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Resumo

A compreensdo sobre o ser humano esta em constante evolugdo, reconhecendo-o
como um ser biolégico, social e cultural. Atualmente, as geracfes apresentam
diferentes nuances em suas carreiras, especialmente a Geragao Z, que valoriza o
empreendedorismo, flexibilidade e autonomia, apesar dos desafios ao ingressar no
mercado de trabalho. O estudo proposto visa examinar 0os comportamentos e
caracteristicas principais da Gera¢do Z, como: aptidao tecnolégica e preferéncia por
ambientes colaborativos, e os desafios que enfrentam. Este estudo ira apontar as
principais caracteristicas desses individuos, o que pode facilitar a compreenséo das
preferéncias dos nascidos entre 2000 e 2010, auxiliando-os a aprimorar suas
habilidades, bem como a identificarem seus valores e propositos profissionais para
tomarem decisfes que sejam assertivas ao longo da carreira. Além disso, o estudo
oferecera as organiza¢cdes mais elementos sobre a Geragéo Z, permitindo, assim, que
possam adequar sua estrutura e politicas de forma alinhada com as expectativas
dessa populacdo. Assim, foi realizada uma pesquisa qualitativa de carater
exploratorio, utilizando levantamento bibliografico e estudo de caso com alunos da
Fatec Franca, por meio de um formulario com questdes de multipla escolha. Os
resultados revelaram que, embora a Geracéo Z valorize o equilibrio entre trabalho e
vida pessoal, essa geracdo também busca uma remuneracdo competitiva e valoriza
empresas que oferecem oportunidades de desenvolvimento profissional e apoio para
0 crescimento na carreira.

Palavras-chave: Comportamento Humano. Gerac¢des. Motivagdo. Plano de Carreira.
Satisfacao.

Abstract

The understanding of the human being is constantly evolving, recognizing them as a
biological, social, and cultural entity. Currently, different generations show different
nuances in their careers, especially Generation Z, which values entrepreneurship,
flexibility, and autonomy despite the challenges of entering the job market. This study
aims to examine the behaviors and key characteristics of Generation Z, such as:
technological aptitude and a preference for collaborative environments, as well as the
challenges they face. This study will highlight the main characteristics of these
individuals, which can facilitate understanding the preferences of those born between
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2000 and 2010, helping them to enhance their skills, as well as identify their values
and professional purposes to take informed career decisions. Additionally, the study
will provide organizations with more insights into Generation Z, allowing them to adjust
their structure and policies in alignment with the expectations of this population.
Therefore, a qualitative exploratory study was conducted, through a literature review
and a case study with students from Fatec Franca, through a questionnaire with
multiple-choice questions. The results revealed that although Generation Z has
characteristics that prioritize work-life balance, this generation seeks for competitive
salaries and value companies that offer them professional development opportunities
and also support to pursue their career.

Keywords: Human Behavior. Generations. Motivation, Career Planning. Satisfaction.

1 INTRODUCAO

A compreensdo sobre o que tange o ser humano estd em constante
transformacao. Atualmente o homem é considerado um ser bioldgico, social e cultural.
Dentro desse escopo estudam-se suas motivacdes, vivéncias, expectativas,
competéncias, responsabilidades, ética e em especial sua vida profissional.
Entretanto, devido a sua origem social, é possivel notar diferentes nuances nas
carreiras das diversas geracoes.

Em geral, a Geracao Z se destaca das geragdes anteriores por sua inclinagao
ao empreendedorismo, uma vez que valoriza profundamente a flexibilidade, a
autonomia e a busca por satisfacdo tanto pessoal quanto profissional. Contudo, ao
ingressar no mercado de trabalho, essa geracao enfrenta desafios como a intensa
concorréncia e as constantes transformacgdes do cenario econdmico. Embora estudos
sobre esse tema ainda sejam preliminares e inconclusivos, é essencial que sejam
aprofundados, pois pode ser que em breve a Geracdo Z representara a maioria da
forca de trabalho ativa, moldando o futuro do mercado.

Neste contexto, o objetivo do estudo é examinar 0S comportamentos e
caracteristicas principais da Geracdo Z, bem como as condigbes e desafios no
mercado de trabalho atual. A partir disso, sera possivel identificar algumas
caracteristicas dessa geracdo como a aptidao tecnologica, o interesse por trabalhos
de impacto social e a preferéncia por ambientes de trabalho colaborativos.

Este estudo buscaré apontar as principais caracteristicas desses individuos, o

gue pode facilitar a compreensao das preferéncias dos nascidos entre 2000 e 2010,
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auxiliando-os a aprimorar suas habilidades, a identificar seus valores e propositos
profissionais a tomar decisGes assertivas ao longo de suas carreiras. Além disso, 0
estudo oferecera as organizagdes mais informagdes sobre a Geragdo Z, permitindo,
assim, que possam alinhar suas estruturas e politicas as expectativas dessa
populacao.

Assim, sera realizada uma pesquisa qualitativa de carater exploratorio,
utilizando levantamento bibliogréfico e estudo de caso com alunos da Fatec Franca,

por meio de um formuléario com questdes de multipla escolha.

2. REFERENCIAL TEORICO: CONCEITO GERACIONAL

Para compreender a Geracao Z e as antecessoras a ela, € necessario entender
o conceito da palavra “geragao”, pois este termo, pode representar outros conceitos
além do que sera abordado neste artigo.

Para denominar uma geragao pode-se considerar varias dimensfes, como ano

de nascimento, espaco e contexto cultural.

Com efeito, uma geracdo ndo € formada apenas por pessoas de mesma
idade ou nascidas numa mesma época, e sim também por pessoas que foram
modeladas numa época dada, por um mesmo tipo de influéncia educativa,
politica ou cultural, ou que vivenciaram e foram impressionadas pelos mesmo
eventos, desenvolvem: sobre a base de uma experiéncias comum ou
semelhante, os elementos de uma consciéncia de se ter vinculos em comum,
0 que pode ser chamado de "sentimento de geracdo" ou ainda de
"consciéncia de geracéao” (Forquin, 2003, p. 3)

As geracfes podem ser caracterizadas por um grupo de determinada faixa
etaria, que aparentam ter sido influenciados pelo mesmo contexto histérico da época
de nascidos, seguidos por costumes, valores e comportamentos.

Cabe destacar que ha certa divergéncia quanto ao periodo exato de inicio e
término de cada geracédo, sendo possivel encontrar datas de periodos diferentes para
a classificagcao de uma mesma geragéao devido aos fatores contextuais. Por exemplo,
segundo a classificacdo internacional a Geragéo X envolve os nascidos entre 1960 e
1970. Porém, na classificacdo brasileira essa geracdo vai de 1965 a 1980
(BeiEducacéo, 2022).

As geracBes ndo tém uma data precisa. Diversos estudos, linhas de
pensamento, ideologias e pesquisadores consideram datas diferentes para
inicio e término das mesmas, nao havendo, portanto, uma classificagédo
incontestavel e definitiva. O que existe, na verdade, € um sentido de
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adequacao referente a cada cultura ou contexto social. (Lima, 2012, p. 15
apud Corréa Junior et. al., 2016)

Dessa forma, cabe esclarecer que serd adotada aqui a classificacao brasileira
das geracdes, a fim de abordar cada grupo dentro do contexto nacional.

Os estudiosos observam as geracdes desde o inicio do século XX. A primeira
geracdo estudada e classificada foi a Belle Epoque composta por pessoas nascidas
entre 1920 e 1940, ou, de acordo com a classificagéo brasileira de geracdes, nascidas
no periodo apos a Primeira Guerra Mundial (1918) e durante a Segunda Guerra (1939-
1945). Caracterizavam-se por serem dedicados ao trabalho, dispostos ao sacrificio,
por ter respeito as hierarquias, extrema disciplina e senso pratico. Além disso,
colocavam o dever a frente do prazer, sendo 0s responsaveis pela reconstrucdo do
mundo apds os periodos de batalhas e guerras da época, que geraram problemas
econdmicos e migratérios (Oliveira, 2012 apud Corréa Junior et al., 2016).

A geracgédo subsequente é a dos Baby Boomers, nascidos entre 1945 e 1965,
resultantes da grande explosao de natalidade no pés-guerra. Para Ladeira et al. (2013,
p. 10),

[...] a expectativa era que essas crian¢as cresceriam em um mundo melhor
gue o de seus pais, devido ao movimento de reconstru¢cdo da sociedade que
a geragcdo anterior realizava. Os jovens eram criados dentro de rigidos
padrdes disciplinares na familia, nos estudos e no trabalho, as contesta¢cfes
ndo eram aceitas, e 0s que tentavam infringir essas regras eram castigados
e recebiam punigdes.

As criangas que nasceram e viveram nesse periodo foram submetidas a
disciplina rigida nos estudos e no trabalho, sendo recompensadas quando obedeciam
as regras e valores estabelecidos (Oliveira, 2010).

A geracao Baby Boomers foi marcada por contestar as organizacfes de poder,
como o Estado, a familia e a escola, pois queriam experimentar novas possibilidades
de vida. De forma inusitada, mudaram sua forma de vestir, iniciou manifestacbes
culturais etc. (Ladeira et al., 2013).

Diante disso, 0s jovens da época trouxeram uma pauta marcante na revolucao,
como assuntos sobre: as diversidades, os papéis sociais da mulher, a pilula
anticoncepcional, a regulamentacdo do divorcio entre outras mudancas. Vindos de
familias numerosas, eles tiveram menos filhos que seus pais, em busca de maior
flexibilidade e grande compromisso com o trabalho.

Em seguida veio a Geracdo X (1965 e 1980), que encontrou um cenario de
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mudancas na familia, com pai e mae trabalhando, as maes sentindo culpa por sua
auséncia no lar, e tendo dificuldades de colocar limites em seus filhos (Comazzetto et
al., 2016).

Presenciaram a quebra de padrfes sociais e morais arcaicos como o
casamento, que passou a nao significar mais uma relacdo perpétua. Tiveram sua
educacao influenciada pela televisdo e, quando adultos, passaram a trabalhar muito,
visando suprir suas necessidades e confortos para obter status social. Esse
consumismo motivou-os a querer estabilidade financeira, para serem independentes,
0 que impulsionou o empreendedorismo (Ladeira et al., 2013).

Sobre esse perfil empreendedor das geragdes, Marques (2019), descreve o
fato de que a importancia do emprego fixo e da carteira de trabalho era grande para
os Baby Boomers e parte da Geragdo X, entretanto as crises da época os levaram a
empreender (Uniara, 2019).

Os individuos da Geracao X sdo dedicados e comprometidos com 0s objetivos
da empresa e nas relagdes familia-trabalho, valorizam o tempo de experiéncia como
um indicio de maior capacidade e competéncia e dao énfase a seguranca do emprego,
podendo deixar de lado a qualidade de vida para garantir o sustento. As principais
preocupacdes deles no ambiente pessoal incluem a criacao dos filhos, a valorizacéo
das amizades e a participacdo na gestao de seus lideres (Ladeira et al., 2013).

No Brasil, essa geracao viveu a ditadura militar e sua queda, testemunhou o
desenvolvimento industrial, o crescimento econdmico, os avangos tecnolégicos e um
mercado de trabalho cada vez mais competitivo apds a globalizacdo em 1990, o que
os estimulou a buscar a solidez do diploma formal como garantia de emprego (Ladeira
et al., 2013).

Em suma, a Geracédo X moldou o conceito de plano de carreira ao desafiar as
convencdes tradicionais, dando inicio a uma nova visdo de carreira que valoriza a
mobilidade, prioriza empreendedorismo, a inovacdo e o trabalho significativo. Seu
legado continua a influenciar as geracdes subsequentes e a moldar o futuro do
mercado de trabalho.

A Geracao Y, ou Millennials (1981-1999), cresceu com 0s recursos e o conforto
obtidos por seus pais em tempos prosperos. Como resultado, essa geracao adiou a

busca pelo sustento proprio, embora seja composta por individuos autoconfiantes, que
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valorizam o sucesso financeiro, a independéncia e o trabalho em equipe. Seus
objetivos nao incluem trabalho intenso, constituir familia ou estabilidade na carreira;
no entanto, sao criativos e alinhados a causas sociais (BeiEducagao, 2022).

Essa geracdo também foi marcada pela evolugdo da internet que trouxe junto
as redes sociais como o0 MSN Messenger criado pela Microsoft Corporation em 1995.

Segundo Santos et. al (2011) a Geracgdo Y é sensivel a injusticas e tém acesso
facil a informac&@o. Por outro lado, sdo insubordinados, impacientes, distraidos,
superficiais, sendo dificil para eles respeitar os limites.

Suas expectativas e demandas no ambiente profissional sdo moldadas por
valores como propdosito, flexibilidade, desenvolvimento continuo, tecnologia,

diversidade e inclusao.

2.1 GERACAO Z

Caracterizada pelos individuos nascidos entre 2000 e 2010, a Geragédo Z é
proveniente de um mundo digital e superconectado, por isso, sdo chamados também
de nativos digitais. Para essa geracao, € impossivel viver em um mundo sem internet,
celular ou computador, j4 que sua comunicagdo com o mundo é através de redes
sociais, jogos, lojas online e blogs. Sao individuos interessados nos mais variados
tipos de assunto e compartilham praticamente tudo sobre sua vida, colocando-os em
superexposicao (Porfirio, s.d).

A vida e a comunicacao virtual lhes parecem muito facil, porém no que tange
ao desenvolvimento psiquico, emocional e interpessoal, sofrem certa dificuldade em
criar vinculos. O uso de videogames, as exposicoes excessivas as telas, além do
acesso precoce a internet e as redes sociais, também tém influenciado a formacao
desses individuos, sendo a causa do déficit de desenvolvimento dessa geragédo. A
tendéncia € que isso aumente para as proximas geragdes, devido ao grande avancgo
tecnoldégico que torna esses aparatos extremamente interessantes para 0s jovens.

Sobre isso, Fernandes (2022, n.p) aponta que:

A geragdo Z demonstra mudancas de comportamento marcantes por ter
crescido durante periodos de depresséo econémica, do medo da violéncia e
com uma criac¢éo bastante diferente. De maneira geral, sédo conectados, mas
solitarios; confiantes, mas preocupados; mimados, mas estressados.

No ambito organizacional, Gallina et al. (2021) constataram que é dificlil
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oferecer oportunidade para essa geracao, pois para eles o salario ofertado é menor
do que eles esperam, e ndo sO isso, eles esperam ser reconhecidos como pecas
importantes no emprego. Os autores ainda destacam que essa geragdo tem
dificuldade em lidar com a ansiedade, sado imediatistas, instaveis, possuem baixa
tolerancia, dificuldade de concentracao e resisténcia para lidar com o stress. Na visédo
dos gestores 0 maior desafio que encontram diante da Geragao Z é conseguir atender
as suas necessidades e ambicBes, pois € uma geracdo que quer crescimento e
reconhecimento rapido e ndo sabe lidar com frustragdes.

A partir destas caracteristicas, cabe aos Gestores de Recursos Humanos
buscarem entender quais sdo as motivacbes dessas pessoas, visando criar
estratégias para reté-los e ajuda-los a desenvolver seus talentos através de um bom
Plano de Carreira. Essas informacfes podem ser (teis na adocédo de estratégias com
o0 intuito de incentiva-los e motiva-los, fatores essenciais para que a organizagao

mantenha seus talentos e consiga desenvolvé-los.

3 CARREIRAS

A origem etimoldgica da palavra “carreira” vem do inglés carrer e do francés
carriére, sendo considerada no século XVI como uma estrada, um caminho. E
derivado também do latim carrus, que significa “corrida veloz” (Oxford dictionary,
2023).

Carreira € o conjunto de cargos ou funcdes ocupadas por um individuo
ao longo de sua vida profissional. Pode-se dizer também que é a sequéncia de
experiéncias de trabalho ao longo da vida de uma pessoa, que sédo percebidas como
relacionadas entre si, tanto subjetiva quanto objetivamente (Arthur e Rousseau, 1996
apud Dutra et al., 2009).

Segundo Dutra (2024), a carreira ndo € uma trajetoria linear, mas sim composta
por diferentes etapas e transicdes baseadas nas pressdes vivenciadas no ambiente
em que o individuo atua.

Portanto, diante da evolugéo da sociedade e do avanco da tecnologia, os perfis
geracionais também alteraram o comportamento organizacional no que diz respeito a

carreira, passando de uma perspectiva de carreira Unica, que durava até a
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aposentadoria, para uma carreira “multipla”, cheias de desafios e realizacdes
pessoais. Neste contexto, uma gestao de recursos humanos eficaz precisa considerar
ndo apenas habilidades dos individuos em suas carreiras, mas também entender
como eles se sentem diante de determinadas situagbes nas organizagdes, para
conhecer seus interesses e expectativas.

Para entender melhor como as carreiras sdo organizadas no ambito
organizacional, alguns autores caracterizam diferentes tipos de carreira, dentre as
quais destacam-se a Carreira Tradicional, a Proteana, a Sem Fronteiras e a
Inteligente, que serdo mais bem explicadas a seguir.

Segundo Silva (2017), a Carreira Tradicional foi predominante até a década de
80, em que o individuo trabalhava até sua aposentadoria em uma Unica carreira, tendo
todo o seu desenvolvimento profissional determinado pelos interesses da empresa. A
carreira era vista como uma progressao linear e vertical na hierarquia da organizacao,
na qual conforme o individuo aumentava seu grau de escolaridade, conquistava status

por meio de um cargo mais elevado e ganhos financeiros.

Dessa forma, as questfes que dirigiam os estudos sobre carreira passam a
ter mais foco em significado do que em dinheiro; em propdsito do que em
poder; em identidade do que em ego; em aprendizado do que em talento
(Hall, 1996 apud Dutra et al., 2009).

Assim, surgiu o conceito de Carreira Proteana, que consiste em um processo
no qual a prépria pessoa gerencia sua trajetdria ao invés de delega-la a organizacao,
ou seja, € autodirigida; e baseada em valores, pois o individuo cria suas oportunidades
estabelecendo prioridades e objetivos a partir de critérios e valores proprios. Para
tanto, é necessario que o individuo adquira certas qualidades pessoais para ser bem-
sucedido, como autoconhecimento, autonomia, capacidade de adaptacao, resiliéncia,
proatividade, liberdade e a conducdo de sua prépria carreira (Hall, 1976 apud
Alvarenga et al. 2019).

O conceito de Carreiras Sem Fronteiras emergiu na década de 1990, proposto
inicialmente por Michael B. Arthur e Robert J. DeFillippi. Este modelo de carreira
desafia os modelos tradicionais de progressao profissional dentro de uma unica
organizagéo, enfatizando a mobilidade e a flexibilidade do individuo no mercado de
trabalho. As principais qualidades desse trabalhador séao flexibilidade, agilidade,
adaptabilidade e a capacidade de construir redes de relacionamento no mercado.

Além disso, a aprendizagem continua € fundamental para se manter competitivo, dado
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o ritmo acelerado das mudancas no mercado. As decisdes de carreira passam a ser
guiadas pela busca de um equilibrio entre necessidades pessoais, profissionais e
emocionais, em vez de uma progressao linear em uma Unica empresa (Veloso, 2019
s/ p.)

“A carreira sem fronteiras é definida como uma sequéncia de oportunidades de
trabalho que vao além das fronteiras de um unico emprego” (Ribeiro; Nunes e Lopes,
2017, p. 97), ou seja, pode envolver ser um analista financeiro em um dado momento
da carreira e em outro ser um consultor autbnomo ou um escritor, desde que isso
esteja desenvolvendo habilidades e competéncias que a pessoa deseja.

Complementar a nocao de carreiras sem Fronteiras foi desenvolvido por Arthur,
Claman e DekFilipe (1995) o conceito de Carreira Inteligente que esta pautada em um
mundo globalizado, em que a movimentagdo entre as organiza¢gfes € uma realidade
constante, sendo importante desenvolver habilidades e competéncias que possam ser
aplicadas em diferentes empresas. De acordo com Khapova, Arthur e Wilderom (2007
apud Veloso et. al. 2016, p. 92):

No mundo sem fronteiras, onde € necessario 0 movimento entre
organizacbes, é preciso desenvolver competéncias transferiveis entre
companhias. A partir do conceito de Quinn (1992) de empreendimento
inteligente — no qual o conhecimento dirige a organizacdo, que precisa
desenvolver competéncias ligadas a cultura, know-how e networks — surgiu a
primeira proposta de carreiras inteligentes.

Segundo Dutra et al. (2009), para ter uma carreira inteligente, é preciso desenvolver
trés competéncias principais:
¢ Knowing-why: sabendo o porqué, a motivacéao, o significado a identificacdo com

o trabalho, ou seja, o propésito de dedicar parte do dia a essa atividade;

e Knowing-how: sabendo o como, conhecer as habilidades relevantes para o
trabalho e a carreira;

e Knowing-whom: sabendo com quem estabelecer e desenvolver os
relacionamentos necessarios para o trabalho.

Uma Carreira Inteligente envolve planejamento estratégico, adaptagéo
continua e o desenvolvimento de habilidades relevantes ao mercado em constante
evolucéo. E crucial investir em educacao (hard skills e soft skills), networking (rede de
relacbes profissionais), bem como aproveitar oportunidades de crescimento que

alinhem paixdes pessoais com demandas profissionais. Porém, as organizacfes
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devem disponibilizar recursos para que a carreira se desenvolva (Dutra et al., 2009).

3.1 Carreira sem fronteiras e carreira inteligente: uma proposta para Geracao Z

A Geracao Z esta ingressando no mercado de trabalho com novas expectativas
e prioridades. As principais caracteristicas desta geracdo, sdo a autonomia, o
aprendizado continuo, o proposito e o impacto social que suas a¢des geram perante
a sociedade, pois acreditam que podem realizar projetos para contribuir com o meio
ambiente para que ajudem as popula¢gdes com seus ideais de cuidado e autogestao
(Gallina et. al., 2021).

Na busca por fungdes menos técnicas, mais criativas e com propdsito, esse
publico se encaixa perfeitamente no conceito da Carreira Sem Fronteiras. Além disso,
suas habilidades digitais podem ser um dos fatores que contribuam para isso, pois
dominam as ferramentas digitais e plataformas online, meios que sao essenciais para
sua comunicacao, pesquisa, colaboracéo e aprendizagem (Almeida, 2022). Possuem
grande habilidade de pensamento critico, sdo capazes de analisar informacdes,
resolver problemas de forma muito criativa e agem para tomar decisdes estratégicas
para se estabelecerem e se destacarem no mercado de trabalho, néo
necessariamente por meio de cargos de chefia. Isso € comprovado por estudos
mencionados por Almeida (2022) em que revela que o maior desejo da Geracao Z €
transformar a cultura da empresa, sendo referéncia em certos assuntos e fazendo
projetos significativos.

O empreendedorismo também é uma caracteristica muito forte desta geracao,
pois a Geragado Z, possui iniciativa, proatividade e capacidade cognitiva para tomar
decisbes para que suas carreiras sejam autbnomas e se sintam satisfeitos
pessoalmente e profissionalmente, caracteristicas da carreira inteligente.

Para que isso aconteca, as organiza¢cbes devem investir no desenvolvimento
propiciando participacdo em workshops, treinamentos, cursos que contribuam para o
crescimento profissional. Enfim, tanto a Carreira Sem Fronteiras como a Carreira
Inteligente sdo um processo continuo de aprendizado, adaptacdo e crescimento, €
preciso investir no desenvolvimento, construir rede de contato, e construir a carreira

de forma ativa e flexivel, prezando pela valorizagéo financeira, assim como também
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os individuos de outras geracdes, da mesma maneira, tracando um objetivo para que

o individuo seja feliz, tanto pessoalmente, quanto profissionalmente.

4 PESQUISA DE CAMPO

O objetivo deste estudo foi compreender as caracteristicas de pessoas que
atualmente estdo no mercado de trabalho, e nascidos entre 2000 a 2010, que, de
acordo com o referencial tedrico apresentado, fazem parte da Geracéo Z, identificando
assim os aspectos comportamentais, sociais e psicoldgicos que este grupo apresenta
diante de questdes sobre o trabalho e a carreira.

Assim, foi realizada uma pesquisa qualitativa de carater exploratorio atravées de
pesquisas bibliograficas em material cientifico sobre o assunto, bem como pesquisa
de campo, utilizando como técnica de coleta de dados um questionario estruturado,
elaborado por meio da ferramenta do Google Forms com questdes de mudltipla
escolha, o qual foi aplicado aos alunos do curso de Gestao de Recursos Humanos da
Faculdade de Tecnologia de Franca (Fatec-Franca). O questionério foi preenchido por
81 alunos, no periodo entre 21 a 27 de agosto de 2024.

O instrumento foi desenvolvido baseando-se nas principais caracteristicas
relacionadas ao comportamento de pessoas da Geracao Z, sendo composto por 15
questdes, dentre as quais 3 foram sobre aspectos demogréficos; 3 sobre
caracteristicas comportamentais; 4 sobre caracteristicas comportamentais no
trabalho; e 5 sobre perspectivas em relacéo a carreira.

Embora o questionario tenha sido direcionado a Geracéo Z, optou-se por filtrar
esse perfil logo na primeira questao, perguntando sobre o ano de nascimento dos
respondentes. Observou-se que provavelmente nem todos sabem a qual geracao
pertencem pois, 14,8% dos respondentes eram da Geragéao X, 48,1% da Geracgao Y,
e 37% da Geragdo Z. Nesse sentido, 0 questionario era automaticamente encerrado
para aqueles cuja data de nascimento néo pertencia a Geragao Z, seguindo adiante
apenas para a Geracao Z, que foram os 37% que representam um total de 30 pessoas
da amostra.

Assim, na questdo seguinte sobre o género dos respondentes, observou-se

que 56,7% sédo mulheres e 43,3% homens, sendo uma amostra majoritariamente
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feminina.

No que se refere a ocupacao profissional atual, 46,7% dos participantes séo
trabalhadores formais, 20% estdo desempregados, 16,7% sado estagiarios, 10% séo
trabalhadores informais e 6,7% séo empresarios.

Na sequéncia sao apresentadas caracteristicas comportamentais, sendo que a
Figura 1, a sequir, ilustra as respostas dos participantes sobre qual modalidade de

trabalho eles preferem.

Figura 1: Modalidade de trabalho preferida

Qual modalidade de trabalho vocé prefere?

@ 100% Home Office (trabalho remoto) @ 100% Presencial
Hibrido (combinagdo de trabalho presencial & remoto)

Fonte: dados da pesquisa (2024)

E possivel notar que 46,7% afirmaram preferir a modalidade de trabalho hibrido
(combinacao de trabalho presencial e remoto). Por outro lado, 30% disseram preferir
0 100% presencial e 23,3% disseram preferir o 100% home office (trabalho remoto).
Tais dados mostram que para esa amostra novas modalidades que envolvam trabalho
a distancia sao preferidas, talvez porque busquem certa flexibilidade de horério e
tarefas.

Sobre o tempo de uso de smartphones, computadores, tablets, videogames,

entre outros no dia a dia, o Quadro 1 traz as respostas.

Quadro 1: Tempo de uso de equipamentos tecnoldgicos

ITENS Menos de 1h De 1h a 2h por De 3h a 4h Mais de 4h
por dia dia por dia por dia
Leitura 60% 30% 0% 10%
Jogos 66,67% 20% 13,33% 0%
Redes Sociais 10% 30% 33,33% 26,67%
Chamadas telefénicas 86,67% 10% 0% 3,33%
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Estudos 30% 30% 33,33% 6,67%

Trabalho 20% 3,33% 16,67% 60%
Fonte: dados da pesquisa (2024)

Nota-se que, o0 maior tempo de uso de smartphones, computadores, tablets,
videogames dentre outros aparelhos, esta destinado ao trabalho, pois 60% das
pessoas disseram que usam por mais de 4 horas ao dia, e para as redes sociais, ja
gue 60% disseram ficar mais de 3 horas por dia (33,33% de 3 a 4 horas e 26,67%
mais de 4 horas). Os estudos aparecem em terceiro lugar como sendo a atividade em
gue elas mais usam os eletronicos, sendo que 33,33% fica de 3 a 4horas e 30% fica
de 1 a 2 horas por dia.

Na sequéncia, apresentou-se a seguinte informagao “prefiro me conectar com
as pessoas por meio do "mundo” virtual do que presencialmente. Ficou evidente que
0s participantes prefcrem se conectar com as pessoas presencialmente, pois apenas
10% concordou e 13,3% concodou totalmente com a afirmac¢do. Discordaram da
afirmacao 56,7% e 20% discordaram totalmente, somando 76,7% que preferem o
contato cara a cara.

Na Figura 2, a seguir, tem-se as respostas sobre como eles se sentem quando

sao criticados pela chefia.

Figura 2: Sensacéo diante de criticas no trabalho

No trabalho, quando recebo uma critica do meu chefe, eu me
sinto:

13,3%

@ Desconfortavel, mas sei que & para meu bem @ Pouco reconhecido por tudo o que faco pelae..
Grato pelas informagdes e logo busco melhorar
@ Extremamente agredido e penso que ndo merego aquilo

Fonte: dados da pesquisa (2024)

Os dados mostram que 56,7% disseram se sentir desconfortavel, mas sabe
que é para seu bem; 23,3% se sentem gratos pelas informacdes e logo busca

melhorar; 13,3% se sentem pouco reconhecidos por tudo o que faz pela empresa; e
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apenas 6,7% se sentem extremamente agredidos pensando que ndo merecem aquilo.
Isso demonstra que essa amostra ndo € totalmente sensivel as criticas no trabalho.
Em seguida, questionou-se sobre como se sentem quando tém que atingir

metas e prazos no trabalho, cujos dados estdo na Figura 3, a seguir.

Figura 3: Sensacédo diante de metas e prazos

No trabalho, quando tenho que atingir metas e prazos, eu me
sinto:

@ Preocupado, mas sei que se eu focar vou conseguir
@ Ansioso e angustiado, achando que n#o vou conseguir € quero desistir
Tranquilo, pois sei que no final sempre consigo
@ Ansioso, achando que ndo vou conseguir, mas nao desisto

Fonte: dados da pesquisa (2024)

Observa-se que 53,3% da amostra se sente preocupado, mas sabe que se
focar, ird conseguir; 33,3% dizem se sentir tranquilos, pois sabem que no final sempre
consegue. Por outro lado, 13,4% disseram ter ansiedade quanto ao cumprimento de
metas, sendo 6,7% diz ficar ansioso por acha que nao vai conseguir, porém nao
desiste, e 0s outros 6,7% dizem ficar ansiosos e angustiados acreditando que nao vao
conseguir e querem desistir. Isso pode indicar que esses individuos se preocupam
com a responsabilidade e focam para conseguir atingir seu objetivo no trabalho,
mostrando uma atitude positiva de enfrentamento a situacdes de cobranca e pressao.

Buscou-se investigar quais formas de reconhecimento s&o importantes para

Geracgdao Z, cujas respostas estao a seguir, no Quadro 2.

Quadro 2: Importancia das formas de reconhecimento

ITENS Sem Pouco Importante Muito Extremament
importancia importante importante e importante
Remuneracéo 0% 6,70% 30% 23,3% 40%
acima da média
Flexibilidade e 0% 3,33% 26,67% 16,67% 53,33%
autonomia
Bom plano de 0% 3,33% 20% 6,67% 70%
carreira
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Receber feedback 0% 16,67% 23,33% 20% 40%
constante
Pacote de 0% 0% 26,67% 23,33% 50%

beneficios: plano
de saude,

gympass, entre

outros
Investimento em 0% 13,33% 16,67% 26,67% 43,33%
cursos e
desenvolvimento
Bom 0% 3,33% 20% 10% 66,67%
relacionamento
com o lider

Reconhecimento 6,67% 10% 33,33% 23,33% 26,67%

Social
Promocé&o ap6s 6,67% 20% 30% 26,67% 16,67%
0S primeiros 6

meses
Receber elogios 16,67% 13,33% 33,33% 20% 16,67%
constantes

Prémios diversos 10% 23,33% 36,67% 16,67% 13,33%

Aumento de 3,33% 16,67% 30% 40% 10%
responsabilidade
s

Fonte: dados da pesquisa (2024)

Nota-se que os itens considerados de extrema importancia sdo: remuneracao
acima da média (40%), flexibilidade e autonomia (53,33%), um bom plano de carreira
(70%), receber feedback constante (40%), pacote de beneficios atrativos (50%)
Investimento em cursos e desenvolvimento (43%) e bom relacionamento com o lider
(66,67%). Cabe destacar que o aumento de responsabilidade foi considerado por 40%
da amostra como sendo muito importante e por 30% como importante, sendo, portanto
um aspecto por meio do qual a Geracdo Z se sente valorizada. Acbes como
reconhecimento social, promo¢do apds 6 meses, elogios constantes e prémios
diversos foram considerados por cerca de 30% das pessoas como algo importante,
mas uma parcela expressiva considera essas praticas com pouco ou nenhuma
importancia.

Em seguida, foi feita a seguinte afirmacao “acredito que os gestores de RH
devem compreender minhas motivacdes e desenvolver um plano de carreira
adequado para me ajudar a superar lacunas e aproveitar meus talentos”, e ficou
evidente que os participantes tém elevada concordancia em acreditarem que 0S
gestores de RH devem compreender suas motivacdes e desenvolver um plano de

carreira adequado para ajuda-los a superar lacunas e aproveitar seus talentos, ja que
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90% da amostra concordou com a afirmacao.

Depois questionou-se sobre os principais desafios que os jovens enfrentam em
suas carreiras e revelou-se que a maior preocupagcdo entre o0s participantes €
encontrar um trabalho que remunere bem, recebendo 20 votos, demonstrando que
este aspecto é prioritario na escolha de uma carreira. Em segundo lugar vem a
dificuldade em definir objetivos especificos na carreira, com 16 dos votos e em terceiro
lugar vem a dificuldade de encontrar uma area profissional de interesse, com 14 votos.
Conseguir um emprego em que eles possam se desenvolver também foi apontado por
13 participantes como sendo um grande desafio, bem como conciliar vida pessoal e
profissional. Entretanto, manter seus conhecimentos atualizados parece ser algo que
Nao preocupa os participantes, obtendo apenas 8 votos. Tais dados indicam que para
os respondentes os desafios estdo em obter seguranca financeira e alinhamento de
carreira com interesses pessoais, além de equilibrio e propdsito.

Na Figura 4, a seguir, apresenta-se as habilidades que os entrevistados

consideram mais importantes para 0 sucesso nas suas carreiras.

Figura 4: Habilidades importantes para 0 sucesso na sua carreira

Quais habilidades vocé considera mais importantes para o
sucesso ha sua carreira?

"~ 133% 10.0%

167%

@ Adaptabilidade e resiliéncia @ Habilidades técnicas (hard skills) Inteligéncia emocional
@ Habilidades interpessoais (comunicaggo, trabalhe em equipe, etc.)
@ Pensamento critico e resolugdo de problemas @ Criatividade e inovacéao

Fonte: dados da pesquisa (2024)

Nota-se que a habilidade interpessoal foi escolhida por 33,3% dos
respondentes, que inclui, comunicagéo eficaz, trabalho em equipe e networking. Em
segundo lugar vem a inteligéncia emocional, apontada por 23,3% dos respondentes,
seguida pelo pensamento critico e resolucdo de problemas com 16,7% e pela

criatividade e inovacgéo, com 13,3%. Isso pode indicar que a Geragdo Z entende que
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a capacidade de se relacionar, analisar situacfes, encontrar solucbes viaveis e
inovadoras, no mercado de trabalho atual, sdo essenciais. As habilidades técnicas
(hard skills), mencionadas por apenas 3,3% dos respondentes, indicam que sao vistas
como menos determinantes para 0 sucesso na carreira. Isso indica que empresas que
buscam preparar e reter talentos dessa geracéo, devem focar no desenvolvimento das
soft skills e se preocuparem na criacdo de ambientes laborais que promovam
inovacéo, colaboracao e possibilidade de resolugéo de problemas.

Em seguida, a Figura 5, mostra a preferéncia dos respondentes sobre

remuneracao e beneficios.

Figura 5: Preferéncia entre remuneragao e beneficios

Dentre as opgées abaixo , qual voce prefere?

20,0%

. Remunerag&o basica com beneficiosdiferenciados
@ Remuneracdo acima da média combeneficios basico

Fonte: dados da pesquisa (2024)

Percebe-se que 80% escolheram ter remuneracéo acima da média mesmo que
os beneficios oferecidos sejam basicos. E apenas 20% dos participantes escolheram
uma remuneracdo basica com beneficios diferenciados. O que leva a inferir que a
Geracdo Z pesquisada, prefere uma remuneracdo mais elevada, talvez por trazer
maior liberdade e flexibilidade de usar o dinheiro para suprir 0s seus desejos.

Quando perguntados sobre remuneracao e horario de trabalho, a maioria dos
respondentes (80%), mais uma vez optaram pela remuneragdo acima a média com
horério de trabalho fixo, mostrando uma clara preferéncia por estabilidade financeira
em detrimento da flexibilidade de horarios. Apenas 20% optaram por uma
remuneracao basica com horario de trabalho flexivel. Para as empresas, uma

estratégia seria ofertar salarios competitivos e menor flexibilidade de horario, havendo
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possibilidade de retencao de talentos, porém para aqueles que optem por flexibilidade,
€ possivel oferecer modelos hibridos de trabalho.
Na Figura 6 é possivel perceber a preferéncia dos participantes quando a

escolha é entre a remuneracéo e a forma de crescimento.

Figura 6: Preferéncia entre remuneracao e crescimento

Dentre as opgdes abaixo, qual vocé prefere?

23,3%

76,7%

@ Remuneragio acima da média com crescimento gradual
@ Remunerac&o basica com crescimento rapido

Fonte: dados da pesquisa (2024)

Fica claro que, 76,7% dos respondentes preferiu uma remuneragcédo acima da
média com crescimento gradual em comparagdo com 23,3% que optam por uma
remuneracao basica com crescimento rapido. Nesse caso, uma estratégia seria
ofertar salarios mais atrativos, pois, torna-se um fator decisivo para reter e atrair
talentos desta geracdo e mesmo que haja uma progressdo mais lenta, pode ser

considerado para tracar planos de carreira e desenvolvimento de talentos.

Consideracgdes Finais

Foram abordados diversos topicos relacionados aos conceitos e perfis
geracionais, focando na Geracgéo Z, objeto deste estudo, e demonstrando os tipos de
carreira existentes no mercado de trabalho buscando quais se adequariam a Geracao
Z.

Assim, o objetivo do estudo foi atingido, pois através das pesquisas
bibliograficas foi possivel conhecer 0s conceitos geracionais e principalmente o
comportamento da Geragdo Z na vida cotidiana e no trabalho, identificando suas

motivacles e preferéncias, identificando os aspectos fisicos, sociais e psicologicos
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gue podem impactar na escolha do tipo de carreira ideal para essas pessoas. Além
disso, o estudo de caso permitiu conhecer as caracteristicas no trabalho desses
individuos, buscando captar uma percepcao geral sobre suas motivacoes, habilidades
e preferéncias no que diz respeito a carreira profissional.

Foi possivel identificar as preferéncias de modalidade de trabalho, de conexao
com outras pessoas, o foco do uso dos eletronicos, as percep¢des quanto as criticas
recebidas, a sensacao diante de metas e prazos, as expectativas sobre o papel do RH
no direcionamento da carreira, os desafios que encontram na carreira, as habilidades
importantes para o sucesso, 0 que permite identificar qual o tipo de carreira é o mais
adequado para esta geracéao.

A partir da andlise de dados entendemos que para a amostra pesquisada é
importante desenvolver habilidades interpessoais e inteligéncia emocional, ter
ambiente de trabalho que promova o crescimento continuo e conciliar vida pessoal
com profissional. Além disso, 0 aspecto mais relevante do trabalho parece ser a
remuneracdo e um horario flexivel somado a possibilidade de trabalho remoto ou
hibrido. Chama a atencéo o fato de a maioria ter mencionado que espera que o RH
tenha um papel compreensivo, humano e diretivo a0 mesmo tempo, em que a
empresa desenvolva um plano de carreira.

Isso vai contra ao que a teoria traz sobre o perfil da Geracdo Z em querer ser
mais autbnoma no planejamento de sua carreira e tendo a tendéncia a ficar pouco
tempo nas empresas na busca por oportunidades de desenvolvimento em outros
cenarios. Talvez tal contradicdo se deve ao fato de que ao mesmo tempo em que
guererem liberdade de decisdo sobre sua vida profissional, eles esperam que a
empresa tenha algo para oferecer o que se enquadraria dentro de uma carreira
proteana, onde a empresa busca oferecer formas diversas de desenvolvimento
visando reter esses individuos.

Portanto, este estudo ndo apenas aprofunda o entendimento sobre a Geragao
Z, mas também oferece diretrizes praticas para que as organizacdes possam adaptar
suas politicas e praticas, assegurando que estejam prontas para integrar essa nova
forca de trabalho de maneira eficaz e sustentavel. O desenvolvimento de estratégias
que considerem as especificidades dessa geracdo pode, em dultima instancia,

contribuir para o sucesso organizacional e a realizacao profissional desses jovens
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profissionais.

Os dados obtidos permitiram atingir o objetivo de identificar as prioridades da
Geragao Z no contexto profissional, destacando sua busca por estabilidade financeira
e um bom plano de carreira.

Somado a isso, a informacéo de que a maioria dos participantes tem interesse
em fazer jus as suas responsabilidades atribuidas no trabalho, o que é essencial e
confirma a necessidade de um direcionamento para esses profissionais em busca de
uma carreira adequada e compativel com suas caracteristicas.

Cabe destacar que os respondentes valorizam o bom relacionamento com o
lider como uma forma importante de reconhecimento, o que reforca a importancia de
um ambiente de trabalho colaborativo e com suporte.

Projetos futuros com base neste estudo, recomenda-se para que as empresas
foquem no desenvolvimento de programas de mentoria e treinamento, bem como, a
criacdo de um ambiente que promova a inovacao e o equilibrio entre vida pessoal e
profissional, foram consideracfes importantes avaliadas pelos respondentes. As
empresas devem considerar a oferta de salarios competitivos e criar oportunidades
para desenvolvimento de carreira, mesmo que o crescimento seja mais lento. Além
disso, é importante investir no desenvolvimento das soft skills e criar um ambiente de
trabalho que promova a inovacao e a qualidade de vida emocional, aspectos que sédo
altamente valorizados pela Geragéo Z.

Cabe destacar que o presente estudo teve como limitagbes a quantidade de
respondentes que se restringiu a alguns alunos da Fatec Franca, ndo podendo ser
uma amostra guantitativamente representativa desse universo. Outro ponto foi que
nem todos os aspectos que influenciam na percep¢éo de caracteristicas pessoais e
profissionais, além de percepcdes sobre carreira profissional, foram pesquisados
limitando uma analise mais apurada sobre o assunto.

Para estudos futuros recomenda-se que a amostra seja mais expressiva de
modo a trazer maior clareza sobre a percepcao da Geragcdo Z no mundo do trabalho
e suas perspectivas de carreira. Além disso, outros aspectos podem ser incluidos
nessa investigagdo, € importante conhecer a si mesmo e fazer uma pesquisa sobre
as areas gue os interessam, o0 engajamento desses profissionais em seus empregos,

teste vocacionais também séo solucdes para identificar o perfil e as carreiras que mais
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se adequam aos profissionais da Geracéo Z.

O levantamento da pesquisa ndo tem pretensédo de esgotar o assunto, tendo
vista sua amplitude e complexidade, mas colaborar como um norte de informacgdes
para que as organizagdes participem de forma ativa e direcionem seus recursos para

maior aproveitamento das motivacdes e desejos dos individuos da Geracgéo Z.
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