTRAS 12,9%

CLIMA ORGANIZACIONAL 24,6%

ABSENTEÍSMO 15,9%

TEMPO MÉDIO DE
FECHAMENTO DE VAGAS

39,3%

TURN OVER 54,1%

9,3%
HORAS DE TREINAMENTO

PER CAPITA

ENGAJAMENTO INTERNO 15,3%

CAPÍTULO 6: BOAS PRÁTICAS E INDICADORES DE GESTÃO
6.1 QUAIS SÃO OS INDICADORES MAIS USADOS NA GESTÃO DO RH DA SUA EMPRESA?
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DE 501 ATÉ 999 COLABORADORES

15,1%
CUSTO DE TREINAMENTO

PER CAPITA

39,6%CUSTO POR CONTRATAÇÃO

TEMPO MÉDIO DO QUADRO
DE COLABORADORES

41,5%

PRODUTIVIDADE
POR COLABORADOR

34%

QUANTIDADE DE
PESSOAS TREINADAS 26,4%

TAXA DE HORAS EXTRAS 22,6%

CLIMA ORGANIZACIONAL 47,2%

ABSENTEÍSMO 24,5%

TURN OVER 49,1%

11,3%
HORAS DE TREINAMENTO

PER CAPITA

ENGAJAMENTO INTERNO 41,5%

TEMPO MÉDIO DE
FECHAMENTO DE VAGAS

60,4%

CAPÍTULO 6: BOAS PRÁTICAS E INDICADORES DE GESTÃO
6.1 QUAIS SÃO OS INDICADORES MAIS USADOS NA GESTÃO DO RH DA SUA EMPRESA?
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MAIS DE 1.000 COLABORADORES

13,7%
CUSTO DE TREINAMENTO

PER CAPITA

28,8%CUSTO POR CONTRATAÇÃO

TEMPO MÉDIO DO QUADRO
DE COLABORADORES

29,5%

PRODUTIVIDADE
POR COLABORADOR

32,4%

QUANTIDADE DE
PESSOAS TREINADAS 36%

TAXA DE HORAS EXTRAS 21,6%

CLIMA ORGANIZACIONAL 37,4%

ABSENTEÍSMO 28,8%

14,4%
HORAS DE TREINAMENTO

PER CAPITA

ENGAJAMENTO INTERNO 23,7%

TEMPO MÉDIO DE
FECHAMENTO DE VAGAS

54%

TURN OVER 55,4%

2,2%A EMPRESA NÃO MONITORA
 INDICADORES DE RH

CAPÍTULO 6: BOAS PRÁTICAS E INDICADORES DE GESTÃO
6.1 QUAIS SÃO OS INDICADORES MAIS USADOS NA GESTÃO DO RH DA SUA EMPRESA?
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DAS BOAS
PRÁTICAS
LISTADAS,

6.2

SELECIONE AQUELAS QUE A EMPRESA POSSUI

A VISÃO DAS EMPRESAS
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CAPÍTULO 6: BOAS PRÁTICAS E INDICADORES DE GESTÃO
6.2 DAS BOAS PRÁTICAS LISTADAS, SELECIONE AQUELAS QUE A EMPRESA POSSUI

PANORAMA GERAL

0,8%
EXPERIÊNCIA INTERNACIONAL

VIA EXPATRIAÇÃO

29,4%
PROGRAMA DE REMUNERAÇÃO

VARIÁVEL / PLR / BÔNUS

9,2%AMBIENTE SEM DRESS CODE

PRÁTICAS ESG
(AMBIENTAL, SOCIAL E

GOVERNANÇA CORPORATIVA)

PROGRAMA DE
DESENVOLVIMENTO (CURSOS,

TREINAMENTO E MENTORIA)

38,1%

38,7%

11,6%

PESQUISA DE CLIMA /
ENGAJAMENTO / CULTURA

22,9%

6,3%
GRUPOS DE AFINIDADE

(DIVERSIDADE,

EQUIDADE E INCLUSÃO - DEI)

AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO /
CULTURA DE FEEDBACK

25,2%

FLEXIBILIDADE DE TRABALHO
(HÍBRIDO, REMOTO, SEMANA

DE 4 DIAS, ETC.)

PLANO DE CARGOS E SALÁRIOS
/ PLANO DE CARREIRA

60,8%
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A presença
de práticas
como desenvolvimento estru-
turado, avaliação de desempe-
nho e políticas de flexibilidade 
indica que o RH busca posi-
cionamento mais estratégico 
e menos operacional.

ESG e DEI aparecem 
como elementos
institucionais
relevantes,
refletindo pressão social e ex-
pectativa de posicionamento 
corporativo.

A adoção dessas
práticas demonstra 
alinhamento
com tendências globais
de gestão.

CAPÍTULO 6: BOAS PRÁTICAS E INDICADORES DE GESTÃO
6.2 DAS BOAS PRÁTICAS LISTADAS, SELECIONE AQUELAS QUE A EMPRESA POSSUI
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EMPRESAS COM ATÉ R$ 50 MILHÕES DE FATURAMENTO

0,4%
EXPERIÊNCIA INTERNACIONAL

VIA EXPATRIAÇÃO

26,3%
PROGRAMA DE REMUNERAÇÃO

VARIÁVEL / PLR / BÔNUS

7,7%AMBIENTE SEM DRESS CODE

PRÁTICAS ESG
(AMBIENTAL, SOCIAL E

GOVERNANÇA CORPORATIVA)

PROGRAMA DE
DESENVOLVIMENTO (CURSOS,

TREINAMENTO E MENTORIA)

36,2%

33,8%

11%

PESQUISA DE CLIMA /
ENGAJAMENTO / CULTURA

21,6%

6,2%
GRUPOS DE AFINIDADE

(DIVERSIDADE,

EQUIDADE E INCLUSÃO - DEI)

AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO /
CULTURA DE FEEDBACK

23,1%

FLEXIBILIDADE DE TRABALHO
(HÍBRIDO, REMOTO, SEMANA

DE 4 DIAS, ETC.)

PLANO DE CARGOS E SALÁRIOS
/ PLANO DE CARREIRA

55,7%

CAPÍTULO 6: BOAS PRÁTICAS E INDICADORES DE GESTÃO
6.2 DAS BOAS PRÁTICAS LISTADAS, SELECIONE AQUELAS QUE A EMPRESA POSSUI
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EMPRESAS COM FATURAMENTO DE R$51 ATÉ R$299 MILHÕES

1,5%
EXPERIÊNCIA INTERNACIONAL

VIA EXPATRIAÇÃO

38%
PROGRAMA DE REMUNERAÇÃO

VARIÁVEL / PLR / BÔNUS

11,7%AMBIENTE SEM DRESS CODE

PRÁTICAS ESG
(AMBIENTAL, SOCIAL E

GOVERNANÇA CORPORATIVA)

PROGRAMA DE
DESENVOLVIMENTO (CURSOS,

TREINAMENTO E MENTORIA)

28,5%

32,1%

11,7%

PESQUISA DE CLIMA /
ENGAJAMENTO / CULTURA

23,4%

3,6%
GRUPOS DE AFINIDADE

(DIVERSIDADE,

EQUIDADE E INCLUSÃO - DEI)

AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO /
CULTURA DE FEEDBACK

35,8%

FLEXIBILIDADE DE TRABALHO
(HÍBRIDO, REMOTO, SEMANA

DE 4 DIAS, ETC.)

PLANO DE CARGOS E SALÁRIOS
/ PLANO DE CARREIRA

72,3%

CAPÍTULO 6: BOAS PRÁTICAS E INDICADORES DE GESTÃO
6.2 DAS BOAS PRÁTICAS LISTADAS, SELECIONE AQUELAS QUE A EMPRESA POSSUI

208



EMPRESAS COM FATURAMENTO ACIMA DE R$300 MILHÕES

1,7%
EXPERIÊNCIA INTERNACIONAL

VIA EXPATRIAÇÃO

36,4%
PROGRAMA DE REMUNERAÇÃO

VARIÁVEL / PLR / BÔNUS

13,9%AMBIENTE SEM DRESS CODE

PRÁTICAS ESG
(AMBIENTAL, SOCIAL E

GOVERNANÇA CORPORATIVA)

PROGRAMA DE
DESENVOLVIMENTO (CURSOS,

TREINAMENTO E MENTORIA)

53,8%

65,3%

13,9%

PESQUISA DE CLIMA /
ENGAJAMENTO / CULTURA

28,3%

8,7%
GRUPOS DE AFINIDADE

(DIVERSIDADE,

EQUIDADE E INCLUSÃO - DEI)

AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO /
CULTURA DE FEEDBACK

26%

FLEXIBILIDADE DE TRABALHO
(HÍBRIDO, REMOTO, SEMANA

DE 4 DIAS, ETC.)

PLANO DE CARGOS E SALÁRIOS
/ PLANO DE CARREIRA

74%

CAPÍTULO 6: BOAS PRÁTICAS E INDICADORES DE GESTÃO
6.2 DAS BOAS PRÁTICAS LISTADAS, SELECIONE AQUELAS QUE A EMPRESA POSSUI
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Flexibilidade (trabalho híbrido, 
remoto, semana de 4 dias) aparece 
em todos os portes, mas se torna 
mais estruturada nas organizações 
maiores.

Flexibilidade
organizacional
é mais difundida:
53,8% adotam práticas flexí-
veis nas relações de trabalho, 
desde a flexibilidade simples, 
como dias e horários alternati-
vos de trabalho, até o ambien-
te sem dress code e as ava-
liações de várias vias, como o 
desempenho 360.

CAPÍTULO 6: BOAS PRÁTICAS E INDICADORES DE GESTÃO
6.2 DAS BOAS PRÁTICAS LISTADAS, SELECIONE AQUELAS QUE A EMPRESA POSSUI
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ATÉ 100 COLABORADORES

0,4%
EXPERIÊNCIA INTERNACIONAL

VIA EXPATRIAÇÃO

24,5%
PROGRAMA DE REMUNERAÇÃO

VARIÁVEL / PLR / BÔNUS

6,9%AMBIENTE SEM DRESS CODE

PRÁTICAS ESG
(AMBIENTAL, SOCIAL E

GOVERNANÇA CORPORATIVA)

PROGRAMA DE
DESENVOLVIMENTO (CURSOS,

TREINAMENTO E MENTORIA)

32,7%

28%

7,1%

PESQUISA DE CLIMA /
ENGAJAMENTO / CULTURA

15,8%

2%
GRUPOS DE AFINIDADE

(DIVERSIDADE,

EQUIDADE E INCLUSÃO - DEI)

AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO /
CULTURA DE FEEDBACK

20,6%

FLEXIBILIDADE DE TRABALHO
(HÍBRIDO, REMOTO, SEMANA

DE 4 DIAS, ETC.)

PLANO DE CARGOS E SALÁRIOS
/ PLANO DE CARREIRA

49,5%

CAPÍTULO 6: BOAS PRÁTICAS E INDICADORES DE GESTÃO
6.2 DAS BOAS PRÁTICAS LISTADAS, SELECIONE AQUELAS QUE A EMPRESA POSSUI
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DE 101 ATÉ 500 COLABORADORES

0,9%
EXPERIÊNCIA INTERNACIONAL

VIA EXPATRIAÇÃO

28,5%
PROGRAMA DE REMUNERAÇÃO

VARIÁVEL / PLR / BÔNUS

10,2%AMBIENTE SEM DRESS CODE

PRÁTICAS ESG
(AMBIENTAL, SOCIAL E

GOVERNANÇA CORPORATIVA)

PROGRAMA DE
DESENVOLVIMENTO (CURSOS,

TREINAMENTO E MENTORIA)

42,3%

45,9%

11,7%

PESQUISA DE CLIMA /
ENGAJAMENTO / CULTURA

25,8%

7,5%
GRUPOS DE AFINIDADE

(DIVERSIDADE,

EQUIDADE E INCLUSÃO - DEI)

AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO /
CULTURA DE FEEDBACK

27%

FLEXIBILIDADE DE TRABALHO
(HÍBRIDO, REMOTO, SEMANA

DE 4 DIAS, ETC.)

PLANO DE CARGOS E SALÁRIOS
/ PLANO DE CARREIRA

67,9%

CAPÍTULO 6: BOAS PRÁTICAS E INDICADORES DE GESTÃO
6.2 DAS BOAS PRÁTICAS LISTADAS, SELECIONE AQUELAS QUE A EMPRESA POSSUI
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DE 501 ATÉ 999 COLABORADORES

45,3%
PROGRAMA DE REMUNERAÇÃO

VARIÁVEL / PLR / BÔNUS

20,8%AMBIENTE SEM DRESS CODE

PRÁTICAS ESG
(AMBIENTAL, SOCIAL E

GOVERNANÇA CORPORATIVA)

PROGRAMA DE
DESENVOLVIMENTO (CURSOS,

TREINAMENTO E MENTORIA)

37,7%

49,1%

35,8%

PESQUISA DE CLIMA /
ENGAJAMENTO / CULTURA

47,2%

15,1%
GRUPOS DE AFINIDADE

(DIVERSIDADE,

EQUIDADE E INCLUSÃO - DEI)

AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO /
CULTURA DE FEEDBACK

39,6%

FLEXIBILIDADE DE TRABALHO
(HÍBRIDO, REMOTO, SEMANA

DE 4 DIAS, ETC.)

PLANO DE CARGOS E SALÁRIOS
/ PLANO DE CARREIRA

71,7%

CAPÍTULO 6: BOAS PRÁTICAS E INDICADORES DE GESTÃO
6.2 DAS BOAS PRÁTICAS LISTADAS, SELECIONE AQUELAS QUE A EMPRESA POSSUI
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2,2%
EXPERIÊNCIA INTERNACIONAL

VIA EXPATRIAÇÃO

44,6%
PROGRAMA DE REMUNERAÇÃO

VARIÁVEL / PLR / BÔNUS

11,5%AMBIENTE SEM DRESS CODE

PRÁTICAS ESG
(AMBIENTAL, SOCIAL E

GOVERNANÇA CORPORATIVA)

PROGRAMA DE
DESENVOLVIMENTO (CURSOS,

TREINAMENTO E MENTORIA)

48,9%

59%

19,4%

PESQUISA DE CLIMA /
ENGAJAMENTO / CULTURA

34,5%

16,5%

GRUPOS DE AFINIDADE
(DIVERSIDADE,

EQUIDADE E INCLUSÃO - DEI)

AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO /
CULTURA DE FEEDBACK

33,1%

FLEXIBILIDADE DE TRABALHO
(HÍBRIDO, REMOTO, SEMANA

DE 4 DIAS, ETC.)

PLANO DE CARGOS E SALÁRIOS
/ PLANO DE CARREIRA

83,5%

MAIS DE 1.000 COLABORADORES

CAPÍTULO 6: BOAS PRÁTICAS E INDICADORES DE GESTÃO
6.2 DAS BOAS PRÁTICAS LISTADAS, SELECIONE AQUELAS QUE A EMPRESA POSSUI
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DA LISTA DE
BOAS PRÁTICAS

6.3

DE RECURSOS HUMANOS NAS EMPRESAS, SELECIONE
AQUELAS QUE VOCÊ MAIS GOSTA/VALORIZA

A VISÃO DOS COLABORADORES
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CAPÍTULO 6: BOAS PRÁTICAS ECINDICADORES DE GESTÃO
6.3 DA LISTA DE BOAS PRÁTICAS DE RECURSOS HUMANOS NAS EMPRESAS,
SELECIONE AQUELAS QUE VOCÊ MAIS GOSTA/VALORIZA

PESSOAS FÍSICAS (CLT)

11,8%
EXPERIÊNCIA INTERNACIONAL

VIA EXPATRIAÇÃO

67,1%
PROGRAMA DE REMUNERAÇÃO

VARIÁVEL / PLR / BÔNUS

22,2%AMBIENTE SEM DRESS CODE

PRÁTICAS ESG
(AMBIENTAL, SOCIAL E

GOVERNANÇA CORPORATIVA)

PROGRAMA DE
DESENVOLVIMENTO (CURSOS,

TREINAMENTO E MENTORIA)

21,6%

62,2%

65,3%

PESQUISA DE CLIMA /
ENGAJAMENTO / CULTURA

31%

17,6%

GRUPOS DE AFINIDADE
(DIVERSIDADE,

EQUIDADE E INCLUSÃO - DEI)

AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO /
CULTURA DE FEEDBACK

46,1%

FLEXIBILIDADE DE TRABALHO
(HÍBRIDO, REMOTO, SEMANA

DE 4 DIAS, ETC.)

PLANO DE CARGOS E SALÁRIOS
/ PLANO DE CARREIRA

71%
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ESG e práticas de
sustentabilidade
aparecem
em destaque,
indicando que propósito e 
posicionamento institucional 
já influenciam a relação com
o trabalho.

Flexibilidade
(horários, trabalho 
híbrido e remoto)
permanece relevante, mas 
não supera o desenvolvimento 
estruturado.

O colaborador
demonstra valorizar
ambientes organizados,
previsíveis e orientados
à evolução.

CAPÍTULO 6: BOAS PRÁTICAS E
INDICADORES DE GESTÃO
6.3 DA LISTA DE BOAS PRÁTICAS DE RECURSOS
HUMANOS NAS EMPRESAS, SELECIONE AQUELAS
QUE VOCÊ MAIS GOSTA/VALORIZA

O RH é visto
como agente
de crescimento,
não apenas de
administração.
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PESSOAS FÍSICAS (PJ)

17,5%
EXPERIÊNCIA INTERNACIONAL

VIA EXPATRIAÇÃO

75%
PROGRAMA DE REMUNERAÇÃO

VARIÁVEL / PLR / BÔNUS

32,5%AMBIENTE SEM DRESS CODE

PRÁTICAS ESG
(AMBIENTAL, SOCIAL E

GOVERNANÇA CORPORATIVA)

PROGRAMA DE
DESENVOLVIMENTO (CURSOS,

TREINAMENTO E MENTORIA)

20%

70%

PESQUISA DE CLIMA /
ENGAJAMENTO / CULTURA

37,5%

17,5%

GRUPOS DE AFINIDADE
(DIVERSIDADE,

EQUIDADE E INCLUSÃO - DEI)

AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO /
CULTURA DE FEEDBACK

47,5%

PLANO DE CARGOS E SALÁRIOS
/ PLANO DE CARREIRA

62,5%

77,5%

FLEXIBILIDADE DE TRABALHO
(HÍBRIDO, REMOTO, SEMANA

DE 4 DIAS, ETC.)

CAPÍTULO 6: BOAS PRÁTICAS ECINDICADORES DE GESTÃO
6.3 DA LISTA DE BOAS PRÁTICAS DE RECURSOS HUMANOS NAS EMPRESAS,
SELECIONE AQUELAS QUE VOCÊ MAIS GOSTA/VALORIZA

218



ESG aparece
com força,
indicando sensibilidade ao 
posicionamento institucional.

Ambiente menos
rígido (dress code) 
ganha importância,
reforçando a busca por
autonomia cultural.

Pesquisa de clima
e cultura são
valorizadas,
mostrando que o PJ
deseja pertencimento.

CAPÍTULO 6: BOAS PRÁTICAS ECINDICADORES DE GESTÃO
6.3 DA LISTA DE BOAS PRÁTICAS DE RECURSOS HUMANOS NAS EMPRESAS,
SELECIONE AQUELAS QUE VOCÊ MAIS GOSTA/VALORIZA
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QUAL O NÍVEL DE 
PREPARO DO RH
DA SUA EMPRESA

6.4

PARA LIDAR COM AS QUESTÕES DE SAÚDE MENTAL/NR1?

A VISÃO DAS EMPRESAS
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Em maio de 2026, o governo federal passará a 
fiscalizar as ações de monitoramento e mape-
amento de riscos psicossociais nas empresas, 
como parte das novas obrigações da Norma 
Regulatória 01. Para saber mais sobre o assunto, 
acesse a página da Swile sobre o tema.

CAPÍTULO 6: BOAS PRÁTICAS E INDICADORES DE GESTÃO
6.4 QUAL O NÍVEL DE PREPARO DO RH DA SUA EMPRESA PARA LIDAR COM 
AS QUESTÕES DE SAÚDE MENTAL/NR1?

PANORAMA GERAL

POUCO PREPARADOS

PARCIALMENTE PREPARADOS

7,2%

DESPREPARADOS 2,1%

31,8%

TOTALMENTE PREPARADOS 58,9%
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Marca empregadora toda empresa tem. Mas quando você 
olha, intencionalmente, e tem clareza, de qual imagem é pre-
ciso projetar para atrair e reter os talentos certos, para a fazer 
o negócio acontecer, é preciso duas coisas. Primeiro, escutar o 
talento estratégico, criar uma estrutura de programas e iniciati-
vas que potencializem essas pessoas. Não é necessário ser per-
feito, mas, pelo menos, fazer com que a pessoa perceba que 
você está trabalhando a favor da necessidade dela.” - Angélica 
Madalosso, estrategista de Employer Branding e Cultura e fun-
dadora da ILoveMyJob

Declarar preparo
nesta área
pode refletir esforço recente 
de adequação às exigências 
normativas, mas a maturidade 
real dependerá da integração 
do tema à Cultura Organiza-
cional, e não apenas ao cum-
primento formal da norma.

Com a estruturação de 
programas nas empresas

que se declaram preparadas para a 
implementação da NR-1 e a imposi-
ção da atualização e monitoramento 
das ações, o cuidado com a saúde 
mental tende a ser fator decisivo de 
reputação organizacional.

CAPÍTULO 6: BOAS PRÁTICAS E INDICADORES DE GESTÃO
6.4 QUAL O NÍVEL DE PREPARO DO RH DA SUA EMPRESA PARA LIDAR COM 
AS QUESTÕES DE SAÚDE MENTAL/NR1?
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EMPRESAS COM ATÉ R$ 50 MILHÕES DE FATURAMENTO

POUCO PREPARADOS

PARCIALMENTE PREPARADOS

8,9%

DESPREPARADOS 2,5%

34,5%

TOTALMENTE PREPARADOS 54,1%

EMPRESAS COM FATURAMENTO DE R$51 ATÉ R$299 MILHÕES

POUCO PREPARADOS

PARCIALMENTE PREPARADOS

4,4%

DESPREPARADOS 0,7%

32,1%

TOTALMENTE PREPARADOS 62,8%

CAPÍTULO 6: BOAS PRÁTICAS E INDICADORES DE GESTÃO
6.4 QUAL O NÍVEL DE PREPARO DO RH DA SUA EMPRESA PARA LIDAR COM 
AS QUESTÕES DE SAÚDE MENTAL/NR1?
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EMPRESAS COM FATURAMENTO ACIMA DE R$300 MILHÕES

ATÉ 100 COLABORADORES

POUCO PREPARADOS

PARCIALMENTE PREPARADOS

2,3%

DESPREPARADOS 1,2%

19,7%

TOTALMENTE PREPARADOS 76,9%

POUCO PREPARADOS

PARCIALMENTE PREPARADOS

9,1%

DESPREPARADOS 3%

31,5%

TOTALMENTE PREPARADOS 56,4%

CAPÍTULO 6: BOAS PRÁTICAS E INDICADORES DE GESTÃO
6.4 QUAL O NÍVEL DE PREPARO DO RH DA SUA EMPRESA PARA LIDAR COM 
AS QUESTÕES DE SAÚDE MENTAL/NR1?
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DE 101 ATÉ 500 COLABORADORES

DE 501 ATÉ 999 COLABORADORES

POUCO PREPARADOS

PARCIALMENTE PREPARADOS

4,8%

DESPREPARADOS 0,3%

30%

TOTALMENTE PREPARADOS 64,9%

POUCO PREPARADOS

PARCIALMENTE PREPARADOS

11,3%

34%

TOTALMENTE PREPARADOS 54,7%

CAPÍTULO 6: BOAS PRÁTICAS E INDICADORES DE GESTÃO
6.4 QUAL O NÍVEL DE PREPARO DO RH DA SUA EMPRESA PARA LIDAR COM 
AS QUESTÕES DE SAÚDE MENTAL/NR1?
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MAIS DE 1.000 COLABORADORES

POUCO PREPARADOS

PARCIALMENTE PREPARADOS

4,3%

DESPREPARADOS 3,6%

36%

TOTALMENTE PREPARADOS 56,1%

O conjunto revela que o profissional PJ quer 
liberdade, mas não quer invisibilidade.

CAPÍTULO 6: BOAS PRÁTICAS E INDICADORES DE GESTÃO
6.4 QUAL O NÍVEL DE PREPARO DO RH DA SUA EMPRESA PARA LIDAR COM 
AS QUESTÕES DE SAÚDE MENTAL/NR1?
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COMPARATIVO:
EMPRESAS X
COLABORADORES

6.5
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O QUE AS EMPRESAS OFERECEM VS.
O QUE AS PESSOAS ESPERAM DE BOAS PRÁTICAS

Flexibilidade Colaboradores acima de empresas

CATEGORIA

Práticas de ESG

Programa de
Desenvolvimento

Grupos de Afinidade (DEI)

Pesquisa de Clima

Programa de
Remuneração Variável

Experiência Internacional
Via Expatriação

Avaliação de Desempenho

Plano de Cargos, Carreiras
e Salários (PCCs)

EMPRESAS (%) COLABORADORES (%) DIFERENÇA (P.P.) GAP RELATIVO (%) DIAGNÓSTICO

11,6%

38,1%

38,7%�

6,3%

22,9%�

29,4%

0,8%�

25,2%

60,8%

Colaboradores acima de empresas

Colaboradores acima de empresas

Colaboradores acima de empresas

Empresas acima de colaboradores

Colaboradores acima de empresas

Colaboradores acima de empresas

Colaboradores acima de empresas

Colaboradores acima de empresas

65,2%

21,5%

63,2%�

17,5%

30,5%�

67,3%

12,7%�

45,2%

70,5%

-53,6

16,6

-24,5

-11,2

-7,6

-37,9

-11,9

-20

-9,7

-82,2

77,2

-38,8

-64

-24,9

-56,3

-93,7

-44,2

-13,8

Diferença (p.p): mede a distância absoluta

Gap relativo (%): mede o tamanho dessa diferença 
em relação ao valor dos colaboradores

CAPÍTULO 6: BOAS PRÁTICAS E INDICADORES DE GESTÃO
6.5 COMPARATIVO EMPRESAS X COLABORADORES
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GRUPOS DE
AFINIDADE (DEI)

AVALIAÇÃO DE
DESEMPENHO

PESQUISA
DE CLIMA

FLEXIBILIDADE

PROGRAMA DE
REMUNERAÇÃO
VARIÁVEL

PROGRAMA DE
DESENVOLVIMENTO

PRÁTICAS
DE ESG

EXPERIÊNCIA INTERNACIONAL
VIA EXPATRIAÇÃO

PCCs

R2 = 0.332
p = 0.104

BOAS PRÁTICAS (% DO TOTAL): EMPRESAS VS. COLABORADORES

CAPÍTULO 6: BOAS PRÁTICAS E INDICADORES DE GESTÃO
6.5 COMPARATIVO EMPRESAS X COLABORADORES
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Programas de
desenvolvimento
e avaliação de
desempenho
costumam apresentar bom 
nível de alinhamento, pois são 
estruturantes e visíveis.

Temas como ESG, 
DEI e cultura
podem apresentar distorções 
entre discurso institucional e 
percepção prática.

Flexibilidade de trabalho aparece como 
ponto sensível:
quando existe, é altamente valorizada; quando limita-
da, gera percepção de defasagem.

A diferença entre oferta declarada e valorização per-
cebida indica que cultura organizacional não é me-
dida pela política formal, mas pela experiência coti-
diana. O RH que comunica bem suas práticas tende 
a reduzir a distância entre intenção e percepção.

CAPÍTULO 6: BOAS PRÁTICAS E INDICADORES DE GESTÃO
6.5 COMPARATIVO EMPRESAS X COLABORADORES
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O RH NO ESPELHO

Os dados indicam que as práticas mais estruturantes, como de-
senvolvimento e avaliação de desempenho, tendem a apresen-
tar maior alinhamento entre o que a empresa implementa e o 
que é percebido pelos colaboradores.

Por outro lado, temas como ESG, DEI e cultura ainda revelam 
maior sensibilidade nesse mesmo percurso, com possíveis dis-
torções entre discurso e prática.

A flexibilidade de trabalho reforça esse ponto: quando presen-
te, é altamente valorizada; quando limitada, evidencia rapida-
mente uma percepção de defasagem.

O conjunto sugere que o desafio não está apenas na implemen-
tação das boas práticas, mas na consistência com que elas se 
manifestam ao longo da experiência real do colaborador, um 
ponto central para a evolução da maturidade do RH.
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É, portanto, chegado o mo-
mento de revelar um novo 
movimento: o protagonismo 
do RH não apenas como ges-
tor de estruturas, custos tra-
balhistas e métricas relevan-
tes, mas como educador da 
organização.
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Se a introdução desta edição do Pla-
neta Firma - Anuário de Benefícios e 
Práticas Corporativas apresentou uma 
fotografia do cenário atual da gestão de 
pessoas no Brasil, sua conclusão cum-
pre outro papel: converter essa ima-
gem em diagnóstico.

Ao trazer leituras aprofundadas sobre a 
percepção de empresas e colaborado-
res, este relatório se torna um guia prá-
tico para apoiar o upskilling, antecipar 
vulnerabilidades e evitar a obsolescên-
cia da força de trabalho. Isso porque o 
risco não está na tecnologia em si, mas 
na incapacidade de preparar as pesso-
as para se desenvolverem junto dela.

A leitura dos resultados consolida

5 APRENDIZADOS
CENTRAIS
para essa jornada educativa:



O mercado amadureceu; a maioria das empresas já possui repertório 
básico organizado. O valor agora não está em “ter políticas”, mas em 
transformá-las em vivência coerente.

ESTRUTURA JÁ É REGRA. 
EXPERIÊNCIA É O
NOVO DIFERENCIAL.

1.
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Assistência médica, alimentação e refeição são piso 
competitivo. A diferenciação verdadeira nasce de saú-
de mental, flexibilidade e personalização, elementos que 
constroem valor percebido, não apenas pacote oferecido.

BENEFÍCIOS
TRADICIONAIS
GARANTEM
SEGURANÇA, NÃO
ENCANTAMENTO.

2.
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Colaboradores em regime CLT e PJ convergem na bus-
ca por previsibilidade e reconhecimento. Flexibilidade é 
sobre autonomia, não necessariamente sobre distância. A 
liberdade desejada não elimina o desejo por critérios ob-
jetivos, crescimento e pertencimento.

AUTONOMIA
NÃO DISPENSA
ESTRUTURA.

3.

CONCLUSÃO
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A IA é motor de eficiência, enquanto o plano de carreira é 
motor de engajamento. Ferramentas importam; contudo, 
é a forma como elas impactam saúde mental, qualidade 
de vida e a experiência humana que sustenta reputação e 
competitividade.

INOVAÇÃO
SÓ É VALIOSA 
QUANDO
MELHORA A
VIDA REAL.

4.

CONCLUSÃO
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Empresas e profissionais não estão distantes. Estão des-
compassados. As primeiras avançam em estrutura; os se-
gundos, em consciência. O papel do RH, agora, é calibrar 
prioridades e interpretar expectativas com precisão estra-
tégica.

O MAIOR RISCO 
É A ILUSÃO DE
ALINHAMENTO.

5.

CONCLUSÃO
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Diante disso, a faceta educadora do RH torna-se indis-
pensável. É ela que aproxima estrutura e experiência, in-
tenção e percepção, tecnologia e propósito. É a garantia 
de que benefícios, carreiras, políticas de remuneração e 
indicadores deixem de ser elementos isolados para se tor-
narem parte da cultura organizacional e de um valor coe-
rente, bem comunicado.

E é justamente aí que este anuário se posiciona como um 
instrumento para orientar escolhas, fortalecer repertórios, 
inspirar práticas e apoiar a construção de ambientes de 
trabalho que façam sentido tanto para quem lidera quanto 
para quem vive o trabalho todos os dias.

Emerge da pesquisa que o RH bra-
sileiro está em transformação. Ele 
evolui à medida que as organiza-
ções crescem e já compartilha, em 
diferentes graus, uma agenda co-
mum de futuro.”

– Renan Sinachi, Chefe de Estraté-
gia da Leme Consultoria.

A maturidade de uma organização 
não está apenas naquilo que ela ofe-
rece, mas naquilo que ela é capaz 
de ensinar. O RH do próximo ciclo 
(2025-2030) será medido por sua 
capacidade de escuta ativa e pela 
velocidade em transformar dados 
em experiências personalizadas.”

– Josiane Lima, diretora de People 
na Swile Brasil.
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É nessa forma integradora, conectada e sis-
têmica de olhar que reside a aposta para o 
próximo ciclo do RH brasileiro: não apenas 
equipar, mas habilitar pessoas e organiza-
ções a navegar em convergências que re-
desenham o futuro do trabalho.

No horizonte de mundo que se de-
senha, as respostas mais relevantes 
não emergem de observações isola-
das, nem de listas de variáveis inde-
pendentes. O futuro é moldado por 
convergências: interseções em que 
forças tecnológicas, comportamen-
tais e organizacionais se combinam 
para criar realidades novas e inevi-
táveis, antes mesmo de parecerem 
visíveis.

Da mesma forma, a maturidade do 
RH não se mede apenas por sua ca-
pacidade de responder a iniciativas 
pontuais, mas por sua habilidade de 
ler e orquestrar o entrecruzamento 
de sistemas que afetam o trabalho 
real. É a convergência entre cultura, 
tecnologia, propósito e experiência 
humana que permite ao RH anteci-
par desafios, promover aprendiza-
gem contínua e agir de forma estra-
tégica, não apenas reagindo a sinais, 

mas moldando as condições em que 
a organização e as pessoas prospe-
ram.

Assim, o papel do RH, como edu-
cador, ultrapassa o ensino de com-
petências técnicas e a formação do 
profissional do futuro: o “humano 
turbinado”. Aquele capaz de combi-
nar sensibilidade, autonomia e julga-
mento com ferramentas digitais, IA 
e novas formas de operar.

Trata-se de cultivar uma organização 
capaz de reconhecer, com precisão 
e sensibilidade, quando múltiplas 
forças se unem para redesenhar o 
trabalho, o valor e as relações huma-
nas no cotidiano. Afinal, não basta 
preparar as pessoas para o que vem 
por aí. É  preciso prepará-las para 
compreender e atuar quando aqui-
lo que parecia distante já se tornou 
real.

CONCLUSÃO
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Há quase 30 anos no mercado a Leme leva o seu propósito de transformar a 
performance de pessoas e das organizações com competência, sustentabilida-
de e de forma humanizada.

Conta com um Ecossistema de Gestão Inteligente que conecta as pessoas a 
subsistemas de forma eiciente, promovendo benefícios diretos para o seu ne-
gócio – desde o crescimento com sustentabilidade, aumento da produtivida-
de, engajamento e satisfação do colaborador e clientes, à redução do turnover 
e riscos com passivos trabalhistas.

CONTATOS
contato@lemeconsultoria.com.br

(11) 97204-0101

/leme-consultoria

/lemeconsultoria

@leme.consultoria

lemeconsultoria.com.br



Empresa especializada em benefícios corporativos, com atuação no Brasil e na 
França. Atende mais de 5,5 milhões de usuários e 85.000 clientes, incluindo 
grandes nomes como Yamaha, Kraft Heinz e Land Rover.

Somos uma empresa nativa digital – ágil, focada em dados, transparente – com 
uma estrutura de capital muito sólida e grande expertise em benefícios.

CONTATOS
(11) 4560-7749

/swile-brasil

@swilebrasil

swile.co
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