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Resumo

As geracdes sempre tiveram diferencas entre si, tanto em seus
valores, como em sua forma de pensar. Mas essas diferencgas se tor-
nam cada vez mais dinamicas, influenciando no comportamento hu-
mano, habitos e os pensamentos, trazendo implicagdes para gestao
das organizacdes. A partir disso, o objetivo desta pesquisa € explorar
as perspectivas da geracéo Z em relacéo ao mercado de trabalho. Em
raz8o das geracdes estarem trabalhando simultaneamente nas orga-
nizacdes, é oportuna a investigacdo para que 0s gestores possam
adaptar suas estratégias e assim proporcionar melhor cooperagéo
entre as geracdes e obter um ambiente e fluxo de trabalho eficientes.
Para responder o objetivo proposto, realizou-se uma pesquisa quali-
tativa, com entrevistas de alunos do curso de Ciéncias Contébeis de
uma Universidade Publica Federal, que se enquadram na faixa etaria
definida pela geragdo Z e que estao atuantes no mercado de trabalho.
Para a andlise dos dados coletados durante as entrevistas, utilizou-se
o software Atlas Tl, com a intengdo de organizar e codificar os trechos
relevantes. Dessa forma, constatou-se que a geragdo Z espera das
organizagOes cargos que possibilitam desafios e aprendizado conti-

nuo, para que a rotina organizacional nao fique monétona, levando a
rotatividade, pois outra caracteristica desta geragdo é a reducéo do
sentimento de lealdade com a empresa e assim, quando ndo se sen-
tem confortaveis com o local de trabalho, ndo hesitam e sair. Além dis-
so, a preferéncia por empregos que proporcionam horarios flexiveis
para que seja possivel conciliar a vida profissional com seus objetivos
pessoais foi mencionado durante as entrevistas.
Palavras-chave: Geragao Z; Motivagdes; Mercado de traba-

lho; Equilibrio.

Abstract

Generations have always had differences between them, both
in their values and in their way of thinking. But these differences be-
come increasingly dynamic, influencing human behavior, habits and
thoughts, bringing implications for the management of organizations.
Based on this, the objective of this research is to explore the pers-
pectives of generation Z in relation to the job market. Because ge-
nerations are working simultaneously in organizations, investigation
is timely so that managers can adapt their strategies and thus pro-
vide better cooperation between generations and obtain an efficient
environment and workflow. To respond to the proposed objective,
qualitative research was carried out, with interviews of students from
the Accounting Sciences course at a Federal Public University, who
fall within the age group defined by generation Z and who are active
in the job market. To analyze the data collected during the intervie-
ws, the Atlas Tl software was used, with the intention of organizing
and coding the relevant excerpts. Thus, it was found that generation
Z expects from organizations positions that provide challenges and
continuous learning, so that the organizational routine does not be-
come monotonous, leading to turnover, as another characteristic of
this generation is the reduced feeling of loyalty to the company and
So, when they don’t feel comfortable with the workplace, they don’t
hesitate and leave. Furthermore, the preference for jobs that provide
flexible hours so that it is possible to reconcile professional life with
personal goals was mentioned during the interviews.

Keywords: Generation Z; Motivations; Job market; Balance.

1 INTRODUCAO

Funcionarios de diferentes geracdes dispdem de valores e exi-
géncias de trabalhos diferentes, no qual reagem e respondem de
formas distintas a acontecimentos comuns da vida (Kupperschmidt,
2000), ou seja, cada geracao dispde de um conjunto diferente de
valores, crencas, atitudes e ambic@es, que se manifestam nas suas
acdes nos ambientes organizacionais (Maioli, 2016). Dessaforma, &
necessario compreender essas diferencas geracionais, pois quando
bem administradas, podem trazer significativos ganhos as organiza-
¢Oes (Comazzetto, etal. 2016). As geragdes possuem formas distin-
tas de agir, pensar e perceber o mundo. Compreender o fendmeno
das geragdes, suas diferengas cronolégicas e as caracteristicas dos
seus membros é crucial, uma vez que essas quatro geragdes coe-
xistem fortemente (Berkup, 2014).

Os membros da geracao X, nascidos entre 1965-1979, tém pa-
pel ativo na vida social e na vida empresarial (Berkup, 2014), séo
caracterizados por serem desconfiados com grandes corporac¢des
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e com 0 governo e, além disso, ao presenciar seus pais trabalhan-
do arduamente, veem o equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal
importante (Johnson; Lopes, 2008). Ja a geragao Y, nascidos en-
tre 1980 e 1996, cresceram na era das inovacoes tecnoldgicas, na
internet e do recebimento de estimulos constantes por parte dos
pais, também é conhecida como a geracéo dos resultados (Santos,
2011). No ambiente de trabalho a geracéo Y prioriza a colaboragao
e a interagdo e, o aprendizado e o desenvolvimento continuos séo
muito importantes para esta geragao (Joy; Haynes, 2011). Por outro
lado, é vista como uma ameaga a continuidade dos negdcios, de-
vido a sua dificuldade com a operacionalizacao de tarefas e menor
comprometimento com as organizagdes (Comazzetto, et al. 2016).

A geracdo que estad se inserindo no mercado de trabalho
atualmente é a geragdo Z (nascidos entre 1997 e 2010), espe-
ram do trabalho pelo menos trés questdes: seguranga econémi-
ca, acompanhamento processos de integragdo nas estruturas
organizacionais e flexibilidade de horarios através de regimes de
trabalho orientados para objetivos (Maioli, 2016). A Geragao Z é
caracterizada como tecnolégica, social, global e desenvolvida, se
desenvolvem tecnologicamente e sao impulsionados pelas midias
sociais, influenciados por marcas e culturas musicais (Sidorcuka,
Chesnovicka, 2017).

E relevante ressaltar que ha contrastes entre individuos de di-
ferentes geragOes e isto pode trazer implicagdes para a gestdo
de uma organizag&o. Além disso, ha também a ideia de que tais
diferengas sejam devido a fase de vida em que o individuo se en-
contra, sem a ideia de associagcdo com a geragéo a que pertencem
(Cappi; Aratjo, 2015). Além disso, a Geragdo Z, que nasceu em
um ambiente conectado e relacionado de forma relevante com a
tecnologia, emerge com uma nova forma de agir, pensar e condu-
zir sua vida pessoal e profissional (Rech et al., 2017)

Em todo tempo as diferencas entre as geracoes existiram, en-
tretanto, estas transformagdes geracionais sao cada vez mais di-
namicas, influenciando o comportamento humano, remodelando
habitos e pensamentos e, além do mais, o desenvolvimento da
tecnologia acelera ainda mais o processo, aumentando o ritmo da
mudanca e seus impactos (Fodor e Jaeckel, 2018). Como exemplo,
Smola e Sutton (2002) explicam que para a geragao X, era essencial
ter melhores promocdes e bons cargos ao invés de salarios, pois
isto demostra lealdade com a organizagdo onde trabalhavam. Em
outra perspectiva, a geracdo Y ndo teme ao mudar de emprego para
conseguir salarios e promogdes melhores. Deste modo, pesquisas
sobre geracdes destacaram a evolugdo das necessidades empre-
gaticias ao longo das geragdes, tornando-se necessario explorar as
expectativas e aspiracdes para que as organizagdes estejam com
as estratégias alinhadas de acordo com a geracao que esta sendo
inserida no mercado de trabalho (Barhate; Dirani, 2022).

Estudos pregressos abordam as caracteristicas multigeracio-
nais no mercado de trabalho sob perspectivas comportamentais e
de relacionamentos no ambiente de trabalho. Kupperschmidt (2000)
explica em seu estudo que gerentes eficazes compreendem as ca-
racteristicas geracionais de seus funcionarios e garantem que 0s
funcionarios entendam e respeitem as diferengas uns dos outros.
Ngoc et al. (2002), salientam que entender as expectativas dos can-
didatos a emprego da Geragéo Z pode ajudar a atrai-los, visto que
as expectativas da geracéo Z em relacdo ao mercado de trabalho
diferem de seus antecessores. Karaivanova e Klein (2019) abordam
que a geragdo Z procura condicdes de trabalho livres de estresse,
bom equilibrio entre vida profissional e pessoal, oportunidades de
desenvolvimento de competéncias e remuneracédo adequada, crian-
do assim um desafio para os empregadores, que podem ter que
mudar praticas padrdes de seu ambiente e normas de trabalho para
atrair e reter a nova geragao de funcionarios.

Schroth (2019) exp&e que os gestores enfrentam desafios com
a nova geracao de trabalhadores, pois a geragao Z nédo esta téo
preparada para as realidades atuais do local de trabalho, como as
geracgOes anteriores. Paramelhorar isso, os gestores podem promo-
ver uma mentalidade de crescimento em seus atuais empregados
enfatizando a aprendizagem no trabalho e criando uma cultura onde
o feedback é valorizado e aceito. McKee-Ryan (2021) argumentam

gue a chegada da nova geracdo em um ambiente, com novas for-
mas de trabalho e carreiras que mudam rapidamente e ainda, o ce-
nério de trabalho p6s pandemia, fornecem uma agenda de pesquisa
rica e atraente para gerenciamento de recursos humanos.

Devido a confuséo sobre caracteristicas em relacédo as prefe-
rencias de mercado, valores de trabalho e preferéncias de recom-
pensa dos membros da geracao Z, dificulta o esfor¢go para atrair,
recrutar e reter esse grupo geracional em organizacdes (Acheam-
pong, 2021). Dessa forma, observa-se que o estudo das caracte-
risticas e tendéncias geracionais no ambiente de trabalho é um
campo social relevante, dado que traz novos insights sobre rela-
¢Oes de trabalho e lideranga (Torsello, 2019). Cappi; Aradjo (2015)
reconhecem que ha contrastes entre as gerag6es no mercado de
trabalho, mas ao mesmo tempo ressaltam que a ideia de que tais
diferencas sejam devido a fase de vida em que o individuo se en-
contra, ndo tendo relagdo direta com a geragdo a que pertencem.

Com as quatro geragdes trabalhando ao mesmo tempo no
mercado de trabalho, é oportuna a investigagdo empirica das per-
cepgOes da geragao Z em relagdo ao mercado de trabalho (Barha-
te; Dirani, 2022), devido a necessidade de adaptacao do local de
trabalho para proporcionar melhor coeséo e cooperagéo entre ge-
racdes, intensificada as demandas da gestdo de recursos huma-
nos para propor ferramentas e estratégias para proporcionar um
fluxo de trabalho eficiente e ambientes de trabalho agradaveis (Be-
nitez-Marquez et al., 2022). Assim, ha& oportunidades para pesqui-
sas futuras em aprofundar as caracteristicas da Geragéo Z e suas
expectativas em relagdo a carreira ao realizar estes estudos com
a Geracao Z em seus locais de trabalho (Barhate; Dirani, 2022). A
partir disso, se obtém a seguinte questao de pesquisa: Quais sao
as percepgoes da geragao Z sobre o mercado de trabalho?

Os estudos geracionais tém uma importante tradigao de pesqui-
sa nas ciéncias sociais e humanas (Maioli, 2016). Como acontece
com qualquer geragao, envolver a Geragado Z apresentara desafios e
oportunidades Unicos que podem moldar o mundo do trabalho para
0s proximos anos (Lanier, 2017). Mudancas vivenciadas fizeram
com gue as pessoas, que nasceram em diferentes épocas tivessem
personalidades, pontos de vista e valores diferentes (Berkup, 2014).
A partir disso, o presente estudo tem como objetivo explorar as pers-
pectivas da geracéo Z em relacéo ao mercado de trabalho.

A contribuicdo empirica do estudo esta em evidenciar a pre-
feréncia da geragdo atual em relacdo ao mercado de trabalho e
assim permitir a alocacao ideal para inserir e adaptar as politicas
de gestdo para que cada geragao contribua com seus talentos no
ambiente de trabalho. Com isso, os resultados deste estudo po-
dem ser usados pelas organizagdes para identificar fatores de inte-
resse na gestao de equipes multigeracionais, bem como a influén-
cia desses fatores para alcangar resultados mais positivos para a
equipe (Burton, et al., 2019). Além do mais, os resultados podem
colaborar para remodelar a estrutura de recompensas e na gestao
de talentos da empresa (Coelho; Bhattacharya, 2022).

Quanto a contribui¢éo social, se destaca a relevancia em mos-
trar que todas as geragdes apresentam seus pontos fracos e fortes
e isto pode ser trabalhado de forma harmoniosa, tanto dentro de
uma organizagdo quanto no cotidiano. Visto que a maioria de nés
€ incapaz de situar a sua propria geragéo no contexto do tempo,
assim levamos as nossas diferengas para o trabalho e assumimos
inconscientemente que os outros (colegas de trabalho e gestores)
sédo como noés (Kupperschmidt, 2000).

Em relacdo a contribuicéo tedrica, este estudo se propde a tra-
zer a literatura as mudancas em relacéo as percepgdes da geragéo
Z para que tanto os gestores quanto os membros de cada geragao
possam compreender e se adaptar da melhor forma no mercado
de trabalho. Assim, a inser¢éo da geracdo mais jovem no mer-
cado de trabalho vem despertando o interesse de estudiosos do
comportamento humano, bem como provocando nos gestores, ou
seja, seus antecessores, duvidas sobre como agir diante de suas
caracteristicas (Comazzetto, et al. 2016). Além do mais, Barhate e
Dirani (2022) citam que sua pesquisa que ha espaco para pesqui-
sas futuras com a intencdo de investigar a geracao em seu local
de trabalho para identificar as suas caracteristicas e expectativas
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em relacdo a sua carreira.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Geragdo Z

Os membros da geragéo Z ja cresceram com a tecnologia in-
serida em suas vidas, em visto a geragao X, que tiveram a tecno-
logia inserida ao pouco ao longo dos anos. Assim, a geragéo Z,
que foi equipada com dispositivos tecnoldgicos desde pequenos,
percebem a tecnologia como parte da vida cotidiana e dessa for-
ma, 0 avancgo da tecnologia € o traco mais marcante da geragéo Z
(Berkup, 2014). Em adicéo, a geracéo Z traz fortes caracteristicas,
como: se aborrecem facilmente, sdo auto expressivos, apresentam
curtos periodos de atengao e ndo gostam de tarefas rotineiras. Seu
foco é alcangar um bom equilibrio vida-trabalho e estéo interessa-
dos em um ambiente de trabalho flexivel, em oposi¢éo ao horério
de trabalho tradicional (Maioli, 2016).

A medida que a geracdo Z comeca a entrar no mercado de
trabalho, a necessidade de entender melhor suas caracteristicas
ficam mais fortes (lorgulescu, 2016), aprendendo a manusear re-
cursos tecnolégicos e interagindo nas redes sociais desde jovens,
tendem a serem vistos como viciados em tecnologia (Benitez-Mar-
quez et al., 2022). Por conta disso, o sistema de valores, habitos
de aprendizagem, comportamento do consumidor e uso dos meios
de comunicagdo da geracdo Z mudaram em grande medida em
comparagdo com as geracdes anteriores. Em comparagdo com
o conhecimento, a experiéncia possui um valor mais importante
para geracao Z, determinando assim seu comportamento, pois ne-
cessitam sempre estar presentes e partilhar tudo (Fodor; Jaeckel,
2018).

A geracgdo Z traz uma necessidade constante de desenvolvi-
mento, esperam ser orientados pelos seus superiores, possuem
uma forte necessidade de seguranca, o que se reflete no seu de-
sejo de ter empregos seguros e salarios generosos (lorgulescu,
2016). S&o pensadores criticos, com ideias inovadoras e cria-
tivas (Maioli, 2016) e a partir dessas caracteristicas, depois que
superarem seus medos, ganharem mais experiéncia de trabalho
e confianga, os membros da geracéo Z poderdo faciimente criar
empresas disruptivas porque descobrirdo que sao capazes. Assim
que obtiverem algum sucesso inicial, criardo ainda mais empresas
a ponto de se tornarem a geragdo mais empreendedora de todos
os tempos (Forbes, 2023b).

2.2 Mercado de trabalho

As diferencas entre os pontos de vista multigeracionais em
relacdo ao negoécio devem ser conhecidas e gerenciadas, dado
que o intervalo entre as gerac¢des diminui e, consequentemente,
trés ou quatro geracdes precisam trabalhar juntas (Berkup, 2014).
Quando os gestores e os colegas de trabalho ndo compreendem
as diferencas geracionais uns dos outros, a tensdo aumenta e a
satisfag8o no trabalho e a produtividade diminuem. Dessa forma,
0s gestores e colegas de trabalho devem adotar uma perspectiva
geracional, ou seja, torna-se mais sensiveis e compreensivos em
relacéo as diferencas geracionais (Kupperschmidt, 2000). As dife-
rengas entre os pontos de vista das geracdes em relagdo ao negé-
cio devem ser conhecidas e contornadas a medida que o intervalo
entre as geragGes diminui, consequentemente, as vezes 3 ou 4
geracgOes precisam trabalhar juntas devido as condi¢fes alteradas
(Berkup, 2014).

A geracao X é definida pelas transicdes presenciadas e ao ne-
cessitar se acostumar com o avanco da tecnologia, possuem auto-
confianga e tendéncia para o trabalho em equipe (Berkup, 2014).
Ja as escolhas profissionais e comportamentais da geragdo Y, sdo
guiadas pela busca em desempenhar um papel significativo num
trabalho relevante em que ajude os outros (Teixeira, et al. 2014). A
geragdo Z é caracterizada por ndo procurar um emprego vitalicio,
apresentam seus valores especificos e esperam que o potencial

empregador os atraia satisfazendo as suas necessidades em termos
de horérios flexiveis, empregos flexiveis (variados) em que a sua
individualidade possa ser aplicada (Sidorcuka; Chesnovicka, 2017).
A geracdo Z esta se inserindo no mercado de trabalho nos
ultimos anos e, consequentemente, a Geragdo Z representa uma
mudanca geracional significativa no local de trabalho, por isso re-
presentam um desafio para os lideres e gerentes organizacionais
em termos de identificacao de seus valores de trabalho e preferén-
cias de recompensa, levando aos gestores de recursos humanos
a elaborar estratégias para recruta-los e reté-los (Acheampong,
2021). Dessa forma, a sua introducéo no mercado de trabalho tem
sido um desafio e, além do mais, € afetada por uma pandemia,
pela sua recessao econdmica e pelas suas implicacdes sociais e
laborais (Benitez-Marquez et al., 2022).

Em relacdo ao comprometimento organizacional, a geragéo
Z costuma apresentar um baixo comprometimento, sdo mais pro-
pensos a optar por atributos intangiveis, como uma boa atmosfera
de trabalho, sinceridade e ética no local de trabalho. Consideram
também a forma tradicional de trabalhar (8 horas por dia e 5 dias
na semana) pouco atraente, buscam por uma autonomia € um ho-
rario flexivel, que poderia ser usado para o lazer (Ngoc, 2022). Em
adicdo, o salario ainda é um critério fundamental para a geragéo Z,
guestdes associadas ao clima organizacional também estédo pre-
sentes nos critérios avaliados pelos individuos na escolha de um
emprego (Maioli, 2016).

A partir do exposto, os principais sentidos referenciados em
relacdo ao trabalho pelas trés geracdes relacionam-se com ques-
tbes como a identificagéo e autorrealizacdo por meio do trabalho,
a aspectos como autonomia, desafios e conciliagdo entre vida pes-
soal e profissional e, ainda, a busca pela qualificagao profissional
(Comazzetto, et al. 2016). Assim, as preferencias da geracao Z
apontam para um melhor ambiente de trabalho e o equilibrio en-
tre a vida pessoal e profissional. Dessa forma, cada vez mais as
empresas precisam dispor recursos para incentivar e motivar seus
funcionérios (Benitez-Marquez et al., 2022). A tabela 1 demostra
as principais tendencias para atrair e manter os funcionarios, con-
forme matéria publicada em 2020 pela revista Forbes.

Tabela 1 - Principais tendéncias de atracao e retencdo de ta-
lentos de RH em 2020

Principais tendéncias de atracao e retengao de
talentos de RH em 2020

1° Concentrar-se no bem estar do colaborador
Prepare-se para a forca de trabalho mista

2 (humanos + robds)

3° Considere as habilidades interpessoais

20 Forneca um ambiente de trabalho favoravel quanto
aos atributos fisicos, emocionais e ambientais

50 Explore a realidade virtual no treinamento
corporativo

60 Redefinir o aprendizado combinado para incluir
treinamento sob demanda

70 Recrutamento baseado em habilidades ao invés
de focar somente nos diplomas do candidato

go Crie uma experiéncia ao funcionario que espelhe a

melhor experiéncia ao cliente
Adaptado de: Meister J. (2020)

Assim, a matéria publicada pela revista Forbes por Mester (2020),
destaca as mudancas que estéo acontecendo no ambiente de traba-
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Iho e de que forma os empregadores podem se adaptar a elas. Entre
essas mudancas, as mais destacadas sao o cuidado com o bem-estar
do colaborador e a forga de trabalho do funcionario combinada com
a Inteligéncia artificial. Apesar do bem-estar ser um conceito abstrato,
as organizagdes preocupam-se em tornar este conceito tangivel, por
meio de adogdo de praticas que representam um compromisso com o
bem-estar dos funcionarios, com rotinas menos exaustivas, equipan-
do a equipes com tecnologias que facilitam a rotina organizacional e a
participacdo dos funcionarios na definicdo de suastarefas.

2.3 Ganhos ou perdas para 0 mercado de trabalho sob a
perspectiva multigeracional

No contexto organizacional atual, as tecnologias e condi¢des
entre organizacdes séo facilmente imitaveis, ndo podendo ser
um diferencial para atrair os colaboradores. Assim, um fator que
agrega valor relevante a organizagdo e nao pode ser copiado é
uma equipe eficiente e capacitada. Para atingir esse diferencial,
as caracteristicas e expectativas desses individuos devem ser
conhecidas e sustentadas (Berkup, 2014). Considerando que o
comprometimento com o trabalho € um preditor da produtividade
do funcionario, as empresas precisam entender e gerenciar as ca-
racteristicas geracionais e os valores do trabalho, pois isso afetara
0 comprometimento com o trabalho e a produtividade dos funcio-
narios (Singh, Verma, Chaurasia, 2021).

Gerentes que compreendem as diferencas geracionais de va-
lores de trabalho e implementam politicas sensiveis a cada gera-
¢do podem esperar maior produtividade dos funcionarios (Hillman,
2014). Funcionérios da geragdo Z possuem interesses de curto
prazo, estédo dispostos a buscar melhores oportunidades, inova-
¢Oes e novidades e assim, funcionarios da geracao Z buscam
organizacdes que estao dispostas a adaptar-se as necessidades,
valores e a continua inovagOes (Sidorcuka, Chesnovicka, 2017).
Como reflexo, a mudancga do sistema de valores esta cada vez
mais evidente devido ao baixo comprometimento organizacional
devido a organizagdo nédo satisfazer as necessidades dos funcio-
narios (Singh, Verma, Chaurasia, 2021).

Com quatro geracbes de funcionarios na for¢a de trabalho, ha
casos em que trabalhadores de diversas geragbes sdo chamados
para trabalhar lado a lado ou atuar como membros contribuintes de
um grupo, dessa forma, a comunicacdo é um aspecto importante da
gestéo de funcionarios (Hillman, 2014). A Geracao Z esta acostumada
com o acesso imediato a informag&o, preferem lidar com seus proble-
mas de forma independente (Sidorcuka, Chesnovicka, 2017) e assim,
a geracao Z carece das principais habilidades da comunicagao, uma
explicacdo para isso é a exposicéo precoce a tecnologia e o ensino
atual nao preparar os individuos para lidar com as habilidades inter-
pessoais necessarias no inicio da carreira, como falar em publico e
resolver conflitos por meio da comunicacgéo (Forbes, 2023b).

A Geragéo Z necessita realizar trabalhos diversos, significativos
e desafiadores que garantam a satisfacdo no trabalho, sdo moti-
vados por comportamentos de apoio do supervisor, incluindo fee-
dback constante e significativo, reconhecimento pelo desempenho
e também liberdade de escolher como e onde fazer seu trabalho
(Acheampong, 2021). Dessa forma, os atributos mais importantes
da atratividade do empregador parecem ser horarios flexiveis que
permitem combinar trabalho e estudos; o trabalho mais interativo,
em organizag6es dinamicas e em crescimento (Sidorcuka, Ches-
novicka, 2017).

3 METODOLOGIA

Este estudo caracteriza-se como uma pesquisa descritiva quan-
to aos objetivos. Gil (2022) explica que as pesquisas descritivas tém
como objetivo descrever as caracteristicas de determinada popula-
¢é&o ou fendbmeno. Apresenta uma abordagem qualitativa, pois en-

volve o estudo e a coleta de uma variedade de materiais empiricos,
como por exemplo experiéncias sociais e entrevistas, que tem como
objetivo descrever momentos e significados rotineiros ou problema-
ticos na vida dos individuos (Denzin; Lincoln, 2006).

A populagdo desta pesquisa é constituida pelos individuos
da geragdo Z que estao se inserindo no mercado de trabalho. A
pesquisa abrangeu os alunos do curso de graduagdo em Cién-
cias Contabeis de uma Universidade Publica Federal, a escolha
justifica-se devido a acessibilidade dos dados. Realizou-se um le-
vantamento a partir da base de dados da universidade para iden-
tificar o nimero de alunos que estdo entre as faixas etarias deter-
minadas pela geracdo Z. Assim, se obteve um total de 116 alunos
matriculados. A partir deste total de alunos, foi determinado que
as entrevistas seriam realizadas com os alunos que estdo a mais
tempo no curso, resultando em 46 alunos. Justifica-se esta escolha
devido ao fato dos alunos que estdo nos semestres finais teriam
mais experiéncias com o mercado de trabalho para contribuir com
a pesquisa.

A instrumentalizagdo da pesquisa foi realizada por meio de
entrevista, uma técnica para coleta de dados com o objetivo de en-
tender e compreender o significado que os entrevistados atribuem
a questdes e situacdes propostas (Martins, 2008). Para a condu-
¢ao da entrevista, utilizou-se o instrumento de pesquisa qualitativa
de Pekica (2020), constituido por 10 questdes abertas aplicados a
estudantes da graduag&o, em que se busca revelar as percepcdes
da geracgado Z sobre o mercado de trabalho.

Inicialmente, os alunos selecionados recebem um e-mail con-
vite para a pesquisa, com a explicacéo dos requisitos para partici-
par da entrevista, que sdo: Faixa etaria e estar atuante no mercado
de trabalho. Dos 46 alunos convidados, 5 alunos manifestaram in-
teresse em participar da entrevista, devido a dificuldade de marcar
horario para a entrevista, as questdes foram enviadas por WhatsA-
pp para o aluno, para que ele pudesse responder no horario mais
conveniente e ndo prejudicasse 0 andamento da pesquisa.

Os instrumentos de pesquisa utilizados foram acompanhados
de um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), docu-
mento que garante ao participante da pesquisa informagdes sobre
os riscos, desconfortos e beneficios de sua participacdo na pes-
quisa, para que sua decisdo de aceitar ou recusar o convite seja
tomada de forma autdbnoma. O projeto foi aprovado pelo Comité de
Etica em Pesquisa, conforme parecer n° 6.139.129, e de acordo
com Norma Operacional CNS N° 001 de 2013.

A partir das entrevistas respondidas, os dados obtidos foram
organizados e documentados. Bardin (2016) explica que o recur-
so da andlise de contetdo € usado para retirar fragmentos de um
material qualitativo, etapa é constituida por trés processos: a pré-
-andlise; a exploracdo do material e o tratamento dos resultados
(Bardin, 2016).

A fase da Pré-andlise consiste na escolha do material a ser
analisado de acordo com o objetivo. A leitura flutuante contribui
para se familiarizar com documentos e facilitar a andlise (Bardin,
2016), e assim, para responder o objetivo da pesquisa, foram ana-
lisadas as 10 questbes respondidas pelos que concordaram em
participar das entrevistas. Na sequéncia, realizou-se a codificagdo
dos documentos e nessa etapa, foi utilizado software Atlas T.I para
auxiliar na organizac&o da codificacdo e assim, aprimorar a ana-
lise dos resultados. Visto que, o uso de um software contribui no
processo analitico, software torna os processos de andlise e inter-
pretacdo mais explicitos, além de automatizar as tarefas existentes
de analise de dados. (Maclaran; Catterall, 2002).

4 DISCUSSAO DOS RESULTADOS
4.1 Codigos

Com base nas respostas obtidas através das entrevistas, utili-
zou-se o software Atlas Ti e foram definidos os seguintes codigos
de acordo com o objetivo ao qual se referem, conforme descritos
no quadro 1.
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Quadro 1 — Cédigos e seus objetivos

CODIGOS OBJETIVO AO SE REFERE

Fonte: Elaborado pelo autor (2023)
Figura 1 — Magnitude dos cédigos

Ambiente de trabaiho [I— -
Carga horaria (I :

Com a leitura das entrevistas, foram identificados aspectos
gue se relacionam com o objetivo da pesquisa, a partir disso,
foram definidas as categorias a posteriori. Assim, os partici-
pantes da pesquisa mencionaram as cita¢des onde era possi- vel
identificar qual o ambiente de trabalho ideal, qual a carga horéaria
idealizada, comportamentos esperados do empregador para um
bom ambiente de trabalho, expectativas da organi- zagdo em
relacdo ao seu desenvolvimento pessoal, oportu- nidades e
expectativas esperadas a partir da empresa onde trabalha,
fatores que motivam a intencdo de trocar de empre- go,
aspectos motivacionais que fazem com que o entrevistado goste
da organizacdo e fatores que causam a sobrecarga de trabalho.
Dessa forma, a figura 1 apresenta os codigos e a frequéncia que
foram aplicadas durante as cinco entrevistas obtidas.

Observando a figura 1, constata-se que o cédigo Motivacédo
foi utilizado em maior parte, em 12 citagBes entre as 5 entrevistas.
Em seguida, a Expectativa em relagdo a organizagdo e o desen-
volvimento pessoal também foram usados em grande parte das
entrevistas.

Comportamento o empregador (I

Desenvolvimento pessoal

Expectativa em relagso 2 organizs... (N 10
Intengio de rotatividad= (INE—
Motivacso (I >

Sobrecarga - 1

Fonte: Elaborado pelo autor (Saida Atlas Tl 2023)

4.1 Percepgdes em relacdo ao mercado de trabalho

Analisa-se nesta etapa as percepgfes dos participantes da
pesquisa sobre o mercado de trabalho. Conforme evidencias e co-
dificagdes realizadas nos dados coletados, a motivacdo em estar
em constante aprendizado foi um aspecto bastante destacado en-
tre os entrevistados, conforme trechos a seguir:

“pois meu emprego atual ainda me traz
bastante desafios, ainda sinto que tenho
muito a aprender dentro da empresa”
(Respondente 1)

“O aprendizado continuo” (Respondente 3)

“Adquirir novos conhecimentos, a possi-
bilidade de crescimento e boa remunera-
¢d0.” (Respondente 4)

Dessa forma, a aprendizagem desempenha um papel essen-
cial nas aspiragdes profissionais, dado que a geragéo Z esta em
busca do aprendizado continuo para avangar com sucesso em
suas carreiras e assim, as organizagdes que proporcionam pro-
gramas de mentoria se destacam entre as preferencias desta
geragao, visto que a geragdo Z tem mais preferéncia em relagao
as oportunidades de aprendizagem em comparagdo ao aumento
salarial, por exemplo (Barhate; Dirani, 2022). Em adicéo, Fodor e
Jaeckel (2018) destacam que a autorrealizacéo é um fator signifi-
cativo, dado que os colaboradores da geragéo Z esperam gratifica-
cOes além do salario, buscam também sua identidade e reconhe-
cimento na organizacao.

Apesar da idade, a geragdes mais jovens almeja maior poder e
autonomia no trabalho, com reconhecimento e respeito (Tan; Chin,
2023). Dessa forma, evidéncias que confirmam estes resultados
também foram encontradas nas entrevistas desta pesquisa, 0s
respondentes foram interrogados sobre suas expectativas em rela-
¢do a organizacdo onde trabalham atualmente, foram destacados
os seguintes trechos:

“Além de um bom salario, espero receber
reconhecimento pelo trabalho que eu reali-
zo para a empresa.” (Respondente 1)

“Possibilidade de opinar quanto a ques-
tbes de atividades/demandas a serem
realizadas.” (Respondente 3)

“Espero um feedback positivo ou uma
corregao delicada, caso necessario” (Res-
pondente 2)

Colaboradores da geragéo Z anseiam que a organizacdo onde
trabalham apoiem o seu desenvolvimento de carreira, preenchen-
do as necessidades de aprendizagem e crescimento. Além disso,
esperam que seus supervisores lhe proporcionem cargos de lide-
ran¢a, influenciem sua aprendizagem e crescimento profissional
por meio de uma orientacéo significativa (Barhate; Dirani, 2022).
Dessa forma, os principios mais relevantes em relacéo ao trabalho
para a geracdo Z é um emprego interessante, envolvente, com se-
guranca e beneficios (Hampton; Welsh, 2019) e, além disso, espe-
ram receber um feedback instantaneo sobre seu desenvolvimento
(Fodor; Jaeckel, 2018)
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Um local de trabalho ideal é constituido por uma boa equipe,
lideranga eficiente, um ambiente atraente, possibilidade de exer-
cer as suas fungbes em horarios flexiveis, conciliando com a vida
pessoal. Assim, no local ideal, o colaborador sente-se motivado
e criativo, conseguindo implementar suas ideias e planos (Gof-
fee; Jones, 2013). Assim, a partir da identificacdo de diferentes
preferencias geracionais, proporciona aos gestores a criagéo de
estratégias para a promogao de satisfagdo e interesse por parte
dos funcionarios, como por exemplo, a flexibilidade de horarios e
incentivos que atendam as necessidades de todos os grupos ge-
racionais (Tan; Chin, 2023). Durante a analise das entrevistas rea-
lizadas, aspectos sobre suas preferéncias de um emprego ideal,
as respostas referentes a carga horaria se sobressairam, como
trechos abaixo evidenciados:

“Para mim atualmente o trabalho ideal se-
ria de 6 horas por dia de segunda a sexta
com uma quantidade de trabalho alcanga-
vel para ser realizada durante esse perio-
do.” (Respondente 1)

“tenho vontade de experimentar um traba-
Iho mais flexivel” (Respondente 2)

“Que agregue a minha carreira profissional
com uma carga de 8h diarias” (Respon-
dente 5)

Assim, as empresas que estdo dispostas a promover o equi-
librio entre a vida pessoal e profissional, podem contar com uma
maior probabilidade em atrair e reter funcionarios da geracao Z,
pois um local de trabalho flexivel que possa oferecer o desenvolvi-
mento de oportunidades representa um local de trabalho ideal aos
jovens (Fodor; Jaeckel, 2018). Com isso, atenta-se que a geragdo
Z pode exercer pressfes para que as organizagdes concordem
com estes atributos determinados pelas preferencias da geracéo Z
(Barhate; Dirani, 2022). Com a inten¢&o de reter os funcionarios e
diminuir a rotatividade, as empresas devem familiarizar-se com as
caracteristicas de cada geracdo e assim, o comportamento pode
de alguma forma ser previsto, visto que ao examinar as diferencas
entre as geracdes, € possivel analisar os ideais de cada geragao
em relacéo as suas percepcoes de valores (Fodor; Jaeckel, 2018).
Apesar da geracao Z ser propicia a mudar de emprego com mais
frequéncia, os gestores das organizagdes precisam preocupar-se
que, além de atrair os funcionarios, precisam de estratégias para
que a geragdo Z permaneca na organizacdo (Benitez-Marquez et
al., 2022). Durante as entrevistas realizadas nesta pesquisa, iden-
tificou-se trechos que mencionassem a intencdo de rotatividade
dos participantes.

“Entretanto, quando se tornar monétono
pretendo ir em busca de outro emprego para
que eu consiga evoluir mais na minha carrei-
ra e ndo fique estagnada” (Respondente 1)

“Quando me sinto desmotivada ou des-
valorizada no ambiente laboral tomo a
iniciativa de procurar um novo emprego.”
(Respondente 4)

De acordo com Fodor e Jaeckel (2018), a geragéo Z tem ciéncia
de que encontrar um bom local de trabalho néo é facil, mas ao mesmo
tempo, ndo hesitam em sair do emprego quando nao se sentem con-
fortaveis com o local de trabalho e assim, um aspecto mais importante
que o salério, é fazer o que gosta e se identificar com o ambiente

de trabalho e, acredita-se que a gerac@o Z mudara de emprego com
mais frequéncia em comparacéo com funcionarios de outra geragéo,
pois se ndo gostarem de alguma coisa, estdo prontamente dispostas
a mudar de emprego (Csiszarik-Kocsir; Garia-Fodor, 2018).
Enquanto os atuais e futuros funcionéarios da geragdo Z nédo
estdo em busca de um emprego duradouro, do outro lado esta o
gestor da organizacdo em busca de estratégias e métodos para
satisfazer as necessidades de seus colaboradores, na busca em
enquadrar na rotina organizacional as individualidades de cada
geragdo (Sidorcuka, Chesnovicka,2017). Além do mais, existem
organizagGes que ndo se importam com a qualidade de vida de
seus funcionérios, os consideram apenas como um meio para a
finalidade organizacional da empresa, causando a desmotivacao
entre os funcionarios e, consequentemente, diminui o sentimento
de lealdade por parte do funcionario com a empresa, comprome-
tendo sua permanecia na organiza¢@o (Smola; Sutton, 2002).

5 CONCLUSAO

De forma qualitativa, este estudo identificou ideais para uma
carreira de sucesso da geracéo Z e aspectos de motivagao e inten-
¢ao de rotatividade que podem ser considerados como orientacdes
para o seu comprometimento com a organizacdo. Dessa forma,
com base nas entrevistas realizadas com alunos do curso de cién-
cias contabeis de uma universidade publica federal, foram analisa-
das as percepc¢des de acordo com a realidade dos entrevistados
em relacdo ao mercado de trabalho. Assim, a andlise das percep-
¢Oes dos participantes da pesquisa sobre o mercado de trabalho,
trouxe insights oportunos para que os gestores possam conhecer
as preferencias da geragdo Z e elaborar estratégias ao seu favor
para atrair e reter estes funcionarios.

A medida que diferentes geracbes compartilham o mesmo es-
paco de trabalho, é importante que as empresas compreendam as
diferencas entre diferentes geraces e desenvolvam estratégias para
acomodar cada geracdo conforme suas capacidades, criando um
ambiente de trabalho que atenda as preferéncias de todas as gera-
¢oes. A partir da andlise dos resultados, constatou-se que a geragao
Z percebe o aprendizado continuo como um elemento essencial para
a carreira. Assim, as organizagfes que oferecem programas de quali-
ficagOes e oportunidades de aprendizado possuem um diferencial na
escolha da geragéo Z, dado que uma caracteristica forte desta gera-
¢ao é priorizar o crescimento profissional e ndo o aumento salarial.

Dessa forma, os membros da geracéo Z estdo em buscam de
fungBes que valorizem seu empenho, gestores que fornegam fee-
dback construtivos e que possam proporcionar maior autonomia e
participagcao nas decisfes, embora a geragdo Z seja jovem e com
pouca experiencia, a autonomia e a participacao ativa em decisdes
séo consideradas fatores essenciais para a sua autorrealizagao.
Além disso, um horario flexivel para que o funcionario consiga con-
ciliar o trabalho com a vida pessoal, sé@o fatores diferenciais que
as organizagdes podem oferecer para atrair e diminuir o risco de
rotatividade. Assim, o ambiente de trabalho ideal para essa gera-
¢do é que satisfaga em termos de identificagdo com a cultura da
empresa e a realizagcao pessoal.

O estudo apresenta implicacdes para a literatura ao explorar
as perspectivas da geragdo Z em relacdo ao mercado de trabalho,
gue apesar de ser um tema bastante discutido na literatura, ainda
existe lacunas sobre o tema. Conforme Barhate e Dirani (2022),
ha oportunidades para pesquisas com o objetivo em aprofundar
quais sdo as caracteristicas e as expectativas da geragdo Z no
que diz respeito as percepcdes sobre o mercado de trabalho. Em
raz&o do mercado de trabalho contar com colaboradores de diver-
sas geragdes, ha necessidade de adaptar o local de trabalho para
proporcionar melhor cooperacao entre as geragdes e promover um
ambiente de trabalho favoravel para ambos os lados (Benitez-Mar-
quez et al., 2022).
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Em relacdo as implicagdes gerenciais, o tema € relevante para
que os gestores percebam que é necessario entender quais sao
as preferencias da médo de obra atual que esta se inserindo no
mercado e assim utilizar estes fatores como oportunidades para
que a empresa possa elaborar estratégias para atrair e reter os
novos funcionéarios. Dessa forma, gestores que reconhecem as
diferencas geracionais e implementam politicas sensiveis a cada
geragdo podem esperar maior produtividade dos funcionarios (Hill-
man, 2014).

Novas oportunidades de pesquisas podem ser visualizadas por
meio das limitacdes deste presente estudo. Primeiro, a quantida-

de de respostas obtidas para esta pesquisa foi relativamente baixa,
causando limitagdes na analise dos dados. Segundo, inicialmente
se tentou entrar em contato com as entrevistas por meio de entrevis-
ta online, mas devido a dificuldade de agendas, as questdes foram
enviadas por WhatsApp para que o respondente retornasse com
as questdes em forma de audio ou texto quando possivel. Essa al-
ternativa surgiu como tentativa para conseguir mais respondentes.
Dessamaneira, outras pesquisas podem replicar esta pesquisa com
maior nimero de respondentes e em formato de entrevista simulta-
nea, pois dessa maneira, € possivel explorar mais as respostas dos
entrevistados e assim gerar mais contetido para a analise.
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