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Pesquisa de RH - Tl Rio 2024

Introducao

O Tl Rio tem uma longa tradicdo na conduc¢do da Pesquisa de RH - Tl Rio 2024, que
ao longo dos anos tem servido como uma fonte confidvel para o setor de tecnologia
no estado do Rio de Janeiro. Este ano, o Tl Rio inovou ao adotar uma nova
metodologia de pesquisa. A pesquisa de 2024 foi conduzida exclusivamente online,
permitindo uma maior otimizacdo no tempo dos participantes e aumentando
significativamente a taxa de adesdo.

Esta mudanca de metodologia, possibilitou aumentar o nUmero de respondentes,
reforcando a relevancia e o alcance do Tl Rio como entidade representativa do setor
de tecnologia. A metodologia, em formato digital, foi projetada para ser eficiente e
acessivel, proporcionou uma maior diversidade de respostas e dados mais robustos,
refletindo com maior precisdo o panorama atual de cargos e salarios no estado.
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Sobre o Tl Rio

A histéria do Tl Rio esta enraizada em décadas de atuacao dedicada a promogdo e defesa
dos interesses do setor de informatica e tecnologia da informagdo no Rio de Janeiro.
Fundado originalmente em 30 de junho de 1987, como AEPROSI - Associacao Profissional
das Empresas de Processamento de Dados e Servicos de Informatica do Rio de Janeiro - a
entidade nasceu com o objetivo de representar o setor em nivel pré-sindical.

Em 1988, a AEPROSI foi oficialmente transformada em sindicato, passando a se
chamar SEPROR]J - Sindicato das Empresas de Processamento de Dados do Estado do
Rio de Janeiro. A partir de entdo, a entidade consolidou seu papel de liderancga, se
filiou a FENAINFO em 2001, fortalecendo sua representatividade a nivel nacional.

Em 2003, o SEPROR]J passou a ser conhecido como Sindicato das Empresas de
Informatica do Estado do Rio de Janeiro, refletindo a ampliacdo de sua atuacao e a
adaptacdo as demandas crescentes do setor.

A marca Tl Rio foi lancada em 2012, marcando um novo capitulo na histéria da entidade. Esta
mudanca representou mais do que uma simples altera¢do visual - simbolizou o fortalecimento
da identidade entre o Sindicato e o setor de tecnologia, reafirmando o compromisso da
organiza¢do em promover o desenvolvimento e o crescimento sustentavel do setor.

Outra conquista relevante do Tl Rio ocorreu em janeiro de 2014, quando o Ministério
do Trabalho e Emprego conferiu a Certidao de Alteracao Estatutaria, confirmando
o SEPROR]J como o unico e legitimo representante das empresas de informatica e
tecnologia da informacdo no estado do Rio de Janeiro.

O Tl Rio hoje abrange empresas que prestam servi¢cos de informatica e tecnologia,
incluindo infraestrutura, alocacdo de mao de obra, consultoria, suporte técnico,
educacgdo, treinamento e outros servicos relacionados.

A Pesquisa de RH - Tl Rio 2024 ndo apenas oferece uma visao estratégica do setor, mas
também reforca o papel do Tl Rio como representante legitimo e pioneiro na geracao
de insights para empresas que buscam competitividade, inovagdo e crescimento.
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Relatério Analitico da Pesquisa de RH - Tl Rio 2024

Desenvolvido pela Fabrica de Cursos com apoio da PUC-Rio
e de especialistas em RH

1. Contextualizacao Inicial da Pesquisa

A Pesquisa de RH - Tl Rio 2024 foi realizada para mapear o cenario atual do setor de
tecnologia da informacdo no estado do Rio de Janeiro. Seu objetivo é identificar
tendéncias, desafios e oportunidades para as empresas que atuam nesse setor
estratégico.

A pesquisa incluiu organizacdes de diferentes portes e segmentos, buscando fornecer
insights sobre recrutamento, retencdo de talentos, capacitacao, modelos de trabalho
e a estrutura geral das empresas de Tl no estado.

Como a Tl encontra-se disseminada em diversos setores da economia, a pesquisa
também previu a de empresas de outros segmentos que possuem setores de Tl, 0
gue permitiu a investigacdo e descricdo desta atividade dentro de empresas de
variadas verticais, como empresas de telecomunicacdes, por exemplo.

Com a crescente demanda por transformacdo digital, compreender essas dinamicas é
essencial para apoiar a tomada de decisfes e o planejamento estratégico das
empresas de tecnologia.
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Caracterizacao da Amostra da Pesquisa de RH - Tl Rio 2024

1. Tamanho da Amostra: A pesquisa foi realizada com uma amostra
representativa de empresas de tecnologia no estado do Rio de Janeiro,
abrangendo organizacdes de diversos tamanhos e setores.

2. Critérios de Inclusao: Foram incluidas na pesquisa empresas do setor de
tecnologia da informacao (Tl) atuantes no estado do Rio de Janeiro,
contemplando desde grandes corporac8es até startups emergentes. A sele¢do
levou em conta organiza¢fes que empregam profissionais de Tl em diferentes
niveis hierarquicos e que praticam modelos de trabalho diversos.

3. Distribuicdo Demografica:

o Porte das Empresas: A amostra foi composta majoritariamente por
empresas de médio porte, com até 500 colaboradores. No entanto,
empresas de pequeno porte também tiveram uma participacdo
expressiva, reforcando a diversidade do setor, que inclui tanto grandes
players quanto startups e empresas emergentes.

4. Distribuicdo por Género:

o A pesquisa revelou um equilibrio expressivo entre homens e mulheres
nos cargos operacionais e de gestdo. As mulheres tiveram uma presenca
marcante em posicdes de lideranca, indicando um progresso relevante
na equidade de género no setor de tecnologia. Isso demonstra um
movimento crescente de inclusdao feminina em posicdes estratégicas e
decisorias dentro das empresas de TI.

5. Setor de Atuagdo: As empresas participantes da pesquisa atuam no setor de
tecnologia da informacdo, abrangendo diferentes segmentos, como
desenvolvimento de software, solu¢des em cloud computing, seguranca da
informacado e infraestrutura tecnoldgica.
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6. Tempo de Experiéncia: Embora o tempo de experiéncia dos colaboradores
nao tenha sido destacado especificamente, o crescimento no numero de
profissionais de Tl aponta para a entrada de novos talentos, juntamente com a
retencdo de profissionais experientes.

7. Modelos de Trabalho: O formato de trabalho hibrido e o home office foram
amplamente praticados pelas empresas de tecnologia do Rio de Janeiro. A
maioria das organiza¢des oferece flexibilidade para que seus colaboradores
trabalhem remotamente, com encontros presenciais eventuais, refletindo a
adaptacdo as novas realidades de trabalho p6s-pandemia.

8. Crescimento no Setor de TI: A pesquisa também destacou que muitas
empresas participantes reportaram um aumento no numero de colaboradores
de Tl no ultimo ano, sinalizando a importancia estratégica desse setor para o
desenvolvimento organizacional. A crescente demanda por profissionais de T
reflete o papel crucial da tecnologia no atual mercado de trabalho.

Essa caracterizacao oferece um panorama detalhado do setor de tecnologia no
Rio de Janeiro, ressaltando tendéncias importantes como o equilibrio de
género, a flexibilidade no ambiente de trabalho e o crescimento acelerado na
demanda por talentos em TI.
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Identificacao das Empresas quanto ao Setor de Tl

Outras Empresas

Empresas de Tl

A pesquisa apresenta como as empresas participantes da pesquisa se identificam,
classificando-as entre aquelas que sao empresas de Tl e aquelas que possuem uma
area de TI. A seguir estd a analise detalhada:

1. Empresas de Ti

e 77.8% das empresas participantes sdo identificadas como empresas de Tl, o
gue representa a grande maioria.

O fato de a maior parte das empresas ser exclusivamente dedicada ao setor de Tl
evidencia a especializagdo tecnoldgica das organizagdes participantes. Isso indica que
0 ecossistema empresarial representado pela pesquisa esta fortemente focado em
negdcios que oferecem produtos e servicos de tecnologia, como desenvolvimento de
software, infraestrutura tecnolégica, solu¢des em nuvem, entre outros. Esse dado
reflete a maturidade do setor de Tl no estado, com muitas empresas focadas
integralmente nesse segmento.
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2. Empresas com Area de Tl

e 22.2% das empresas participantes sdo empresas com uma area de Tl, mas
que ndo se identificam exclusivamente como empresas de tecnologia.

Embora representem uma parcela menor, as empresas com areas de Tl indicam a
presenca de organizacdes em outros setores, como industrias, comércio ou servicos,
que também possuem uma estrutura interna voltada para a tecnologia. A presenca
dessas empresas na pesquisa mostra que a Tl desempenha um papel crucial dentro
de diversos segmentos, mesmo fora de empresas exclusivamente tecnolégicas. Isso
destaca a transversalidade da Tl, que se tornou essencial para a operacao eficiente de
empresas em varios setores.

A maioria das empresas participantes € composta por empresas de Tl, o que
reforca o protagonismo do setor no mercado empresarial. No entanto, a
presenca de empresas com areas de Tl também demonstra que, mesmo em
setores nao focados exclusivamente em tecnologia, ha uma forte dependéncia
e integracao de solucdes tecnoldgicas. Essa combinacao reflete o cenario atual,
em que a Tl é um elemento estratégico para empresas em praticamente todos
0s setores da economia.
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Distribuicdo de Empresas por Municipio

Outras Regioes

Rio de Janeiro

A seguir esta a analise detalhada da distribuicao geografica das empresas
participantes da pesquisa, indicando os municipios em que estao localizadas

1. Predominancia do Rio de Janeiro

e 75.6% das empresas participantes estao localizadas no municipio do Rio de
Janeiro, representando a esmagadora maioria das respostas.

O municipio do Rio de Janeiro concentra a maior parte das empresas participantes da
pesquisa, o que reflete a centralizacao de atividades econémicas e empresariais na
capital do estado. Como principal centro urbano e econémico do estado, é esperado
gue a cidade do Rio de Janeiro atraia uma parcela significativa de empresas,
especialmente nas areas de tecnologia, servi¢os e indUstrias. Esse dado reforca a
importancia da capital como o principal polo de negdcios na regido.
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2. Participacao de Outras Cidades

Embora representem uma menor parcela em comparacdo a capital, destacam-se
como locais onde ha presenca empresarial no estado. Niterdi, sendo uma cidade
proxima ao Rio de Janeiro e com um perfil urbano desenvolvido, € um polo
importante para empresas que buscam se beneficiar da proximidade com a capital.
Por outro lado, cidades do interior do estado, e sua presenca na pesquisa indica que
ha atividade empresarial distribuida em outras regides, ainda que em menor escala.

A pesquisa revela que a maioria das empresas participantes esta concentrada
no Rio de Janeiro, reforcando o papel central da capital no cenario econémico
do estado. No entanto, ha uma presenca relevante de empresas em cidades do
interior e da regido metropolitana, o que demonstra que o ecossistema
empresarial no estado nao esta inteiramente centralizado. Isso sugere que ha
oportunidades e atividades empresariais distribuidas em diferentes regiées do
estado, ainda que a capital continue sendo o principal polo econémico.
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Tempo de Funcionamento das Empresas Participantes
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Aqui é apresentado o tempo de operagdao das empresas participantes da pesquisa,
fornecendo uma visao clara sobre a maturidade dessas organizag¢des. A seguir esta a
analise detalhada da distribuicdao por tempo de funcionamento:

1. Empresas com 21 a 30 anos de Funcionamento

® 31.1% das empresas tém entre 21 a 30 anos de funcionamento.

Boa parte das empresas participantes esta em opera¢ao ha mais de duas décadas, o
que indica estabilidade e consolidacdo no mercado. Essas empresas provavelmente
tém um histoérico estabelecido e estdo em uma fase madura de suas operac¢des, com
estruturas organizacionais consolidadas e um forte posicionamento no setor.
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2. Empresas com mais de 30 anos

e 22.2% das empresas possuem mais de 30 anos de operacao.

Um numero consideravel de empresas ultrapassou a marca de 30 anos de funcionamento, o que
demonstra uma sdlida trajetdria e resiliéncia ao longo do tempo. Essas empresas podem ser vistas
como pioneiras em seus setores, com grande experiéncia e capacidade de se adaptar a mudancas
de mercado.

3. Empresas com 16 a 20 anos de Funcionamento

e 15.6% das empresas tém entre 16 a 20 anos de funcionamento.

Esse grupo também representa uma fatia expressiva do mercado, com empresas que ja passaram
pela fase de consolidacdo, mas que ainda estdo em um estagio de crescimento e expansao.
Empresas com esse tempo de existéncia provavelmente ja adquiriram uma base sélida de
operacgoes e clientes, mas ainda estao buscando expandir sua atuacao.

4. Empresas com 11 a 15 anos de Funcionamento

e 13.3% das empresas estdo em operagao ha 11 a 15 anos.

Essas empresas estdo em um estagio intermedidrio de maturidade, tendo superado a fase inicial
de estabelecimento e possivelmente expandindo suas operag¢des para novos mercados ou
produtos. Elas podem ser empresas que experimentaram crescimento estavel ao longo dos anos.

5. Empresas com 6 a 10 anos de Funcionamento
e 8.9% das empresas tém entre 6 a 10 anos de funcionamento.

Empresas com 6 a 10 anos de funcionamento ainda estdo em uma fase de crescimento e
adaptacdo ao mercado, podendo estar em expansado ou solidificando suas operagdes. Elas podem
estar saindo da fase de startup e entrando em um estdgio mais estavel.

6. Empresas com 1 a 5 anos de Funcionamento
e 4.4% das empresas tém entre 1 a 3 anos, e 4.4% tém entre 4 a 5 anos de funcionamento.

Essas empresas estdo em um estagio inicial de operacdo, representando startups ou
negocios recém-estabelecidos. O fato de empresas com menos de 5 anos de
existéncia representarem uma
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parcela menor indica que a amostra da pesquisa é composta principalmente por
organiza¢des mais consolidadas, com menos representa¢do de empresas novas.

7. Empresas com Menos de 1 Ano

A auséncia de empresas com menos de 1 ano na amostra sugere que as organizagdes
participantes tém um certo grau de estabilidade e ndo sao negdcios completamente
novos. Isso pode indicar que as empresas mais recentes ainda estdo em processo de
consolidacdo antes de entrarem em estudos como este.

A pesquisa revela que a maioria das empresas participantes esta em operacao
ha mais de 20 anos, com 31.1% tendo entre 21 a 30 anos e 22.2% com mais de
30 anos. Isso sugere que o perfil predominante das empresas da amostra é de
organiza¢®es maduras e consolidadas, com longas trajetdrias no mercado.
Empresas mais jovens, com menos de 10 anos, representam uma menor
propor¢do da amostra, indicando que startups e negdcios mais recentes nao
tém uma presenca tao forte entre os respondentes. Essa distribuicdo reflete
um cenario empresarial dominado por empresas estaveis, com uma historia de
operacdo consistente e uma menor participagdo de negdcios emergentes.
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Porte das Empresas Participantes

Proporgao de Empresas (%)

Classificacdo das empresas participantes da pesquisa com base em seu faturamento
anual, permitindo uma analise clara da distribuicdao de empresas de diferentes portes.

A seguir, esta a analise detalhada:

1. MEI - Microempreendedor Individual

® 4.4% das empresas sao classificadas como MEI, com faturamento anual de até
R$81 mil.

O numero de MEIs participantes da pesquisa é relativamente pequeno. Esses
profissionais geralmente operam como individuos com negécios muito enxutos e
uma limitacdo de faturamento. A participacdao de MElIs reflete a diversidade do
ecossistema empresarial, que abrange desde grandes corporagdes até
empreendedores individuais.
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2. Microempresas

e 15.6% das empresas sao microempresas, com faturamento anual de até
R$360 mil.

As microempresas também estdo consideravelmente representadas na pesquisa.
Essas empresas, com faturamento anual modesto, tendem a ser muito pequenas,
frequentemente startups ou negocios em estagios iniciais. A ampla presenca de
microempresas indica a vitalidade do empreendedorismo de pequeno porte no
cenario empresarial representado.

3. Empresas de Pequeno Porte

® 46.7% das empresas sao classificadas como empresas de pequeno porte, com
faturamento anual de até R$4,8 milhdes.

A maior parte das empresas participantes da pesquisa pertence a categoria de
pequeno porte, o que indica que essas organizacdes representam uma importante
parte do ecossistema empresarial envolvido na pesquisa. Essas empresas, com um
faturamento anual limitado, provavelmente sdo mais ageis e flexiveis, caracteristica
comum entre negocios de pequeno porte, muitas vezes em fase de crescimento ou
consolida¢do no mercado.

4. Empresas de Médio Porte

® 26.7% das empresas sdo classificadas como empresas de médio porte, com
faturamento anual de até R$300 milhdes.

Uma parte consideravel das empresas também pertence a categoria de médio porte,
0 que sugere que essas organizacdes possuem operacdes mais complexas e sao
capazes de gerar um volume de negdcios maior que as de pequeno porte. Essas
empresas provavelmente tém uma estrutura mais estabelecida e podem estar em
transicao para se tornarem grandes empresas no futuro.
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5. Empresas de Grande Porte

® 6.7% das empresas sao empresas de grande porte, com faturamento anual
superior a R$300 milhdes.

Um pequeno numero de grandes empresas esta presente na amostra. Essas
organiza¢des possuem uma escala consideravel de operacdes e desempenham um
papel importante na economia, devido a sua capacidade de gerar alto faturamento.
No entanto, sua baixa representacdo na amostra indica que o perfil predominante da
pesquisa sd0 empresas menores.

A pesquisa revelou que a maior parte das empresas participantes é composta
por empresas de pequeno e médio porte, com quase metade delas
classificadas como pequeno porte. Microempresas também tém uma
presenca significativa, o que reflete a importancia de PMEs (Pequenas e Médias
Empresas) no mercado. Empresas de grande porte sdo minoria,
representando uma parcela pequena da amostra. Isso sugere que o mercado é
predominantemente formado por negécios com faturamento limitado, e a
presenca de MEIls e microempresas indica uma forte cultura de
empreendedorismo e inova¢dao no ambiente corporativo analisado.
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Caracteristicas dos colaboradores

Quantidade Total de Colaboradores nas Empresas

44.1%

40t

30

20

Proporgcéao de Empresas (%)

10

11a50 51 a 100 Mais de 100
Faixa de Colaboradores

Visdo sobre a quantidade total de colaboradores nas empresas participantes da
pesquisa. A seguir esta a analise detalhada da distribui¢ao:

1. Empresas com Pequenas e Médias Equipes (1 - 50 colaboradores)

e 48.9% das empresas possuem entre 11 a 50 colaboradores, representando
guase metade das respostas.

® 20% das empresas possuem entre 1 a 10 colaboradores.

A maior parte das empresas participantes da pesquisa opera com equipes pequenas ou
médias, com até 50 colaboradores. Isso reflete que muitas das empresas envolvidas sao
pequenas e ageis, talvez startups ou empresas em crescimento, que conseguem operar
com uma for¢a de trabalho limitada. A presenca majoritaria dessas faixas reforca que
empresas de pequeno e médio porte predominam na amostra.
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2. Empresas de Médio a Grande Porte (51 - 250 colaboradores)

e 15.3% das empresas possuem entre 51 a 100 colaboradores.
e QOutros 11.3% tém entre 101 a 250 colaboradores.

Empresas de médio porte também estdo representadas de forma significativa, com
26.6% das empresas relatando entre 51 e 250 colaboradores. Essas organizacdes
provavelmente possuem estruturas mais estabelecidas e robustas, sendo capazes de
suportar mais funcionarios devido a opera¢des mais complexas ou em expansao.

3. Empresas com Grandes Equipes (Acima de 500 colaboradores)

® 2.6% das empresas possuem entre 501 a 1.000 colaboradores.
e 1.8% possuem entre 1.001 a 5.000 colaboradores.

Poucas empresas participantes possuem uma quantidade de colaboradores acima de
500, o que sugere que a maioria das empresas da pesquisa sao de pequeno e medio
porte. Empresas com mais de 1.000 colaboradores sdo raras e indicam que empresas
muito grandes, com milhares de funcionarios, sdo menos frequentes no ecossistema
representado na pesquisa.

A maioria das empresas participantes opera com pequenas e médias equipes,
com até 50 colaboradores. Empresas de médio porte (51 a 250 colaboradores)
também estdo representadas de forma substancial, enquanto apenas uma
pequena parcela de empresas tem grandes equipes (acima de 500
colaboradores). Essas empresas maiores, com mais de 1.000 colaboradores,
sdo raras, indicando que o perfil predominante da pesquisa é composto por
empresas de pequeno e médio porte.
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Distribuicao de Colaboradores de Tl nas Empresas

A tabela apresenta a quantidade de colaboradores de Tl nas empresas participantes,
com uma amostra. A seguir esta a analise detalhada sobre a distribuicdo dessas
equipes de Tl:

1. Pequenas e Médias Equipes de Tl (1 - 50 colaboradores)

® 44.1% das empresas possuem entre 1 a 10 colaboradores de TI.
® 40.3% possuem entre 11 a 50 colaboradores de TI.

A maioria das empresas participantes possui equipes de Tl pequenas ou médias, com
até 50 colaboradores. Isso reflete uma estrutura comum para empresas de pequeno e
meédio porte, que sao frequentemente mais ageis e adaptadas as necessidades
tecnologicas com equipes enxutas. O equilibrio entre as duas faixas indica que muitas
empresas ainda operam com equipes de Tl relativamente compactas.

2. Grandes Equipes de Tl (51 - 100 colaboradores)
e 8.9% das empresas possuem entre 51 a 100 colaboradores de TI.

Um ndmero menor de empresas apresenta equipes de Tl maiores, com até 100
colaboradores. Essas empresas provavelmente possuem operac¢des tecnoldgicas mais
complexas ou uma presenca mais robusta de Tl interna para suportar seus processos.
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3. Equipes de Tl Muito Grandes (101 a 250 colaboradores)

® 4.4% das empresas possuem entre 101 a 250 colaboradores de TI.

Apenas uma pequena parcela das empresas participantes tem equipes de Tl maiores,
acima de 100 colaboradores. Essas empresas tendem a ser de maior porte, com demandas
tecnolodgicas extensas e uma necessidade de infraestrutura mais robusta para lidar com
operacBes em maior escala. LO de médio porte, e aquelas que tém operacdes de Tl muito
extensas (acima de 1.000 colaboradores) sao extremamente raras no contexto da pesquisa.

A maior parte das empresas participantes da pesquisa opera com equipes de
Tl pequenas a médias, com até 50 colaboradores, o que reflete uma tendéncia
em empresas menores ou medias. As grandes equipes de Tl (acima de 100
colaboradores) sao incomuns, e ha uma auséncia de empresas com mais de
1.000 colaboradores de TI. Essa distribuicdo sugere que as empresas
participantes sao majoritariamente de médio porte e utilizam equipes enxutas
para gerenciar suas necessidades tecnolégicas, com poucas organizagdes
alcancando niveis muito elevados de colaboradores em TI.
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A distribuicao geracional dos colaboradores em diferentes faixas de tamanho de

equipes. A analise permite observar o peso de cada gera¢ao nas organizacdes,
refletindo padrdes de contratacdo e retencdo de talentos em equipes de diversos
tamanhos.

Baby Boomers

A geracao Baby Boomers (nascidos entre 1946 e 1964) esta
predominantemente presente em equipes muito pequenas, com 60% das
respostas concentradas na faixa de 1 a 5 colaboradores. Conforme o tamanho
das equipes aumenta, a presenca dessa geracdo diminui drasticamente, com
apenas 28,9% na faixa de 6 a 10 colaboradores, e quase desaparece nas faixas
subsequentes (11-20 colaboradores ou mais). Nao ha representantes dessa
geracdo em equipes com mais de 50 colaboradores.

Isso sugere que a geracao Baby Boomers tende a estar presente em ambientes
empresariais menores, possivelmente em func¢des de consultoria ou lideranca
em empresas pequenas, ou que membros dessa geracdo estdo se aposentando
ou deixando o mercado de trabalho em maior escala.
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Geracao X

e A Geracao X (nascidos entre 1965 e 1980) tem uma distribuicdo mais
equilibrada. Sua maior concentracao esta em equipes de 6 a 10 colaboradores,
com 40% das respostas. Ela também tem uma boa participagdo em equipes de
11a20(17.8%) e 21 a 50 (8.9%) colaboradores, com uma presenc¢a mais diluida
em empresas maiores.

e A Geracado X parece estar bem estabelecida em cargos de lideranca ou gestao
de equipes médias. Isso reflete a fase de carreira em que essa geracao se
encontra, ocupando posicdes de responsabilidade em empresas de médio
porte.

Geracao Y (Millennials)

e A Gerac¢ao Y (nascidos entre 1981 e 1996) mostra uma maior dispersao, com
sua maior presenca em equipes de 11 a 20 colaboradores (33.3%) e uma boa
distribuicao em equipes de 6 a 10 colaboradores (22.2%) e 21 a 50
colaboradores (17.8%). Eles estdo presentes em equipes de todos os tamanhos,
incluindo algumas grandes (até 500 colaboradores).

e Os Millennials estdo em fase de ascensdao em suas carreiras e sao versateis em
termos de funcBes e tamanhos de equipe. A geracdo Y desempenha um papel
central em empresas de médio porte e também esta inserida em grandes
corporacdes, refletindo sua importancia como forca de trabalho nos anos
recentes.

Geracgao Z

e A Geracdo Z (nascidos entre 1997 e 2012) apresenta um padrao interessante,
com a maior concentracdo em equipes de 6 a 10 colaboradores (33.3%) e 11 a 20
colaboradores (28.9%). Essa geracdo tem uma presenca menor em equipes
muito grandes, mas ainda esta representada em todas as faixas de tamanho,
embora com uma menor porcentagem em equipes de mais de 50 colaboradores.
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e A Geracdo Z esta apenas comecando a entrar no mercado de trabalho, o que
justifica sua presenca predominante em equipes pequenas e meédias. Eles
tendem a ser mais representativos em empresas que ainda estdo crescendo ou
em startups, onde podem contribuir com novas perspectivas e inovacdes.

Empresas de pequeno porte (1 a 10 colaboradores) tendem a ter uma maior
diversidade geracional, com Baby Boomers, Geracao X, Y e Z todas representadas. No
entanto, conforme o tamanho das equipes aumenta, a diversidade geracional
diminui, com a Geracao Y e Z dominando.

A Geragao Z e os Millennials (Gerag¢ao Y) mostram uma presenca consideravel em
empresas de pequeno a médio porte, enquanto os Baby Boomers estao
predominantemente em pequenas empresas. Isso reflete a tendéncia natural de
transicao geracional no mercado de trabalho, com geracdes mais novas ocupando
mais espag¢o conforme as geracdes mais antigas se aposentam.

A Geragao X atua como um elo de estabilidade, ocupando posi¢des de lideranca e
presenca nas organiza¢des de médio porte, o que é consistente com o momento de
maturidade profissional dessa geracao.

Essa analise sugere uma transicao clara nas forcas de trabalho, com as
geracBes mais jovens (Y e Z) assumindo papéis mais importantes em equipes
pequenas e médias, enquanto os Baby Boomers estdao em menor quantidade,
concentrados em empresas menores.

"A diversidade geracional dentro das equipes de Tl pode ser o maior
trunfo para promover inovacgdo." — Jim Whitehurst, Presidente da IBM.
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Distribuicao de Género

Distribuicao de género nas empresas participantes, classificando as respostas em trés
categorias: masculino, feminino e "outro". A analise a seguir detalha as principais
observacBes e implica¢cdes dessa distribui¢ao:

1. Masculino

e A maioria dos respondentes indicou que o percentual de homens nas suas empresas
esta concentrado nas faixas mais altas de 61% a 100%.
o 31.1% das respostas indicam que o percentual de colaboradores homens esta
entre 61% e 80%.
o 33.3% das respostas indicam que o percentual de homens esta entre 81% e
100%.
e Somente 17.7% das empresas relatam ter uma proporcao de homens entre 1% e 60%.

As empresas da pesquisa sao predominantemente masculinas, com a maior parte das
organiza¢des tendo mais de 60% de sua forca de trabalho composta por homens. Isso
sugere uma baixa diversidade de género, com uma clara dominancia masculina nas
organizacOes de Tl ou areas relacionadas.

2. Feminino

e Adistribuicdo de mulheres é mais equilibrada nas faixas médias, mas com uma
clara redug¢do nas faixas mais altas.
o 41% das respostas indicam que entre 21% e 40% dos colaboradores sao
mulheres.
o 35.6% das respostas indicam que entre 41% e 60% dos colaboradores
sdao mulheres.
e Nenhuma resposta relatou uma porcentagem de mulheres superior a 80%.

Embora haja uma presenca feminina razoavel em algumas empresas (até 60%), a
auséncia de respostas nas faixas de 61% a 100% indica que as mulheres ainda estao



sub-representadas em termos percentuais nas empresas. I1sso sugere que o equilibrio

de género, apesar de estar presente em algumas organizacdes, ainda nao é uma
realidade em grande parte do setor.

3. Outro

e Uma parcela significativa das respostas (82.2%) indicou que a categoria de
"Outro" nao esta representada (1% a 20%).

® Apenas 15.6% das respostas indicaram uma presenca de "Outro" na faixa de
21% a 40%, com uma pequena presenca de 2.2% indicando entre 41% e 60%.

A categoria "Outro" (possivelmente referindo-se a identidades de género ndo-binarias
ou outras formas de identidade) é extremamente rara nas empresas participantes.
Isso reflete uma diversidade limitada de género nas organiza¢des em termos de
inclusdo de colaboradores que ndo se identificam nem como homens nem como
mulheres.

As empresas sao majoritariamente masculinas, com mais de 60% da forca de trabalho
composta por homens em 64.4% das empresas.

A presenca feminina esta concentrada nas faixas médias, com até 60% de
representacao, o que sugere que a diversidade de género em termos de equilibrio
entre homens e mulheres ainda nao foi completamente alcancada.

A presenca de identidades de género fora do binario masculino-feminino é
extremamente baixa, indicando que as empresas ainda tém um longo caminho a
percorrer em termos de inclusao de género.

A analise da distribuicao de género nas empresas revela um cenario de
predominancia masculina e uma presenca feminina limitada a propor¢des
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intermediarias. Além disso, a inclusao de identidades de género ndo-binarias é
praticamente inexistente. Isso reflete um setor que ainda enfrenta desafios em
termos de diversidade e inclusao de género, especialmente em cargos de
lideranca ou em maior representatividade feminina e de identidades nao-
binarias. Para melhorar esses numeros, as empresas poderiam adotar politicas

mais agressivas de diversidade, equidade e inclusdo, visando atrair e reter
talentos de diferentes identidades de género.

"A diversidade ndo é apenas uma questdo de equidade, mas de
resultados.” — Sheryl Sandberg, COO do Facebook.
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Distribuicdo de Pessoas por Cargo de Ti
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Distribuicao dos colaboradores em diversos cargos de Tl nas empresas pesquisadas.
A seguir, é feita uma analise das categorias, do nivel junior até o nivel diretor, além da
categoria "outro".

1. Janior

® 42.2% das empresas possuem entre 1 a 5 colaboradores no nivel Junior, sendo
essa a faixa mais representada.

® 24.4% das empresas tém entre 6 a 10 colaboradores juniores.

e Pequenas quantidades de empresas (15.6%) relatam ter entre 11 a 20 juniores.

e HJ uma presenca muito reduzida de juniores em empresas maiores (com mais
de 100 colaboradores).

O cargo de Junior é amplamente distribuido entre pequenas e médias empresas, com
maior concentracao em organiza¢des com até 10 colaboradores. Isso sugere que as
posi¢des de entrada no mercado de trabalho estdo predominantemente em
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empresas menores, ou que as empresas mantém suas equipes de juniores reduzidas
em tamanho.

2. Pleno

e A maior parte dos colaboradores no nivel Pleno (48.9%) esta em equipesde 1 a
5 pessoas.

® 17.8% das empresas possuem entre 6 a 10 colaboradores Pleno.

e Apenas 2.2% das empresas reportam ter mais de 50 colaboradores no nivel
Pleno.

O nivel Pleno também esta concentrado em equipes pequenas, sugerindo que a
maioria das empresas mantém um equilibrio entre niveis de experiéncia e habilidades
técnicas, com equipes Pleno limitadas em tamanho.

3. Sénior

e 53.3% das empresas possuem entre 1 a 5 colaboradores no nivel Sénior.

e Pequenas porcentagens estdao em equipes de 6 a 10 (15.6%) e 11 a 20 (13.3%).

e Nado ha registros de colaboradores sénior em empresas com mais de 50
pessoas neste nivel.

A maioria das empresas prefere manter um numero reduzido de profissionais no
nivel Sénior, refletindo o fato de que esses cargos, por exigirem maior experiéncia,
podem ser limitados em quantidade e mais focados em lideranca ou papéis
especializados.

4. Especialista

e 48.9% das empresas possuem entre 1 a 5 especialistas.
e 37.8% das empresas tém entre 6 a 10 especialistas, e apenas 6.7% relatam ter
até 20 especialistas.



Especialistas sao predominantes em empresas menores ou medias, e raramente
estdo presentes em grandes volumes. Isso indica que o papel de especialista é

mantido para nichos especificos de conhecimento dentro das organiza¢des, com um
foco em necessidades técnicas altamente especificas.

5. Coordenador

e 53.3% das empresas possuem entre 1 a 5 coordenadores.
® 40% relatam ter entre 6 a 10 coordenadores, com uma quantidade minima
(6.7%) relatando entre 11 a 20.

O cargo de Coordenador, que geralmente envolve supervisao e gerenciamento de
equipes, segue a tendéncia de uma distribuicdo menor. Isso é esperado, ja que cargos
de coordenagdo sao menos comuns e mais restritos em ndmero devido a sua funcao
gerencial.

6. Gerente

® 64.4% das empresas possuem entre 1 a 5 gerentes.
¢ 31.1% tém entre 6 a 10 gerentes, com um numero muito baixo de empresas
relatando mais de 20 gerentes.

Gerentes estdo concentrados em empresas pequenas e meédias. O papel de geréncia,
gue demanda uma visdo estratégica e tatica, € menos distribuido em volumes
maiores, refletindo uma estrutura hierarquica enxuta nas empresas de TI.

7. Diretor

e 73.3% das empresas possuem entre 1 a 5 diretores, enquanto uma pequena
parcela tem mais de 6 diretores.
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Como esperado, o cargo de diretor é muito limitado em quantidade, com a maior

parte das empresas tendo poucos diretores. Isso indica que os cargos de dire¢ao sao
reservados para um numero restrito de pessoas no topo da hierarquia.

Os cargos de Tl nas empresas participantes da pesquisa seguem uma distribuicao
previsivel, com a maioria das posi¢des concentrada em equipes pequenas, refletindo
a natureza enxuta e agil das empresas de tecnologia. Profissionais em niveis mais
elevados (como sénior, especialista, gerente e diretor) tendem a ser menos
numerosos, enquanto cargos de entrada, como junior e pleno, sdo mais comuns,
embora também estejam distribuidos em pequenos grupos.

A andlise levanta uma questao importante: as empresas podem estar
subdimensionando a senioridade em suas equipes de Tl. A baixa proporcao de
profissionais séniores, considerando a complexidade que muitas vezes
enfrentam, sugere que pode haver um desalinhamento entre o nivel de
senioridade necessario e a remuneracao oferecida. Isso indica que posi¢des
mais complexas, que exigem maior experiéncia, poderiam estar sendo
preenchidas por profissionais com niveis hierarquicos inferiores, gerando uma
possivel distor¢do salarial.
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Tempo Médio por Cargo (em anos)
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O resultado fornece uma visdo clara da permanéncia dos colaboradores em
diferentes cargos de Tl, mostrando a distribuicao do tempo médio em que 0s
profissionais permanecem em suas posicdes. A seguir, € feita uma analise para cada
cargo.

1. Janior

® 42.2% dos respondentes indicam que os profissionais no nivel Junior
permanecem na func¢do entre 1 a 3 anos, o0 que representa o maior grupo.

e 17.8% permanecem por menos de 1 ano, e 11.1% permanecem por mais de 5
anos.

e A posicdo de Junior é caracterizada por uma rotatividade moderada, com a
maioria dos profissionais saindo ou sendo promovidos apds um periodode 1 a
3 anos. Poucos permanecem por longos periodos nessa fungao, indicando que
0 cargo de Junior serve como uma posi¢ao de entrada e transicdo dentro da
carreira de TI.
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e 37.8% dos profissionais no nivel Pleno permanecem na func¢do entre 5 a 10
anos, sendo a faixa mais representada.

e 28.9% permanecem por 3 a5 anos e 15.6% por menos de 1 ano.

e O cargo Pleno apresenta maior estabilidade, com um tempo médio mais
elevado em comparacdo ao Junior. Muitos profissionais permanecem por mais
de 5 anos, o que pode indicar um nivel de conforto ou satisfagdo com o cargo,
ou também desafios de transi¢cdo para posi¢des mais séniores.

3. Sénior

® 40% dos profissionais Sénior permanecem entre 5 a 10 anos, e 28.9% ficam
por mais de 10 anos.

e Apenas 11.1% permanecem por 3 a 5 anos, 0 que sugere uma menor
movimenta¢do em rela¢do a cargos juniores.

e O cargo de Sénior é caracterizado por uma permanéncia longa, indicando que
muitos profissionais se estabilizam nesse nivel. Isso sugere que as posi¢des
séniores sao altamente valorizadas e que as transi¢cdes para cargos de
lideranca podem ser menos frequentes.

4. Especialista

e 42.6% dos profissionais Especialistas permanecem por até 1 ano, e 22.4%
permanecem por mais de 10 anos.

e Esse padrdo sugere que os cargos de Especialista podem ser altamente volateis, com
alguns profissionais mudando rapidamente de posi¢do, enquanto outros
permanecem em papéis especializados por um longo tempo. A funcao de Especialista
parece dividir profissionais entre aqueles que rapidamente avancam ou transitam para
outras funcdes, e aqueles que se especializam e permanecem por longos periodos.



I
I r ] n
5. Coordenador

e 48.2% dos profissionais Coordenadores permanecem por até 1 ano, e 24.2%
permanecem por mais de 10 anos.

e Assim como os Especialistas, os Coordenadores parecem estar divididos entre
duas realidades: muitos permanecem por curtos periodos, enquanto uma
parcela significativa se estabiliza no cargo por mais de 10 anos. Isso pode
refletir a evolucdo natural do papel de coordenador em empresas que exigem
mais experiéncia e estabilidade.

6. Gerente

® 31.1% dos gerentes permanecem por até 1 ano, e 22.2% por mais de 10 anos.

e A maior parte dos gerentes fica entre 5 a 10 anos (24.4%).

e O cargo de Gerente parece ter uma maior estabilidade do que cargos mais
operacionais, mas com uma significativa rotatividade nos primeiros anos. Isso
pode indicar que as posi¢des de Gerente podem ser dificeis de manter no curto
prazo, mas, uma vez estabelecidas, tendem a ter uma permanéncia mais longa.

7. Diretor

® 42.2% dos Diretores permanecem por mais de 10 anos, indicando um alto
nivel de estabilidade.

® 26.7% permanecem até 1 ano, e apenas 8.9% permanecem entre 5 a 10 anos.

e Diretores geralmente mantém suas posi¢des por um longo periodo, refletindo a
natureza estratégica e de longo prazo de suas responsabilidades. A posi¢ao de
diretor é caracterizada por estabilidade, com poucos profissionais mudando de
cargo com frequéncia.



Os cargos que ndo se enquadram nas categorias tradicionais (Junior, Pleno, etc.)

tendem a ter uma permanéncia muito curta, sugerindo que essas funcdes podem ser
temporarias, experimentais ou de natureza transitoria.

Os dados indicam que quanto mais alto o cargo, maior é a tendéncia de
permanéncia dos profissionais. Cargos como Diretor e Sénior sao
caracterizados por longas permanéncias, muitas vezes acima de 10 anos,
enquanto cargos mais operacionais, como Junior, apresentam maior
rotatividade, com uma maioria de transi¢des apos 1 a 3 anos. Além disso,
cargos especializados (como Especialista e Coordenador) mostram padrdes
mistos, com alguns profissionais permanecendo por curtos periodos e outros
por longos mandatos.

A Pesquisa de RH - Tl Rio 2024 revelou uma alta rotatividade entre
especialistas, coordenadores e gerentes, destacando que os cargos de maior
remuneracao estao mais sujeitos a mudancas. Esse cenario reflete a crescente
escassez de profissionais altamente qualificados, o que tem gerado maior
instabilidade nessas posicBes estratégicas.
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Cargos, salarios e beneficios

Faixa Salarial por Cargo de Tl (em mil reais)
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Distribuicao das faixas salariais dos diferentes cargos de Tl nas empresas
participantes, permitindo uma visao abrangente sobre a remuneracao desses
profissionais. A seguir esta a analise detalhada por cargo:

1. Janior

e 51.1% dos profissionais Junior recebem até R$ 2.500, e 37.8% estdo na faixa
entre R$ 2.600 a R$ 5.000.

e Nenhum profissional Junior relatou salarios superiores a R$ 5.000.

O cargo de Junior tem uma faixa salarial mais concentrada em valores mais baixos, o
gue é esperado para posi¢des de entrada no mercado de trabalho. A maioria dos
profissionais esta recebendo até R$ 5.000, com uma parte abaixo de R$ 2.500. Essa
faixa salarial reflete o inicio de carreira dos colaboradores.
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e A maioria dos profissionais Pleno (42.2%) recebe entre R$ 2.600 a R$ 5.000,
enquanto 37.8% estdo na faixa de R$ 5.100 a R$ 7.500.
® Apenas 2.2% relatam salarios acima de R$ 11.000.

O cargo Pleno apresenta uma maior variedade de faixas salariais em comparacdo ao
Junior, com uma distribuicdo significativa entre R$ 2.600 a R$ 7.500, indicando maior
experiéncia e responsabilidade. O pequeno percentual que recebe acima de R$
11.000 pode indicar Plenos em transi¢dao para cargos mais sénior ou em setores
especificos com maior demanda.

3. Sénior

e 31.1% dos profissionais Sénior estdo na faixa de R$ 5.100 a R$ 7.500, e 20%
recebem entre R$ 11.000 a R$ 15.000.
® 6.7% relatam saléarios entre R$ 16.000 a R$ 20.000.

Profissionais Sénior tém salarios mais elevados, com uma concentracdo entre R$
5.100 a R$ 15.000. O aumento na faixa salarial reflete a experiéncia e
responsabilidade desse cargo, com uma minoria recebendo salarios acima de R$
16.000.

4. Especialista

e Os salarios de Especialistas estao distribuidos de forma mais variada, com
15.6% recebendo entre R$ 5.100 a R$ 7.500, e outros 15.6% entre R$ 16.000 a
R$ 20.000.

e 28.9% dos respondentes ndo informaram a faixa salarial (NSA).

O cargo de Especialista tem uma distribuicdo salarial diversa, o que reflete a
variabilidade da funcdo, que pode exigir habilidades técnicas especificas de alta
demanda.



I
I r ] n
5. Coordenador

o 18.9% dos Coordenadores recebem até R$ 2.500, e outros 17.8% estao na faixa
de R$ 5.100 a R$ 7.500.

® 13.3% recebem entre R$ 11.000 a R$ 15.000, com 28.9% sem informacao
salarial.

O cargo de Coordenador apresenta uma faixa salarial ampla, variando entre R$ 2.500
a R$ 15.000, dependendo da responsabilidade e da empresa.

6. Gerente

® 17.6% dos Gerentes recebem entre R$ 5.100 a R$ 7.500, com a mesma
proporc¢do entre R$ 11.000 a R$ 15.000.
® 20% dos Gerentes estdo na faixa de R$ 16.000 a R$ 20.000.

O cargo de Gerente apresenta uma faixa salarial mais alta, com um aumento
substancial de remunera¢do a medida que a responsabilidade aumenta. Salarios
acima de R$ 20.000 sdo comuns em posi¢des de Geréncia em setores mais
especializados ou empresas de maior porte.

7. Diretor

e 31.1% dos Diretores recebem acima de R$ 20.000, enquanto 26.7% nao
informaram a faixa salarial.
e Uma minoria (6.7%) esta na faixa de R$ 11.000 a R$ 15.000.

O cargo de Diretor, como esperado, tem uma faixa salarial mais elevada, com uma
grande parcela recebendo acima de R$ 20.000. Isso reflete as altas responsabilidades
e a posicdo estratégica dos Diretores nas organizac¢des.
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8. Outro

e 39,1% dos respondentes na categoria "Outro" recebem até R$ 2.500, e 48.9%
ndo informaram a faixa salarial.

A categoria "Outro" representa cargos que ndo se enquadram nas defini¢es
tradicionais, e, como resultado, ha uma maior proporcao de NSAs. Os salarios
reportados tendem a ser mais baixos, possivelmente representando cargos auxiliares
ou de suporte.

A analise revela que as faixas salariais aumentam a medida que se sobe na
hierarquia de cargos, com os profissionais Junior concentrados nas faixas mais
baixas e os Diretores predominantemente recebendo acima de R$ 20.000. Os
cargos intermediarios, como Pleno e Sénior, apresentam uma distribui¢ao
mais ampla, refletindo diferencas de experiéncia e responsabilidade.
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Beneficios Oferecidos aos Colaboradores de Tl
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Distribuicao dos beneficios oferecidos pelas empresas aos seus colaboradores de T,
revelando uma gama de vantagens e a frequéncia com que sdo disponibilizadas. A
seguir esta a analise detalhada de cada beneficio:

1. Assisténcia Médica (e/ou Odontolégica)

® 79% das empresas oferecem assisténcia médica e/ou odontolégica.

A assisténcia médica é um dos beneficios mais oferecidos pelas empresas, o que
demonstra o foco em cuidar da saude dos colaboradores. Isso pode ser uma pratica
comum no setor de Tl, onde o bem-estar dos funcionarios é valorizado, uma vez que
a retencao de talentos qualificados muitas vezes depende da oferta de pacotes de
beneficios atrativos.

2. Alimentacao

e 88.9% das empresas oferecem beneficios de alimentacao.



A maioria das empresas oferece beneficios relacionados a alimentacao, como vales-
refeicdo ou alimentacdo. Esse beneficio € um dos mais frequentes, refletindo uma

pratica consolidada no mercado brasileiro, especialmente em empresas de tecnologia
e servigos.

3. Supermercado
® 46.7% das empresas oferecem o beneficio de supermercado.

O beneficio de supermercado é menos comum, sendo oferecido por menos da
metade das empresas. Isso indica que, embora seja um beneficio relevante para
muitos colaboradores, ele ndo é tdo amplamente oferecido quanto a assisténcia
meédica ou o vale-alimentacao.

4. Vale-transporte
e 84.4% das empresas oferecem vale-transporte.

O vale-transporte é um beneficio amplamente oferecido pelas empresas, indicando
gue a maioria das organizac¢des ainda conta com colaboradores que precisam de
suporte para deslocamento, apesar da crescente tendéncia de trabalho remoto ou
hibrido no setor de Tl, ou em fun¢ao do cumprimento de uma regulag¢do trabalhista.

5. Auxilio-creche
® Apenas 24.4% das empresas oferecem auxilio-creche.

O auxilio-creche é um dos beneficios menos comuns, sendo oferecido por menos de
um quarto das empresas. Isso pode refletir uma falta de adaptacdo de muitas
empresas as necessidades dos colaboradores com filhos pequenos, especialmente no
setor de Tl, onde o perfil etdrio pode ser majoritariamente de profissionais mais
jovens e sem filhos.
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6. Seguro de vida

® 66.7% das empresas oferecem seguro de vida.

O seguro de vida é um beneficio relativamente comum, sendo oferecido por dois
tercos das empresas. Esse beneficio pode ser parte de pacotes de seguranca e
protecdo ao colaborador, mostrando que muitas empresas estao preocupadas com o
bem-estar e a seguranca de seus funcionarios.

7. Bolsa de Estudos
e 37.8% das empresas oferecem bolsa de estudos.

A oferta de bolsas de estudos ainda € limitada, com menos de 40% das empresas
fornecendo esse beneficio. No setor de Tl, onde a capacita¢do e o desenvolvimento
continuo sao cruciais, esse dado indica que ha espaco para maior investimento em
formacdo e desenvolvimento profissional, algo que poderia ser um diferencial na
retencdo de talentos.

8. Outros Beneficios

® 42.2% das empresas oferecem outros beneficios.

A categoria "outros" inclui beneficios adicionais que podem ser mais especificos,
como bonus por performance, participa¢do nos lucros, ou outras vantagens. O fato de
qguase metade das empresas oferecerem "outros beneficios" sugere que ha uma
diversidade de opcdes que as organiza¢des utilizam para atrair e reter seus
colaboradores, além dos beneficios mais comuns.

Os beneficios mais amplamente oferecidos pelas empresas de Tl sao
alimentacgao, vale-transporte e assisténcia médica, indicando que essas sao
praticas consolidadas no setor. Beneficios como seguro de vida e bolsa de



I
il
Tirso

estudos também aparecem de forma relevante, mas com menor frequéncia.
Por outro lado, beneficios como auxilio-creche e o beneficio de
supermercado sdao menos oferecidos, sugerindo que ainda ha espaco para
melhorias, especialmente no que se refere a atender as necessidades de
colaboradores com familias. A oferta de beneficios diversificados pode ser um

diferencial importante para atrair e reter talentos em um mercado competitivo
como o de TI.
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Ciclo de vida dos colaboradores

Necessidades para a Sele¢cao e Recrutamento de Profissionais de Ti

A pesquisa revela diversas percepc¢des das empresas sobre os desafios e
necessidades enfrentados ao recrutar e selecionar profissionais de TI. A seguir esta
uma analise detalhada das principais questdes identificadas:

1. Desafios Relacionados a Experiéncia e Qualificacao

e Muitas empresas relatam dificuldades em encontrar profissionais
experientes, especialmente nos niveis pleno e sénior, que atendam as
expectativas de conhecimento e competéncias técnicas. Isso ocorre devido a
escassez de talentos no mercado.

e Avrelacdo entre experiéncia e salario também é mencionada, onde a
expectativa salarial dos profissionais mais experientes nem sempre condiz com
a capacidade da empresa de oferecer remuneragdes competitivas.

Esse cenario pode ser um dos fatores que contribuem para a "juniorizacao" salarial
dos cargos. Com a dificuldade em encontrar profissionais experientes e a necessidade
de preencher posic¢des criticas, as empresas acabam contratando profissionais menos
experientes, muitas vezes com salarios inferiores ao esperado para a complexidade
da funcdo. Isso cria uma desproporcdo entre a senioridade exigida pelas
responsabilidades e a remuneracdo oferecida.

Ha também uma lacuna entre a demanda por profissionais qualificados e a oferta
disponivel no mercado, especialmente para posi¢cdes mais avancadas. Empresas estao
competindo por um numero restrito de talentos qualificados, o que torna o processo
de recrutamento mais desafiador.

2. Desafios Comportamentais e Culturais

e Empresas também mencionam a ansiedade dos profissionais mais jovens em
relacdo a curva de crescimento e desenvolvimento de carreira. Essa
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impaciéncia, aliada ao ndo atendimento, em termos de remuneracao e
competéncias, em relacdo ao mercado, € vista como uma barreira para a
retencdo e desenvolvimento de talentos.
e Qutro desafio importante é o engajamento cultural. O home office dificultou

a integracao de novos colaboradores a cultura organizacional, especialmente
para aqueles que retornam ao trabalho presencial.

A impaciéncia natural das geracdes Z e Y em relacdo ao crescimento e
desenvolvimento de carreira representa um desafio adicional para as liderancas. A
busca por resultados rapidos e a necessidade de reconhecimento imediato podem
dificultar a reten¢do desses talentos, especialmente quando as expectativas de
remuneracgao e progressao nao sao atendidas. Para os gestores, isso exige uma
abordagem mais estratégica, que equilibre a ansiedade dessas gera¢bes com o
desenvolvimento de uma cultura organizacional que promova o engajamento e
ofereca caminhos claros de crescimento.

Além das competéncias técnicas, as empresas estdao enfrentando dificuldades com as
soft skills e com a adaptacdo dos profissionais a cultura organizacional, o que sugere
a importancia de desenvolver processos de integracdo mais robustos e de promover
um equilibrio entre expectativas de carreira e ambiente de trabalho.

3. Obstaculos na Capacitacao

e A capacitacao de novos profissionais € uma necessidade constante, visto que
o setor de Tl esta em constante transformacao. As empresas mencionam a
necessidade de investir em programas de desenvolvimento interno para
compensar a escassez de profissionais qualificados.

e Algumas empresas relataram dificuldades especificas em contratar
profissionais com habilidades emergentes, como inteligéncia artificial e
blockchain, que ainda possuem poucos especialistas no mercado.

O mercado de Tl exige uma capacitacao continua, tanto para preparar 0os novos
talentos quanto para atualizar os profissionais em tecnologias emergentes. As
empresas que conseguem investir em treinamento interno e parcerias com
instituicdes de ensino tém uma vantagem na atra¢ado e retenc¢do de talentos.
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4. Atracao e Retencao de Talentos

e A concorréncia por salarios elevados e melhores pacotes de beneficios € um
dos principais obstaculos enfrentados pelas empresas na tentativa de atrair
talentos qualificados.

e Empresas que ndo oferecem salarios competitivos e beneficios atrativos, como
plano de saude e educag¢do continuada, relatam dificuldades em atrair os
melhores candidatos.

Para competir no mercado de Tl, as empresas precisam oferecer, além de
remuneracao adequada, beneficios que promovam a retenc¢do e o desenvolvimento
dos colaboradores, especialmente em um setor onde as expectativas por
crescimento e inovagao sdo constantes.

Um plano de carreira estruturado pode ser um elemento-chave para a reten¢ao de
talentos, complementando a oferta de salarios competitivos e beneficios atraentes.
Além de remunerac¢do e vantagens, os profissionais de Tl buscam oportunidades
claras de crescimento e desenvolvimento dentro da organiza¢dao. Empresas que
investem em trajetdrias de carreira bem definidas, atreladas a programas de
educacao continuada e desenvolvimento de habilidades, tendem a ter mais sucesso
na retencdo de colaboradores, especialmente em um mercado altamente competitivo
e voltado para a inovacao.

5. Desafios Especificos de Recrutamento

e Encontrar profissionais com habilidades especializadas, como em
ferramentas no-code/low-code e com inglés fluente, é um grande desafio para
varias empresas. Tecnologias mais especificas tém uma base menor de
profissionais qualificados, o que amplia a dificuldade de recrutamento.

e Empresas também mencionaram o grande volume de curriculos recebidos,
dificultando a triagem e a identificacao de candidatos adequados.

O recrutamento em Tl muitas vezes envolve a busca por profissionais com
conhecimentos altamente especializados, o que aumenta o nivel de dificuldade para
preencher determinadas vagas. A utilizacao de plataformas especificas e processos
seletivos ageis pode ajudar a mitigar esse problema.
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6. Estratégias de Adaptacao

e Algumas empresas estdo recorrendo a estratégias de formacgao interna e
indica¢oes de funcionarios para preencher as vagas em aberto.

e Parcerias com instituicdes de ensino também sdo uma abordagem utilizada
para identificar e atrair talentos emergentes.

Investir em capacitag¢ado interna e buscar parcerias com instituicées educacionais
sdo estratégias eficazes para lidar com as dificuldades de recrutamento. Além disso, o
fortalecimento da cultura organizacional e a oferta de oportunidades de
crescimento sdo diferenciais na reten¢do de profissionais.

As empresas de Tl enfrentam uma combinacdo de desafios no recrutamento,
gue vao desde a escassez de talentos qualificados, especialmente em
posi¢cBes mais avancadas, até questdes comportamentais e culturais. A
competicao por salarios elevados e beneficios competitivos também dificulta
a atra¢do de talentos. Para superar esses obstaculos, muitas organizacées
estdo investindo em formacgao interna, parcerias com instituicées de
ensino, e buscando fortalecer a cultura organizacional para promover um
ambiente atrativo e favoravel ao crescimento profissional.
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Necessidades de Capacitacao dos Colaboradores de TI

A pesquisa revela as principais areas e temas em que os profissionais de Tl precisam
de capacitacao e treinamento continuo. A seguir, esta uma analise detalhada das
necessidades de capacita¢ao identificadas pelas empresas:

1. Capacitacao em Novas Tecnologias

¢ Inteligéncia Artificial (IA), Machine Learning (ML), Blockchain e Automacgao
foram citados como areas criticas que exigem treinamento especifico. Essas
tecnologias emergentes sdo essenciais para o crescimento e inova¢do no setor
de Tl, e ha uma necessidade urgente de qualificar profissionais nessas areas.

e Seguranca Cibernética também foi destacada, com um foco crescente na
protecdo de dados e resposta a incidentes devido ao aumento das ameacas
cibernéticas.

As empresas estdo focadas em se manterem atualizadas com as tecnologias
emergentes. A crescente demanda por capacitacdo em IA e seguranca cibernética
reflete a necessidade de fortalecer as equipes de Tl com competéncias tecnoldgicas
de ponta para lidar com a transformacao digital e as ameacas cibernéticas.

2. Certificagdes e Ferramentas Especificas

e Diversas empresas apontaram a importancia de certificagdes técnicas para
validar o conhecimento dos colaboradores. Além disso, o dominio de
ferramentas especificas como ERPs, ferramentas low-code/no-code, e
plataformas como AWS, Azure e Google Cloud sdo altamente demandadas.

A busca por certificagées e dominio de ferramentas especificas demonstra a
necessidade de uma qualificacdao formal e especializada para garantir que os
profissionais de Tl sejam capazes de utilizar as melhores praticas e tecnologias mais
recentes.
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3. Soft Skills (Habilidades Comportamentais)

e Habilidades comportamentais, como comunicagao, gestao do tempo,
trabalho em equipe e resiliéncia, foram frequentemente mencionadas como
areas criticas a serem desenvolvidas.

e A capacidade de trabalhar sob pressdo e a adaptacao a cultura
organizacional foram destacadas como desafios, especialmente com a
tendéncia de home office.

As soft skills sdo tdo importantes quanto as habilidades técnicas para o sucesso no
ambiente de TI. A capacidade de comunicagao eficaz, gestdao do tempo e resolugao
de problemas é essencial para o desempenho dos profissionais, especialmente em
um setor que exige inovacdo constante e trabalho colaborativo.

4. Programas de Capacitacao Internos

e Muitas empresas relataram a utilizacao de plataformas de treinamento
online e mentorias internas como meios eficazes de capacitacdo. Algumas
desenvolvem Planos de Desenvolvimento Individual (PDI) em conjunto com
os colaboradores, o que tem mostrado resultados positivos.

O treinamento interno e a personalizacdo dos programas de capacita¢ao sao
estratégias adotadas para alinhar o crescimento dos colaboradores com os objetivos
da empresa. Essas iniciativas ajudam a manter os profissionais atualizados e
engajados, além de contribuir para o desenvolvimento continuo de habilidades
técnicas e comportamentais.

5. Desafios de Capacitacao

e Alguns dos principais desafios incluem a disponibilidade de horarios para
cursos, a dificuldade em encontrar cursos especializados, e a falta de
paciéncia de profissionais mais jovens com a curva de aprendizado e
crescimento.
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e Empresas também relataram dificuldades em capacitar profissionais em
tecnologias ultrapassadas, que ainda sdo essenciais para determinadas areas
de negocios.

A capacitacao de colaboradores de Tl enfrenta desafios tanto logisticos quanto
comportamentais. A falta de tempo para realizar treinamentos e a imediatismo dos
profissionais mais jovens sao obstaculos que as empresas precisam enfrentar,
equilibrando as expectativas dos colaboradores com a necessidade de um
desenvolvimento continuo.

6. Capacitagcao em Seguranca Cibernética e Desenvolvimento em Nuvem

e (apacitacdo em segurancga cibernética e desenvolvimento em nuvem sdao
destacadas como areas criticas, principalmente devido ao aumento das
ameacas cibernéticas e a tendéncia de migracao para plataformas de nuvem
como AWS, Azure e Google Cloud.

A transformacdo digital estd impulsionando a demanda por especialistas em
seguranca cibernética e computacdo em nuvem. As empresas que investem na
capacitacdo nessas areas estarao melhor posicionadas para enfrentar os desafios
futuros e proteger seus dados.

As necessidades de capacitacao para os profissionais de Tl estdo centradas
tanto em habilidades técnicas (como IA, seguranca cibernética, e ferramentas
especificas) quanto em soft skills (como comunicacdo e gestao de tempo). As
tecnologias emergentes, como IA, blockchain e automacao, cada vez mais
fundamentais para o futuro do setor, estdo exigindo um investimento continuo
em capacitacao. Além disso, as empresas estdo adotando estratégias internas
como mentorias e treinamentos personalizados para melhorar as
habilidades técnicas e comportamentais de seus colaboradores, enfrentando
os desafios de retencdo e desenvolvimento de talentos em um mercado
dinamico.
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Tendéncias

Crescimento ou Diminui¢cdo da Quantidade
de Colaboradores de Tl no Ultimo Ano

A pesquisa reflete as percepc¢des das empresas sobre as variacdes no numero de
colaboradores de Tl no Ultimo ano. A seguir esta a analise detalhada das respostas:

1. Crescimento da Quantidade de Colaboradores de Ti

e A maioria das respostas indica crescimento, com varias empresas relatando
aumentos na equipe de TI. Algumas especificaram o percentual de crescimento,
como aumentos de até 40%.

O crescimento relatado por varias empresas sugere um cenario de expansao no setor
de Tl, possivelmente impulsionado pela demanda crescente por tecnologias e pela
adaptacdo ao ambiente digital pés-pandemia. Empresas que estdo desenvolvendo
novos projetos e investindo em tecnologia precisaram aumentar suas equipes para
dar suporte a essas iniciativas.

2. Manutencao da Quantidade de Colaboradores

e Algumas empresas indicaram que o numero de colaboradores de Tl se
manteve estavel, sem mudancas significativas no ultimo ano.

A estabilidade relatada por varias empresas pode refletir um cenario de manutencgao
de operacdes ou de recuperacao apos ajustes feitos em momentos de crise.
Empresas que conseguiram manter seus colaboradores provavelmente encontraram
um equilibrio nas necessidades operacionais e nos custos.

3. Diminuicao da Quantidade de Colaboradores

e Algumas empresas relataram diminuigao no niumero de colaboradores de TI,
com quedas de até 15%. As razdes variam, incluindo reducgao de



investimentos em Tl, mudancas tecnolégicas e impactos pés-pandemia,

especialmente em setores como saude, onde algumas empresas relataram
uma reducdo significativa.

A diminui¢do no numero de colaboradores de Tl, especialmente em setores como o
de saude, pode ser atribuida a redugao de investimentos e a verticaliza¢ao das
operacdes de Tl por grandes grupos. Além disso, a mudanca de tecnologia,
eventualmente assumida por empresas parceiras, resultando em cortes de pessoal.

4. Situacdes Mistas

e Algumas empresas indicaram um pequeno crescimento ou relataram que
houve pouca mudanca na quantidade de colaboradores. Outras mencionaram
uma expansao limitada, como o aumento de 3,6% no niumero de
colaboradores.

Essas situacdes sugerem que, embora o setor de Tl esteja em expansao, o
crescimento nem sempre € proporcional a capacidade de execucdo. Isso pode indicar
gue as empresas estao enfrentando limitagées em termos de recursos ou custos
elevados, que dificultam a contratacdo em niveis adequados para acompanhar a
demanda.

A analise revela que a maioria das empresas experimentou um crescimento na
guantidade de colaboradores de Tl no ultimo ano, com varias relatando
aumentos percentuais de até 40%. No entanto, algumas empresas enfrentaram
diminuigodes relevantes devido a redugao de investimentos e mudancas de
tecnologia. Muitas empresas também indicaram estabilidade no nimero de
colaboradores, sugerindo que, para algumas, o foco foi a manutencgao de
operagoes em vez de expansado. O setor de Tl continua em transformacao, com
desafios como custos elevados e capacidades limitadas influenciando o
ritmo de contratacdes.
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Formatos de Trabalho Adotados

pelas Empresas para os Colaboradores de TI

A pesquisa revela os diferentes formatos de trabalho adotados pelas empresas para
os colaboradores de Tl, com destaque para as modalidades home office, hibrido e
presencial. A seguir esta a analise detalhada das respostas:

1. Formato Hibrido

e A maioria das empresas relatou o uso de um modelo hibrido de trabalho,
combinando o trabalho remoto com dias presenciais no escritorio. Esse
formato é bastante flexivel, sendo citado em diversas varia¢cdes, como 2 dias
presenciais e 3 dias remotos ou 80% presencial e 20% remoto.

O trabalho hibrido se consolidou como o modelo preferido para empresas de T,
permitindo que os colaboradores tenham flexibilidade para trabalhar remotamente,
mas ainda mantenham a intera¢do presencial necessaria para atividades
colaborativas e reunides. Isso demonstra uma adaptacdo das empresas as novas
realidades do trabalho pds-pandemia, onde o equilibrio entre o trabalho presencial e
remoto € essencial.

2. Home Office (Remoto)

e Muitas empresas adotaram o home office de forma integral, com algumas
relatando 100% de trabalho remoto para suas equipes de Tl. Esse modelo é
amplamente utilizado para cargos que nao exigem presenca fisica.

O home office se tornou uma pratica comum no setor de Tl, principalmente em
empresas que valorizam a flexibilidade e produtividade associadas ao trabalho remoto.
Empresas que adotam essa modalidade indicam uma confian¢a na capacidade de seus
colaboradores de realizar suas tarefas sem a necessidade de estar fisicamente
presente, aproveitando as vantagens da tecnologia para comunicagao e colaboracdo.
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3. Formato Presencial

e Um numero menor de empresas relatou o uso do modelo presencial, com
algumas destacando a obrigatoriedade de presenca fisica, especialmente para
cargos operacionais.

Embora o modelo presencial seja menos comum no setor de Tl, ele ainda é
necessario para determinados tipos de fun¢bes que requerem presenca fisica, como
operac¢des de infraestrutura ou suporte técnico local. A manutenc¢do desse formato
em algumas empresas também pode estar relacionada a cultura organizacional ou a
necessidade de um controle mais direto sobre as atividades.

4. Modelos Combinados

e Algumas empresas relataram varia¢des entre presencial, home office e
hibrido, com diferentes percentuais de colaboradores em cada modalidade.
Um exemplo foi citado com 70% presencial, 20% hibrido e 10% home office.

Os modelos combinados permitem que as empresas adaptem os formatos de
trabalho de acordo com as necessidades especificas de cada equipe ou funcao. Essa
flexibilidade permite um equilibrio entre atividades que exigem presenca fisica e
aquelas que podem ser realizadas remotamente, otimizando a eficiéncia das
operacoes.

A maioria das empresas de Tl estd adotando o formato hibrido, combinando trabalho
presencial com home office, o que reflete uma adaptacao aos tempos pds-pandemia,
permitindo maior flexibilidade e eficiéncia para os colaboradores. O home office integral
também é consideravelmente utilizado, especialmente em fun¢des que ndo exigem a
presenca fisica dos colaboradores. O modelo presencial € menos comum, mas ainda
relevante para fun¢des operacionais ou em empresas que mantém uma estrutura mais
tradicional. A diversidade nos formatos de trabalho demonstra que o setor de Tl esta em
constante evolucao, buscando adaptar-se as necessidades de produtividade e ao bem-
estar dos colaboradores.
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3. Analise Geral da Pesquisa

A Pesquisa de RH - Tl Rio 2024 apresenta um panorama otimista para o setor de Tl
no estado do Rio de Janeiro. O crescimento constante, a diversificacdo de formatos de
trabalho e o investimento em capacitacdo sao pontos positivos que indicam que o
setor esta preparado para enfrentar os desafios da transformacao digital. No entanto,
a escassez de talentos qualificados e a necessidade de maior diversidade de género
sdo areas que ainda exigem atencao.

Empresas que investem em beneficios diferenciados, capacitacao continua e modelos
de trabalho flexiveis estardao melhor posicionadas para atrair e reter os melhores
talentos, mantendo-se competitivas em um mercado global em rapida evolugao.
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Analise Geral da Pesquisa de RH - Tl Rio 2024

A Pesquisa de RH - Tl Rio 2024 revela um panorama detalhado das empresas de
tecnologia e das areas de Tl no estado do Rio de Janeiro, abordando aspectos como
porte, tempo de funcionamento, distribuicdo geografica, modelo de trabalho,
remuneracao e desafios de recrutamento e capacita¢do. O levantamento permite
uma visdo abrangente sobre a atual estrutura do setor de Tl, tendéncias de
crescimento, e o papel fundamental da tecnologia nas organizacdes.

1. Identificacdo das Empresas quanto ao Setor de TI

A maioria das empresas participantes (77.8%) é composta por empresas de Tl e
22.2% das organizacdes sdao empresas com uma area de TI, confirmando que a
tecnologia é transversal e estratégica, mesmo em setores ndo exclusivamente
tecnolégicos.

2. Distribuicao Geografica

A maior parte das empresas esta concentrada no municipio do Rio de Janeiro
(75.6%), reafirmando o papel da capital como polo econémico e tecnoldgico, sendo
que 24,4% também tém representatividade, mostrando que a Tl se expande para
além da capital.

3. Tempo de Funcionamento

Empresas com mais de 20 anos de atua¢do sao predominantes (31.1% com 21-30
anos e 22.2% com mais de 30 anos). Isso demonstra a consolida¢dao e maturidade do
setor de Tl no estado, com uma forte presenca de empresas estaveis e bem
estabelecidas.

4. Porte das Empresas

A maior parte das empresas participantes é de pequeno porte (46.7%) ou médio
porte (26.7%), enquanto grandes empresas representam apenas 6.7%. Esse dado
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reforca o perfil empreendedor e agil das organizacdes de Tl no estado, com um foco
em inovacgdo e crescimento.

5. Quantidade de Colaboradores

Empresas com 11 a 50 colaboradores predominam (48.9%), refletindo a estrutura
enxuta e eficiente das equipes de TI. Além disso, 42.2% das empresas tém entre 1 e
10 colaboradores de TI, indicando que o setor mantém equipes compactas e
altamente especializadas.

6. Distribuicao de Colaboradores por Geracao e Género

A Geracao Y (Millennials) e a Geragao Z dominam as equipes de Tl, mostrando que o
setor atrai principalmente jovens profissionais. No entanto, a pesquisa revela um
potencial para amplia¢cdo da diversidade de género, com uma maioria de
colaboradores do sexo masculino (64.4% das empresas tém mais de 60% de homens).
A presenca feminina, em algumas empresas, ainda é limitada.

7. Remuneracao

As faixas salariais variam largamente conforme o nivel do cargo. Para profissionais
de nivel Janior, a maioria recebe até R$ 2.500, enquanto profissionais de nivel S€nior
e Geréncia alcancam salarios superiores a R$ 10.000, refletindo a valorizacao das
competéncias técnicas e estratégicas.

8. Beneficios

Os principais beneficios oferecidos pelas empresas de Tl incluem assisténcia médica
(80%), alimentacgao (88.9%) e vale-transporte (84.4%). Beneficios como auxilio-
creche (24.4%) e bolsa de estudos (37.8%) sdo menos comuns, sugerindo
oportunidades para melhorar a oferta de incentivos.

9. Desafios de Recrutamento e Capacitacao

A escassez de profissionais qualificados, especialmente para niveis sénior, € um dos
maiores desafios enfrentados pelas empresas. A capacitagao em novas tecnologias
(como IA, blockchain, segurancga cibernética e ferramentas low-code/no-code) é
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uma necessidade critica. Além disso, as empresas relatam dificuldades em equilibrar
as expectativas salariais com as competéncias dos profissionais.

10. Crescimento e Formato de Trabalho

A maioria das empresas relatou um crescimento no numero de colaboradores de T,
com aumentos de até 40%. O formato de trabalho hibrido é o mais comum,
combinando dias presenciais e home office, seguido por empresas que adotam o
home office integral.



