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RESUMO:

A Geracdo Z é uma forca no mercado de trabalho atual, formada por jovens com valores e
expectativas Unicas de trabalho e carreira. O objetivo deste estudo € analisar a geracdo Z no
mercado de trabalho e entender o que os impulsionam e motivam nas organizacbes em
comparacao com as geracdes anteriores. Informar esse fator de motivacdo é fundamental para
entender as mudancas relevantes que estdo ocorrendo na organizacdo. Para obter os resultados,
foi utilizado a reviséo de literatura e uma pesquisa por questionario, que obteve 102 respostas
totais, sendo utilizadas 83 sendo estas que validam o trabalho e mostrou semelhangas com a
Geracdo Y e dificuldade de trabalho com as diferentes faixas etarias. Os resultados confirmaram
que a geracdo estudada levou em consideracdo suas preferéncias em relacdo a salario, beneficios,
ambiente de trabalho, oportunidades de crescimento e desenvolvimento, equilibrio entre vida
pessoal e profissional, entre outros fatores relevantes. Identificaram-se algumas particularidades
da Geracdo Z em relacdo as anteriores.

Palavras-chave: Geragdes; Geragdo Z, Motivagdo; Empresa.

ABSTRACT

Generation Z is a force in today's job market, made up of young people with unique values and
expectations of work and career. The purpose of this study is to analyze Generation Z in the job
market and understand what drove and motivated them in organizations compared to previous
generations. Informing this motivating factor is essential to understand the relevant changes that
are taking place in the organization. To obtain the results, a literature review and an obedience
survey were used, which obtained 102 total responses, with 83 being used, which validated the
work and showed similarities with Generation Y and difficulty working with different age
groups. The results confirm that the experienced generation took into account their influences in
relation to salary, benefits, work environment, opportunities for growth and development,
balance between personal and professional life, among other relevant factors. Some
particularities of Generation Z were identified in relation to the previous ones.

Key- words: Generations; Generation Z, Motivation; Company
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1 INTRODUCAO

As constantes mudancas, adaptacdes, inovacOes tecnoldgicas e transformaces
estimuladas pela globalizacéo influenciam, explicitamente, as relacdes sociais, principalmente,
das pessoas da geracdo Z nascidos a partir de 1998 até a data atual, sendo esta a primeira,
verdadeiramente, global (KHOURY, 2019). Diferentemente da geracdo Y que precisou se
desenvolver juntamente com as mudancas tecnoldgica, a Z nasceu imersa na tecnologia, possuem
informacdes instantaneas sobre diversos assuntos de qualquer lugar do mundo, estando sempre
atentos as mudancas e novidades, alcancando novas oportunidades com facilidade e rapidez.
Deste modo observa-se que as geraces sdo frutos das circunstancias e fatos histdricos que
instigam e ativam os valores, e a forma como veem o mundo.

A geracdo Z, esta ingressando no mercado de trabalho, fazendo com que as organizactes
tenham a preocupacdo de integrar este grupo de colaboradores com as demais. Para Oliveira
(2011 apud BAIERLE, BAVARESCO, SMANEOTO e FABRICIO, 2016) o mercado de
trabalho atual recepciona um encontro de geracdes, podendo ser diferenciadas pelos momentos
politicos sociais, econdémicos e culturais vivenciados por elas.

Para Grubb (2018), perceber os valores, as motivacdes, as forcas, as fraguezas e 0s
objetivos da carreira de cada geracao, pode ajuda-los a contribuir para o crescimento da empresa.
Compreender a melhor forma de administrar as relagdes e o convivio entre elas nas organiza¢des
sdo de extrema importancia.

O ambiente empresarial traz intervencao direta na vida social e econémica do individuo,
onde a atividade exercida toma o seu espaco sendo quesito de grande importancia em suas vidas.
Para Zanelli, Borges e Bastos, (2014) o trabalho é suporte para a sociedade e para as pessoas, 0
que reflete na vida social.

Na perspectiva académica, encontram-se alguns estudos e pesquisas em torno da geracao
Z, porém, tomando como base as producdes literarias e cientificas dedicadas as geracGes
anteriores pode-se dizer que sdo poucas. Nesse quesito é possivel identificar fatores que motivam
a geracdo Z a desenvolver melhorias na execucdo do servigo prestados por eles, uma vez que
serdo abordadas as caracteristicas e motivagcdes do novo nicho que fard parte produtiva da
organizacdo e do sistema econdmico. Sendo assim foram levantadas algumas questdes como:
quais as motivacdes da geracdo Z? E pensando no quesito particularidades de cada geracéo, quais
fatores podem contribuir para que se sintam motivados e integrados com as demais geragdes nas

instituicbes?
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Levando em conta as informaces, buscou-se compreender as caracteristicas das geracoes
atuantes no mercado, levantando as informagdes e as motivacOes da geracdo Z e as dificuldades
das organizagGes na retencdo destes talentos, com base no levantamento bibliografico, esta
pesquisa pressupde algumas hipoteses, conforme estabelecidas abaixo:

1. A geracdo Z se motiva de forma diferente.
2. A geracdo Z tem percepcOes diferentes dos tipos de condicGes de trabalho e
beneficios.

Para D'Elia; Amorim; Sita (2021) esta geracdo sempre esteve em contato com toda a
tecnologia possivel, manifesta adversidade em trabalhar em equipe, preferindo trabalhar sozinho,
sdo criticos, precoces e dindmicos

Esta pesquisa tem como objetivo abordar as motivagdes da geragdo Z nas organizacgoes e
identificar quais os elementos motivam e envolvem estas pessoas a quererem estar na corporagao.
Descrevendo as definigdes, caracteristicas das geracGes Millennials e Z e o perfil delas no
ambiente de trabalho. Apresentar 0os motivos que atraem as pessoas da geracdo Z, para
ingressarem e permanecerem em uma organizacao, distinguir e comparar as motivagoes entre as
geracOes pesquisadas. Dorsey e Villa (2021), afirma que a geracdo Z, esta transformando a
maneira como as organizacdes devem recrutar, pagar os colaboradores, oferecer opcbes de

agendamento por meios de vérias plataformas.

2 REFERENCIAL TEORICO

Para Grubb (2018) a geracdo Z foi a primeira a estar conectada, se desenvolvendo com
ampla facilidade na tecnologia e esté ligada até hoje, tendo informagdes de forma instantanea.
S&0 pessoas que aprenderam a se comunicar e se relacionar pelas redes sociais e aplicativos de
jogos, esse impacto comecou desde o recém-nascido, com os brinquedos modernos e interativos
e vem sendo explorado na atualidade.

A utilizacdo de aparelhos eletronicos da mesma forma que facilita também traz
dependéncia, utilizado com maior frequéncia no ambiente de trabalho e no ambito social, os
smartphones podem afetar a comunicagdo e a conexdo entre setores e as informagdes que
poderiam ser rapidas se tornam falhas por conta da dependéncia e uso excessivo.

De acordo com Dorsey e Villa, (2021, p. 64)

a geragdo Z tem uma dependéncia sem precedentes da tecnologia, e desde muito jovem:
319% se sentem desconfortaveis em ficar longe do celular por minutos ou menos! E 14%
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dizem que ndo podem ficar longe dos celulares nunca. Indo mais fundo, 26% dos
meninos e 33% das meninas da geracdo Z passam dez horas ou mais por dia no celular.
E 65% da geracdo Z usam os celulares depois da meia noite pelo menos algumas vezes
por semana. Destes, 29% dizem que ficam no celular depois da meia-noite todas as
noites!

Em contrapartida, a geragdo Y ou milénio, nascida entre 1980 e inicio de 1990, foi a
primeira a ter acesso a tecnologia e suas facilitacbes Grubb (2018), tendo que buscar
conhecimento para domina-las.

2.1 AS GERACOES E SUAS RELACOES NO AMBIENTE CORPORATIVO

Pode-se encontrar varios significados para a palavra geracdo, segundo o dicionario online
de portugués quer dizer “espaco de tempo que separa cada grau de filiacdo: cada século
compreende cerca de trés geragdes”.

Para Dorsey e Villa (2021) geracdo pode ser definida como um grupo de pessoas nascidas
em um mesmo periodo, que sdo influenciadas por acontecimentos histéricos, tecnoldgicos,
sociais e culturais. Tolbize (2008), completa que as geracfes sdo grupos reconheciveis, que tem
em comum o ano de nascimento, idade, localizacdo e significativos eventos ao decorrer de sua
vivéncia em estagios criticos de seu desenvolvimento, e por este motivo Barros (2006) faz a
associacdo ao termo geracdo do pos-guerra, da televisdo, de 68, onde as vivéncias de
determinados eventos definem trajetérias passadas e futuras.

Ja para Oliveira (2014), a geracdo nao é definida apenas pela idade, envolve as
experiéncias vivenciadas pelos individuos que coabitam em um determinado periodo e com o
decorrer dos anos marcham ao encontro de outras, havendo a possibilidade de vérias delas
estarem dividindo 0 mesmo espaco na sociedade e no trabalho. Por isso é preciso entender que a
cada geracdo que chega ha uma busca pelo destaque nas escolhas pessoais e profissionais, que
dividem os grupos e trazem atritos e dificuldades para os relacionamentos.

Atualmente existem quatro geracfes no mercado de trabalho, sendo elas: a geracdo Baby
boomers, X, Y, eaZ.

A geracdo Baby boomers, sdo compostas por pessoas que nasceram entre os anos de 1945
e 1964 (GRUBB, 2018). No ambiente de trabalho tem como atributos a busca por empregos fixo
e estaveis, ndo veem problemas em desempenharem a mesma funcéo por muito tempo, desde
que sejam reconhecidos e recompensados. Grande parte dos Baby boomers, ocupam posicoes de
liderangas ou geréncias nas corporagdes, devido ao tempo que estdo no mercado, chocam-se de

forma direta com as geracGes mais novas.
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A geracdo X, sdo as pessoas nascidas entre os anos de 1965 e 1978 (GRUBB, 2018), com
ela comecou o processo de informatizagcdo do mercado, sendo a primeira a usar a tecnologia, mas
foi necessaria adaptacdo para o dominio destes novos recursos. Eles tm como caracteristica a
busca pelo equilibrio entre a vida pessoal e profissional, sem deixar de valorizar a estabilidade
financeira e a seguranca profissional, sdo ativos, proativos, independentes e seguem uma
hierarquia mais flexivel.

Jaageracdo Y, nascidos entre 1980 e 1990, destaca Grubb (2018), tém familiaridade com
a tecnologia, visa 0 sucesso pessoal e a protecéo aos valores sociais e no ambito profissional séo
informais, por ser autossuficiente conseguem resolver as situacdes, sdo flexiveis e ndo necessitam
de tanto auxilio da hierarquia, tem capacidade de multitarefas, sdo imediatistas e dispersos, isso
devido ao répido acesso as informacdes que a tecnologia os proporcionou.

A mais nova geracdo é a Z, a letra Z vem do verbo zapear, que segundo o dicionario
online de portugués significa mudanca rapida e consecutiva. Por serem praticos ndo gostam de
esperar e evitam até mesmo assistir aos intervalos comerciais de canais de televisdo.

Baseado em D'Elia, Amorim e Sita (2021), a geracdo Z, sdo representada por pessoas
nascidas a partir do ano de 1998 a data atual, sempre estiveram em contato com tecnologia, sdo
imediatistas, ndo se prendem a hierarquia, trata o supervisor como igual e tém dificuldades de
trabalhar em equipe. Para eles o trabalho profissional deve se adequar a sua vida pessoal, além

dos ideais da empresa serem semelhantes aos seus.

3 PARTICULARIDADES E PERFIL DA GERACAO Z

Para Grubb (2018) embora estejam em eras diferentes, as particularidades da geragédo Z
se assemelham as da Y. A geracdo Z ja nasceu imersa na tecnologia e a Y teve sua introducéo ao
longo da sua adolescéncia, adaptando-se as inovaces.

Notebooks, televisores, smartphones, video games e internet estdo presentes desde
sempre na vida desta geracéo, e seria impossivel se imaginar em um ambiente sem este arsenal
tecnoldgico. Buscam conhecimentos na internet de forma rapida, sdo impacientes,
individualistas, autocentrados, inteligentes, multitarefas e imediatistas, possuem grande
capacidade de aprendizado por meio da tecnologia. (D'ELIA, AMORIM E SITA, 2021).

Com o surgimento das redes sociais a linguagem e a forma de se expressar foi modificada
e atualmente o contato fisico das relagdes familiares e profissionais vem sendo deixado de lado

e as conversas sdo por meios eletrénicos.


https://www.google.com.br/search?hl=pt-BR&gbpv=1&dq=gera%C3%A7%C3%A3o+z&pg=PT223&printsec=frontcover&q=inauthor:%22Magali+Amorim%22&tbm=bks&sa=X&ved=2ahUKEwi02oaWjfL6AhWeGbkGHb3wCCgQmxMoAXoECCQQAw
https://www.google.com.br/search?hl=pt-BR&gbpv=1&dq=gera%C3%A7%C3%A3o+z&pg=PT223&printsec=frontcover&q=inauthor:%22Mauricio+Sita%22&tbm=bks&sa=X&ved=2ahUKEwi02oaWjfL6AhWeGbkGHb3wCCgQmxMoAnoECCQQBA
https://www.google.com.br/search?hl=pt-BR&gbpv=1&dq=gera%C3%A7%C3%A3o+z&pg=PT223&printsec=frontcover&q=inauthor:%22Magali+Amorim%22&tbm=bks&sa=X&ved=2ahUKEwi02oaWjfL6AhWeGbkGHb3wCCgQmxMoAXoECCQQAw
https://www.google.com.br/search?hl=pt-BR&gbpv=1&dq=gera%C3%A7%C3%A3o+z&pg=PT223&printsec=frontcover&q=inauthor:%22Mauricio+Sita%22&tbm=bks&sa=X&ved=2ahUKEwi02oaWjfL6AhWeGbkGHb3wCCgQmxMoAnoECCQQBA
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As pessoas da geracdo Z tem ultra conexdo com a tecnologia, quanto as escolhas de
marcas sdo mais conscientes e seletivas, preferem autorrealizacdo a ter bons salérios, sdo mais
tolerantes, sendo a rapidez € sua caracteristica principal, sao multitarefa e tem rapida absorcéao e
selecdo de informacdes importantes. (ROSOLEN, 2022).

Aprofundando um pouco mais sobre geracdo Z, Tapscoot 2009, p.73 - 96) usa oito normas

para a sua caracterizagdo, conforme apresentadas no Quadro 1.

Quadro 1 - Caracterizacdo da geracdo Z

Escolher onde, como e quando trabalhar, de ter experiéncias novas. “Os jovens
Liberdade insistem na liberdade de escolha”

Buscar a personalizacdo de tudo no cotidiano sendo em produtos ou experiéncias,
customizacdo da midia e do ambiente coorporativo reprimindo a uniformizacgéo de

Customizacéo iy .
¢ cargos e tarefas. “Obter algo e personaliza-lo para torna-lo deles”

Investigar, é natural esta geracdo checar as informagdes. “Confie, mas verifique”
Escrutinio seria um lema adequado para a juventude de hoje”

Sindnimo de lealdade e transparéncia. “Geracdo Internet se preocupam com a
integridade - sendo honestos, atenciosos, transparentes e cumpridores de seus

Integridade . . . ~ A i
g compromissos. Esta ¢ também uma geragdo com profunda tolerancia”.

Especialmente através das tecnologias digitais, pois a internet oferece diversas
Colaboracdo | maneiras para ajudar. “Os jovens da geracdo internet sdo colaboradores naturais”.

Estd ligado em todas as experiéncias vivenciadas, a comegar pelo trabalho, “a
Entretenimento | geracdo internet acredita que deve gostar do que faz para viver”.

Familiarizados com respostas rapidamente a geracéo Z esté habituado a velocidade,
esperam que suas mensagens sejam respondidas instantaneamente, que sua compra
seja entregue rapidamente, é um ambiente imediatista que gera ansiedade. No

Velocidade A ) L . -
ambito corporativo, “Muitos integrantes da geragdo internet gostariam que suas
carreiras progredissem com a mesma velocidade do resto de suas vidas
E constante para esta geragdo, que “foi criada em uma cultura de invengdo. A
Inovagdo inovagao acontece em tempo real”.

Fonte: Autoria prépria, adaptado de Tapscott (2009, p. 73-96).

Sob outra dimensdo Jones (2012) tem a visdo que a geracdo Z, tem a capacidade de
concentragéo reduzida e dificuldade de conectar-se as formas tradicionais como livros. Rosolen
(2022) completa que devido a competéncia de multitarefa e adaptacdo em relagcdo as geracoes
anteriores, faz com que esta, tenha caracteristica potencialmente negativa como a falta de

profundidade e falta de criagdo de vinculos duradouros.

3.1 GERACAO Z, MOTIVACOES, INCENTIVOS E ATRACOES.



Chiavenato (2004 p.99) diz que “motivacao ¢ o impulso de exercer esfor¢o para o alcance
de objetivos organizacionais desde que também tenha condicéo de satisfazer alguma necessidade
individual”, ela funciona como o desfecho da interatividade entre o individuo e a situacao
vivenciada, podendo ter o seu nivel variado ao longo do tempo, dentro da mesma pessoa ou de
pessoa para pessoa. (CHIAVENATO, 2005).

Para Langhi (2017) a motivacdo € primordial para a execucdo de qualquer atividade
humana, tendo referéncia direta ao comportamento causado por uma necessidade e dirigida aos
seus proprios objetivo. Assim esse comportamento pode na sua concepcao, satisfazer de alguma
forma suas necessidades, que uma vez satisfeita, vem outra necessidade a ser suprida.

A motivacdo pode ser intrinseca, vindo de dentro do individuo, ou associada ao trabalho
em encontrar prazer no que se faz, sem focar em recompensa, podendo também ser extrinseca
que é fazer o trabalho com foco em recompensas e intensivos externos, como bonus. (PMBOK®
GUIDE, 2021). Ainda que a ela seja intrinseca e imperativa ao individuo, desenvolver
possibilidades para o afloramento nesta tem sido comum. Neste cenario a teoria da motivacao
aqui utilizada € a da hierarquia das necessidades humanas de Maslow (1954) e a dos dois fatores
de Herzberg (1964).

A teoria dos dois fatores de Herzberg também chamada de higiénico e motivacionais,
explica a conduta das pessoas em situacdo de trabalho. Para ele existem dois fatores que orientam
0 comportamento dos trabalhadores, conforme figura 1. (CHIAVENATO, 2001, p.117).

Figura 1: A satisfacdo e ndo satisfacdo das necessidades humanas bésicas

NAQ-SATISFACAO SATISFACAQ

Satisfagbes podem
decorrer de:

FrustagGes podem
decorrer de

Auto-
reali-

ragbo
(auto-
otualizagdo)

* Insucesso na profisséo * Sucesso na profisséo

* Desprazer no trabalho * Prazer no trabalho

* Baixo stotus * Interagho social

* Baixo salério facilitada pelo

* Sensagdo de inequilidade

/ Estima
/ (ego)
/

arranjo fisico

* Prestigio da profisséo

+ Pouca inferagéo com
colegas, superiores
e subordinados

Sociais
{amor)

* Muita interagao com
colegas, superiores e
subordinados

* Tabalho e ombiente
de trabalho
malestruturados

* Politicas da empresa
imprevisiveis

Seguranca

* Trabalho & ambiente
de trabalho bem-
estruturados

*+ Politicas estéveis e
previsiveis do empresa

* Confinamento do local
de trabalho

* Remuneragéo
inodequada

Fonte:

Fisiologicas

\

Chiavenato (2001, p.117).

Remuneragéo
adequada para
sotisfagdo das
necessidades
basicas



10

Os fatores higiénicos ou fatores extrinsecos, sdo condicGes externas que cercam as
pessoas, tem relacdo com o ambiente e as condi¢Ges no tr.abalho, estando fora do controle dos
trabalhadores, pois as condi¢des sdo adotadas e controladas pela empresa. Para Herzberg os
fatores higiénicos sdo profilaticos e a sua utilizacdo apenas evita a insatisfacao.

Os fatores motivacionais ou fatores intrinsecos resultam do contetido do cargo e esta no
controle do colaborador, pois tem total relacdo com aquilo que ele executa e desempenha, seus
efeitos sobre o trabalhador sdo profundos e estaveis, pois, provocam a sua satisfagdo e motivacao.
(CHIAVENATO, 2001). Os principais fatores motivacionais e higiénicos estdo apresentados no

quadro 2.

Quadro 2 - Principais fatores motivacionais e higiénicos

FATORES HIGIENICOS (EXTRINSECOS) FATORES MOTIVACIONAIS
(INTRINSECOS)
Contexto ao ambiente do trabalho Contetido do cargo

4+  Saldrios \Benéficos sociais + Crescimento individual

4+ Supervisdo recebida dos superiores + Reconhecimento profissional

4+ Condigdes fisica\ambientais do trabalho + Auto- realizagdo

4+ Politicas e diretrizes da empresa + Conquistas

4+ Relagdes interpessoais + Responsabilidades

4+ Regulamento interno <+ Trabalho emsi

Nao - satisfacédo N =
e .
Fatores Motivacionais

— +

Fatores Higiénicos

Insatisfagao N&o- satisfacdo

Fonte: Autoria prdpria, Chiavenato (2001).

Herzberg (1986), (apud SANTQOS, OLIVO e PETRY, 2019) menciona que, somente as
necessidades que constituem os niveis de estima e autorrealizacdo de Maslow (1970), convém
de fontes diretas de motivacdo. Neste contexto, Maslow estabeleceu a teoria da hierarquia das
necessidades. Segundo Maslow dentro de cada ser humano tem uma hierarquia de cinco
categorias de necessidades, onde a medida que cada uma delas é sanada a proxima se torna

prioridade, conforme apresentadas a figura 2.

Figura 2 — Hierarquia das necessidades, de Maslow.

Fonte: Robbins (2005, p. 151).
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As necessidades acima apresentadas em forma de piramide, sdo separadas em patamares
de nivel baixo sendo satisfeitas quase sempre externamente. Nele estdo as necessidades
fisiologicas (fome, sede, abrigo, sexo e outras necessidades do corpo) e a de seguranca (e
protecdo contra danos fisicos e emocionais), ja no nivel alto sdo satisfeitas internamente, nele
estdo as necessidades social (afeicdo, aceitacdo, amizade e sensacdo de pertencer a um grupo),
estima (fatores internos de estima, como respeito proprio, realizacdo e autonomia; e fatores
externos de estima, como status, reconhecimento e atencdo) e auto realizagdo (crescimento,
alcance do seu proprio potencial e autodesenvolvimento). (ROBBINS, 2005).

As teorias de motivacdo de Maslow e Herzberg tem pontos de aquiescéncia, conforme

representada na figura 3.

Figura 3 — Comparacdo dos modelos de motivacdo de Maslow e Herzberg.

MODELO DA HIERARQUIA MODELO DE FATORES DE
DE NECESSIDADES DE HIGIENE-MOTIVACAO DE
MASLOW HERZBERG

O trabalho em si
Responsabilidade
Progresso

Molivacao

Realizagdo
Reconhecimento
Status

RelagBes inferpessoais
Supervisdo
Coleges e subordinades
' A I Supenisao iécnic

Politicas 1 ltens
administrafivas e | técnicos

Necessicades
ce

seguranga

7] Condicgesfisicas | ! ens
Necessicades de trabalho | sobrepostos
fisiolegicas i el Salerio -
Yida pessoal

Fonte: Chiavenato (2004, p. 270).

Higiénicos

Os fatores higiénicos de Herzberg se aproximam das necessidades primarias de Maslow,
enquanto os fatores motivacionais tém relacdo as necessidades secundarias. (CHIAVENATO,
2001).

Observa-se que a condigdo de motivacdo pode ser diferente no individuo ou de acordo
com a experiéncia vivenciada. No estudo realizado por Maurer (2013), os fatores que motivam a
geracdo Z, refere-se a qualidade de vida, ser atil, contribuir para com a empresa, sociedade e para
0 mundo, gerar mudancas, aprender, inovar sempre, sdo atributos expectaveis para eles no
ambiente institucional. Arbache e Dutra (2018) completam que estes colaboradores ndo gostam

de estruturas formais e horérios inflexiveis e ndo tem tanta motivagao por dinheiro.
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A pesquisa “Carreira dos sonhos 2022 — Brasil” realizada pela empresa Cia de Talentos
Insights (2022), traz algumas razdes pelas quais 0s jovens, procuram organizages em que tém
pretensdo de trabalhar. O desenvolvimento profissional que as empresas propiciam aos jovens é
0 requisito mais importante, seguido por fazer o que gosta, a boa imagem da empresa, segmento
de atuacdo e por ultima inovacdo. A pesquisa indicou que 0s jovens valorizam: apoio ao
crescimento profissional sentindo-se parte da empresa; o bem-estar e qualidade de vida; as
atividades desenvolvidas e as responsabilidades; as equipes, gestores e colegas de trabalho; a
reputacao, proposito e cultura da organizacao; a seguranca financeira proporcionada e o formato
do trabalho: presencial, hibrido ou home office.

A atracdo refere-se ao recrutamento e contratacdo de candidatos com competéncias e
habilidades para o desenvolvimento de determinada atividade, enquanto a retencdo exige
conjuntos de cuidados importantes, com a salde, seguranca, bem-estar na empresa,
relacionamento com os empregadores, visando a retencdo destes talentos. A motivacdo esta
fortemente ligada a estes conceitos, pois o esforco, para a constru¢do de um clima organizacional
saudavel, agradavel, auténtico e atraente, faz com que os colaboradores se sintam bem e
satisfeitos com o papel que desenvolvem na empresa e 0 estdo recebendo em troca, motivando-
0s a empresa consegue reté-los e manté-los. (CHIAVENATO, 2014).

A geracdo Z, diferente das anteriores, ndo abraca a organizacao, pelo contrario deixam as
empresas a qualquer momento, ao encontrarem condic¢des que tragam mais identificacdo ao seu
jeito. De Oliveira, et al. (2019). As instituicdes precisam estar preparadas, o0 modelo de
desenvolvimento de colaboradores praticado atualmente de recrutar, treinar, supervisionar e reter
esta desatualizado, sendo 0 mais apropriado para esta geracdo o modelo de iniciar, engajar,
colaborar e desenvolver, diminuindo as discrepancias entres o0s valores pessoais e 0S
organizacionais, gerando maior reciprocidade do relacionamento. (TAPSCOOT, 2010).

Esta geracdo, chega com muitas inspiracfes e querem espaco para coloca-las em pratica,
por isso buscam organizacgdes que tenha maior identificacdo pessoal. De Oliveira, et al. (2019).
Rezende (2022) complementa que eles buscam ambientes empresariais com um perfil semelhante
ao seu pessoal com interatividade, fluidez e autonomia aliadas a tecnologia, além de nédo
aceitarem muito bem o modelo de autoridade vertical, pois a autonomia é valiosa para esta
geracdo. Para a atragdo deles ao mercado de trabalho, ha uma necessidade de reformulagédo nos
padrdes de selecdo e recrutamento, plano de carreira, nivel salarial.

Depois de expor a fundamentacdo tedrica, torna-se necessario a apresentacdo da

abordagem metodoldgica utilizada na pesquisa.
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4 METODOLOGIA DA PESQUISA

A pesquisa aplicada é classificada, no primeiro momento, como pesquisa de campo que
segundo Gil (2008) busca o aprofundamento nas questdes propostas, através da observacao direta
das atividades de um grupo especifico ressaltando as interagdes entre 0s seus componentes. Deste
modo utiliza-se mais técnicas de observacao do que de interrogacéo.

A abordagem definida para pesquisa é a metodologia quantitativa, que tem a preocupacéo
em exibir as conclusdes, sendo contavel, ou seja, a informacdo € gerada a partir de nimeros para
classifica-los e analisa-los, de um determinado grupo, podendo ser agrupada em tabelas ou
gréficos, possibilitando a analise de forma a quantificar os resultados obtidos. De acordo com
Minayo & Sanches (1993), a pesquisa quantitativa opera em varios niveis de realidade e se
esforga para descobrir dados, indicadores e padrfes. A avaliacdo seré através da técnica de Bardin
(2011), de modo a agrupar e dividir os grupos de respostas de acordo com a intercorréncia de
termos e temas abordados pelos respondentes.

A coleta de dados foi realizada com pesquisa de campo, com perguntas objetivas,
distribuidas de forma online no periodo de 02 de marco a 20 de abril de 2023, por meio de
questionario elaborado no Google Forms, gerado link da prépria plataforma e compartilhado para
contatos pessoais, empresariais e na Fatec-Araras pelo WhatsApp, Facebook, LinkedIn e
Instagram. Foi informando ao participante da confidencialidade das informacdes, através do
Termo de Consentimento Livre (TLC), e a participagdo na pesquisa se daria mediante ao aceite
do termo.

O questionario foi desenvolvido na busca da percepcdo dos respondentes sobre a
motivacdo dentro das organizacBes. O grupo analisado consiste em pessoas da geracdo Z

nascidos entre 1997 a 2010, que estejam atuantes no mercado de trabalho.
5 RESULTADOS E DISCUSSAO
Os resultados adquiridos representam uma amostragem da populacgéo total da geracéo Z,

configurando a opinido publica deste grupo de pesquisado, sendo apresentados os fatores que 0s

motivam no ambiente corporativo.
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Para a coleta de dados o questionario ficou em aberto durante 49 dias, composto por nove
perguntas fechadas, obtendo 102 respostas: 4 da geragdo Baby Boomers, 12 da X, 42 da Y,

nenhum da Alfa e 44 da Geracdo Z, conforme quadro 3.

Quadro 3 - Género

Género
Geracao Nascidos em Total de respondentes / geraciao| %
Feminino | Masculino | Nio informado
Baby Boomers | 1946 a 1964 2 2 4 4%
X 1965 a 1980 7 5 12 12%
Y ouMilennials | 1981 a 1996 31 11 42 41%
z 1997 a 2010 32 11 1 44 43%

Somatorio dos participantes de todas as geracoes 102 100%

Fonte: Autoria propria, 2023.

A maior parte dos respondentes corresponde ao sexo feminino. Em relacdo ao grau de
instrugdo, observou-se que dos participes geracdo Baby Boomers e da Z, somente 1 participante

de cada, possui graduacdo completa, da Y, 11 e nenhum da X, conforme quadro 4.

Quadro 4 - Grau de Instrucéo

Inserido no mercado de trabalho | o 4. pessoas
trabalhando

Grau de instrucio

Geragio
Graduacdo completa | Pos-Graduagdo incompleta | Pos-Graduacio Sim

2 2 0%

Ensino médio incompleto | Ensino médio completo | Graduacdo incompleta

Baby Boomers 1

i1 1 2%

X - 12
Y 4 6 11 2 12 37 3 88%
z 3 24 13 1 - L 33 1 3%

Fonte: Autoria propria, 2023.

Quanto a inclusdo no mercado de trabalho, é perceptivel que todas as idades estdo
presentes, chegando ao total de 83 empregados, sendo que destes, 33 pessoas sdo da geracao Z,
publico-alvo do estudo. Para validar o trabalho, todas as demais respostas terdo como base a
persona, ou seja, pessoas que sao da geragcdo Z e que estdo ingressadas nas organizacgdes, em
comparativo com demais que também estdo atuantes. E quando perguntados se existe dificuldade
de trabalhar junto com outras geragdes, observa-se que todas se sentem impactadas, mas é mais

perceptivel o desconforto da Z, conforme representado no grafico 1.
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Gréfico 1 - Dificuldade de trabalhar com as geracGes
Existe dificuldade em trabalhar com varias geracdes?

25

9 8

5
! : : I l
0 —

Baby Boomers X Y ou Milennials z
Geracoes

Numeros de pessoas
-
o

Fonte: Autoria propria 2023.

A geracdo que demonstrou menor dificuldade foi a Baby Boomers, embora tenha sido
obtida poucas respostas deste publico. Os pesquisados foram indagados quanto ao grau de
concordéncia sobre a permanéncia ideal na funcdo executada, sendo elaborado trés quadros, onde
poderiam concordar e discordar, parcialmente e totalmente ou permanecer neutro, nas
perspectivas sobre programas de cargos e salarios, quanto a promoc¢do normal e acelerada e

permanéncia no mesmo cargo.

No quadro 5, observa-se que na geracdo Z, 18 dos respondentes concordam totalmente

com a promogdo de cargos e salarios e 8 concordam parcialmente, enquanto 1 discorda.

Quadro 5 - Promogdo de cargos e Salarios

Programas de promocio de cargos e salarios Baby Boomers| X (Y ouMilennials Z L]
Concordo 1 4 4 4 16%
Concordo parcialmente - 4 13 3 0%
Concordo totalmente 1 19 18 | 46%
Discordo - - - 1 1%
Discordo parcialmente 1 1 - - 2%
Discordo totalmente - - - - 0%
Neutro - 1 1 2 3%
Total de participantes 83 100%

Fonte: Autoria propria, 2023.

Na visdo geral, a maioria dos entrevistados concordam com a promogéo de cargos e
salarios o que corresponde a 77% das respostas, ja em relacdo a ascensdo acelerada, as pessoas
buscam o crescimento rapido, sendo que na geracdo Z, 28 dizem que concordam totalmente

com esta pergunta, conforme visto no quadro 6.
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Quadro 6 - Promocdo de cargos e salarios acelerados.

Programas acelerados de promocio de cargos e salirios | Baby Boomers| X Y ou Milennialy Z %
Concordo 2 1 4 2 | 11%
Concordo parcialmente 2 3 2 8%
Concordo totalmente - 7 29 28 | 77%
Discordo - - - 0%
Discordo parcialmente - - - 1 1%
Discordo totalmente - - - - 0%
Neutro - 1 1 2%
Total de participantes 83 100%

Fonte: Autoria prépria, 2023.

E apenas 2% das pessoas optaram por ficarem neutras, sendo uma da geracao X e outra
da Y. Perguntados sobre a permanéncia no mesmo cargo, conforme quadro 7, € notdrio que as

pessoas ficam confusas e muitas discordam.

Quadro 7 - Permanéncia no mesma cargo

Prefiro permanecer no mesmo cargo Baby Boomers| X Y ouMilennials Z %

Concordo 2 3 6%
Concordo parcialmente 2 2 5 4 16%
Concordo totalmente - 1 1 2 5%
Discordo 2 6 8 19%
Discordo parcialmente - 3 2 3 10%
Discordo totalmente - 1 19 11 | 37%
Neutro - - 1 5 7%

Total de participantes 83 100%

Fonte: Autoria prépria, 2023.

Os participantes foram indagados quanto ao grau de concordancia sobre a permanéncia
ideal em uma organizacédo, sendo elaborado um quadro, onde poderiam concordar e discordar,
parcialmente e totalmente ou permanecer neutro, nas perspectivas sobre permanecer por poucos
ou VArios anos em uma empresa, a permanecer em uma empresa por anos e fazer carreira e a

busca por novos desafios externos, como mostra o quadro 8.
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Quadro 8 - Tempo ideal de permanéncia em uma empresa

Prefiro permanecer em uma empresa por poucos anos | Baby Boomers | X | Y ou Milennials [Z | %
Concordo 4 5%
Concordo parcialmente 1 2 7 8| 22%
Concordo totalmente 4 3%
Discordo 4 11 3| 24%
Discordo parcialmente 1 3 1 3| 12%
Discordo totalmente 1 8 3| 14%
Neutro 1 6 8 18%
Total de participantes 83 100%%
Prefiro permanecer em uma empresa por muitos anos | Baby Boomers | X | Y ou Milennials [Z | %
Concordo 1 4 8 g 27%
Concordo parcialmente 1 3 6 2| 23%
Concordo totalmente 2 13 8| 28%
Discordo 1 21 4%
Discordo parcialmente 1 1 2%
Discordo totalmente 1 1 2%
Neutro 7 3| 14%
Total de participantes 83 100%
Prefiro permanecer em uma empresa e fazer carreira | Baby Boomers |X|Y ou Milennials [Z | %
Concordo 1 4 6 4] 18%
Concordo parcialmente 3 4 6 16%
Concordo totalmente 1 3 23 18] 54%
Discordo 0%
Discordo parcialmente 1 1] 2%
Discordo totalmente 0%
Neutro 4 4 10%
Total de participantes 83 100%
Prefiro buscar novos desafios externos Baby Boomers | X | Y ou Milennials [Z | %
Concordo 1 11 7| 23%
Concordo parcialmente 1 1 13 8| 28%
Concordo totalmente 1 1 7[ 11%
Discordo 2 3 1| 7%
Discordo parcialmente 1 1 1] 4%
Discordo totalmente 1 4 6%
Neutro 1 4 4 g 22%
Total de participantes 83 100%

Fonte: Fonte: Autoria propria 2023.

Segundo a pesquisa, 51% dos entrevistados discordam sobre a preferéncia em permanecer
por poucos anos em uma empresa, 77 % deles gostariam de permanecer por muitos anos, 88%
além de permanecer por anos gostariam de fazer carreira nelas e 61% preferem buscar por novos
desafios em outras instituicdes.

Foi perguntado aos participantes quais fatores eles consideram mais relevantes na escolha
da organizacdo para trabalhar. Para isso, foram criados 24 quesitos, nas quais eles poderiam
classificar como importante, muito importante, ndo importante, parcialmente importante e neutro

as qualidades.

Segundo a pesquisa, 94%, dos participantes consideram salarios atrativos e beneficios
importantes ao escolher uma empresa para trabalhar, enquanto apenas 84% levam em

consideracdo o plano de satde, conforme quadro 9.
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Quadro 9 - Caracteristicas para escolher uma empresa

Salarios atrativos Baby Boomers = T ou Milennials Fd *
Impiartante 1 E 15 14 435
Muito importante 1 |3 17 13 Bl
Mao & importante - - 2 - 2
Parcialmente nio importante - - 3 - L=
Meutro - - - - 0
Total de participantes 83 1003
Beneficios Baby Boomers = T ou Milennials z %
Impiartante 1 E it 14 42
Muito importante 1 |3 14 13 B2
Maa & importante - - 1 - 15
Parcialmente nac importante - - 4 - 75
feutro - - . R o
Total de participantes B3 0o
Convénio de saiide | Baby Boomers ® ¥ ou Milennials z *
Impiartante 1 E 10 15 o=
Muito importante 1 4 13 13 463
M3 & importante 1 1
Farcialmente ndc impartante 7] 1 T
feutro 1 2 4 g
Total de participantes 83 0032

Fonte: Autoria propria 2023.

Entres os que ndo consideram tais caracteristicas tem-se uma pequena parcela da geracao

Y ou millennials e Z e 8 % dos respondentes neutros para o convénio de saude.

Para as caracteristicas, comunicacdo transparente, plano de carreira e possibilidade de
crescimento, todas as geracdes ddo importancia. Nota-se que a geracdo Z, necessita ter clareza

quanto a possibilidade de crescimento dentro da organizagao, conforme quadro 9.1



Quadro 9.1 - Caracteristicas para escolher uma empresa

Ter possibilidade claras de crescimento | Baby Boomers T ou Milennials Fd Ed
Importante 15 14 e b

it importante 2 15 19 B2

Mio & importante 2 2%
Parcialmente nfo importante 3 -+
Meutro 1

Total de participantes a3 00
FPlano de carreira Baby Boomers T ou Milennials Z 4
Impartante 7 10 405

Fuito importante 2 14 12 47

Mao & importante 2 1 43
Parcialmente nio importante 3 4%
Meutro 1 4 EM

Total de participantes 83 100
Comunicagio transparente Baby Boomers ¥ ou Milennials Fd 4

Impartante 12 1 38

[uita importante 2 12 21 BE

MEo & importante 2 2%
Parcialmente nfo importante 4 [7H
Meutro 1 1 2%

Total de participantes a3 00

Fonte: Autoria prépria, 2023.
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Uma pequena porcentagem das geracdes X, Y ou millennials, e Z, ndo ddo importancia,

ou consideram neutros os atributos acima.

Estabilidade no emprego, clima organizacional e plano de desenvolvimento profissional,

sdo caracteristica importantes na percepcao das geracdes, conforme quadro 9.2.

Quadro 9.2 - Caracteristicas para escolher uma empresa

Estabilidade no emprego Baby Boomers ¥ ou Milennials | 2 4
Importante 12 1B 4

Puitc impartante 16 13 42
Mao & importante 1 1 2m
Parcialmente nda impartante 1 4 1 ax
Meutro 4 1 Ex

Total de participantes 83 10052
Cultura e clima organizacional agradavel | Baby Boomers ¥ ou Milennials | £ 4
Importante 1 “ 15 | 43%

Mt importante 1 4 16 | 43x
Mo & importante 3 42
Parcialmente nda impartante 3 1 B
MNeutro 3 1 o=

Total de participantes 83 100z
Flano de desenvolvimento profissional | Baby Boomers T ou Milennials | 2 4
Importante 1 " 1€ | 43%

Iuito importante 1 12 17| 49
Mao & importante 2 2%
Parcialmente nda impartante 3 45
Meutro 1

Total de participantes 83 100z

Fonte: Autoria propria, 2023.
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Observa-se que estabilidade no emprego ndo sao consideradas importante para a geragdo
Baby Boomers, 16 dos 37, respondentes da Y ou millennials ndo consideram estas qualidades nas
organizagGes. Em contrapartidas na percepc¢do da geracdo Z todas as caracteristicas devem ser

levadas em consideracdo ao selecionar a empresa em que pretendem trabalhar.

A flexibilidade de horarios, equilibrio entre vida pessoal e trabalho e reconhecimento séo
caracteristicas valorizadas pelos entrevistados, sendo que 62% deles consideram importante
trabalhar em empresas que oferegam horarios flexiveis, 72, prezam pela harmonia entre a vida
pessoal e de trabalho, e 77 anseiam por ter seu desempenho reconhecido na carreira, conforme

mostra o quadro 9.3.

Quadro 9.3 - Caracteristicas para escolher uma empresa

Horarios Fleziveis Baby Boomers Y ou Milennials | Z | =

IWluita importante 1 28

X

Importanke 1 ] 18 4| 47
2
1

Mo & importante 4

Parcialmente nfo importante 4 I

Meutro 5 1450

Total de participantes 83 1003

Equilibric da vida pessoal e profissional | Baby Boomers | X | ¥ ou Milennials | Z 4

Impiartante T 13 15 | 42

Iuita impaorkante 2 4 16 16 | 46
Mac & importante - - 1 BN
Parcialments nio importante - - [ - B
Meutro - 2 | OEM

Total de participantes 83 1003
Reconhecimento Baby Boomers | X | ¥ ou Milennials | Z %
Importanke 1 [ 10 9 3

Iuita importante 1 ] 21 24| B
Mo & impartante . . H - =
Parcialmente nfo importante - - 3 - 45
Meutro - - 1 - 1

Total de participantes 83 1003

Fonte: Autoria propria, 2023.

Analisando os critérios mencionados, percebe-se que a geracdo Baby Boomers, X e Z,
valorizam o equilibrio entre vida pessoal e profissional e desejam ser reconhecidos na
organizacdo. A infraestrutura adequada, o feedback constante e a oportunidade de realizar
atividades prazerosas sdo aspectos valorizados pela geracdo Baby Boomers na escolha de uma
organizacdo. Na Z, duas pessoas ignoram o feedback, duas permanecem neutras e trés ndo
considerariam realizar atividades prazerosas, enquanto 6 permaneceram neutros, conforme

quadro 9.4.
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Quadro 9 .4 - Caracteristicas para escolher um empresa

Infraestruturas da empresa | Baby Boomers X Y ou Milennial z %o
Importante - 3 17 13 42%
Muito importante 2 4 12 20 46%
Nio & importante 1 1%
Parcialmente néo importante - - 3 - 6%
Neutro - 2 2 %
Total de participantes 83 100%0
Fazer o que gosta Baby Boomers X Y ou Milennial Z oo
Importante 1 4 13 16 41%
Muito importante 1 3 16 8 36%
Nio & importante 1 2 3 %
Parcialmente nio importante - - 4 - 3%
Neutro - 1 2 6 1%
Total de participantes 83 100%
Feedhack c Baby Boomers X Y ou Mil z %
Importante 1 3 19 13 43%
Muito importante 1 2 7 16 31%
Nio & importante 1 3 - 3%
Parcialmente nio importante 1 4 2 8%
Neutro - 4 4 2 12%
Total de participantes 83 100%

Fonte: Autoria prépria, 2023.

O quadro 9.5 indica que os individuos de distintas faixas etarias almejam autonomia e
comunicacéo simplificada entre gestéo e equipe ao escolher uma organizagéo para ingressar. Dos
entrevistados, 1 Baby Boomers, 2 da X, 11 da Y e 6 da geracdo Z, consideram a possibilidade de

crescimento parcialmente importante ou neutro.

Quadro 9.5 - Caracteristicas para escolher uma empresa

Ter autonomia Baby Boomers | X | ¥ ou Milennials | 2 %
Importante 1 T 15 a | 38K
Fluito importante 1 3 14 24| Bix
Mo é importante - - 1 - 122
Parcialmente ndo importante - - 4 - B
Meutro - 1 3 - B
Total de participantes 82 1003
Fossibilidade de crescimento rapido Baby Boomers | X | ¥ ou Milennials | 2 4
Importante 1 T 12 12 29
Feluita impaartante 1 12 15 | 4%
30 é importante i 2 - 43
Farciamente nao impaortante 1 - 5 1 pd
Fleutro - 2 [ 1 163
Total de participantes g3 100z
[CommicasZo entre sestio « eusipe samplitcats Baby Boomers | ¥ [V ou Milesminis] 2 ] ]
Importante - T 14 | 39
Muito importante z 1 15 2 47x
Mo é importante - 1 2 - 42
Parcialmente ndo importante - - 4 - [i+3
Meutro - 2 2 1 B
Total de participantes fix 1002

Fonte: Autoria propria, 2023.

Para as geragdes, empresas sustentaveis e inovadoras que prezam pelo status social ndo
sdo tdo relevantes quanto outras caracteristicas. Segundo a pesquisa, 51 dos 83 entrevistados
levariam em conta a promocdo social das organizaces, 57 considerariam as realizagOes

sustentaveis e 62 a inovagdo, como observado no quadro 9.6.



22

Quadro 9.6 - Caracteristicas para escolher uma empresa

Empresa que tenha promog3o do status social | Baby Boomers | X | ¥ ou Milennials | Z 4
Impartante - 4 " | 35
Puito importants 1 1 E | o2
Mo & impartante 1 4 1 T
Parcialmente ndo impartante B 2] 0%
Meutro 1 B 7 B 2m
Total de participantes 52 1002
Empresa sustentiveis Baby Boomers | X | ¥ ou Milennials | 2 4
Impartante - 1 1 12 M
Fuito imporkante 2 3 12 L
M3 & impartante - - z - for's
Parcialmente nio impartante - - T - o
Meutro - 3 5 9 a0
Total de participantes 83 1005
Empresa inovadoras Baby Boomers | X | ¥ ou Milennials | 2 =
Impartante - 5 4 9] M
Puita impoarkante 2 3 12 7 4w
M3 & impartante - - 1 - 14
Parcialmente nio impartante - - T - o
Meutro - 3 3 T OIEM
Total de panticipantes 83 1003

Fonte: Autoria propria, 2023.

Empresas que adotam lideranga vertical ndo seriam uma opg¢do para as geragcdes Baby
Boomers e X trabalharem, enquanto 27 dos 33 entrevistados da geracdo Z considerariam esse um
dos pontos a serem avaliados o que contraria a afirmacdo de Rezende (2022) [...] ao afirmar que
eles ndo aceitam muito bem o modelo de autoridade vertical.

Organizacdes que promovem a divulgacdo adequada das vagas, e adotam em sua cultura
horéarios e modelos de trabalhos flexiveis, sdo apreciadas por pessoas de diferentes faixas etérias,

conforme quadro 9.7

Quadro 9.7 - Caracteristica para escolher uma empresa

Lideranga vertical Baby Boomers = ¥ ou Milennials £ 4
Importante 4 14 “ a9
FAuito impoartante [ 1 ek
M3o & impartante 1 2 5 1052
Parcialmente nfo impartante 2 B 0%
Meutro 1 3 3 E 19
Total de participantes 83 10032
Divulgagio da vaga de maneira apropriada | Baby Boomers = ¥ ou Milennials Z *
Importante 5 13 15 403
[uito impoartante 2 1 1 4 e
Mio & impaortante 3 4
Farcialmente ndo importante 1 1 T
Pleutro 4 1 4 163
Total de participantes 83 100z
Horarios e modelos de trabalho fleziveis | Baby Boomers = ¥ ou Milennials £ 4
Importante 1 4 13 12 36
[uito impoartante 1 2 10 ] 27
M3o & impartante 2 3 2 -4
Parcialmente nfo impartante B 1 a
Pleutro 3 1 ] 20
Total de participantes 83 100z

Fonte: Autoria prépria, 2023.
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Em linhas gerais observa-se que a geracdo Z, valoriza todas as caracteristicas apontadas
na pesquisa, porém dao prioridade as empresas que possuem uma boa infraestrutura, oferecem
salarios atrativos, beneficios, investem no desenvolvimento dos funcionarios, pratiquem
comunicacdo transparente e simplificada entre os gestores e colaboradores. Entre os pesquisados,
é evidente a busca por crescimento, reconhecimento e autonomia, 0 que destaca a afirmacéo de
Garcia (2017) de que os profissionais esperam ser reconhecidos periodicamente, sdo
individualistas, preferem trabalhar e receber orientag0es sozinhos, estimam desafios, autonomia.

Foi elaborado um questionario com 10 provaveis causas de desligamento espontaneo,
onde os entrevistados poderiam responder mais de uma opcao, porém, foram analisadas primeira
opcao selecionada por eles, com o objetivo de apurar a principal causa de pedido de demisséo
entre as geragoes.

Conforme apresentado no grafico 2, observa-se que a causa que mais levam pessoas de
diferentes geracdes pedirem desligamento da instituicdo é salarios ndo compativel com a funcéo
ou o praticado no mercado, seguido pelo clima organizacional negativo, lideranca inadequada,
incompatibilidade com os valores da empresa, falta de reconhecimento, falta de beneficios e

baixa qualidade de vida.

Gréfico 2 - Quais motivos o levariam a se desligar de uma organizacéo

Quais os motivos levam a demissao
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Com o objetivo de identificar as diferentes percepc¢des sobre motivacao da geracdo Z no
mercado de trabalho, foi realizado o presente estudo tendo como publico-alvo a geragdo Z e qual
os fatores motivacionais para eles e quais se destacam e diferem das demais. As fortes
semelhancas com a geracgdo Y, o comprova que foi falado ao caracterizar a pessoas desta geracao,
sendo assim é possivel observar que eles trazem tracos da geracao anterior, atestando a ideia de
Oliveira (2012) que uma geracao possivelmente apresentara caracteristicas da anterior.

Uma observacao importante diz respeito aos numeros de pessoas dispostas a colaborarem
com a pesquisa que ficou 49 dias em aberto, sendo obtida 33 respostas validas da geracéo estuda,
0 que traz énfase nas definigdes de alguns autores, que dizem que eles sdo individualistas e
avessos a escrita.

E perceptivel o desconforto das geraces ao atuarem juntas no mercado de trabalho, em
especial na visdo da geracdo Z, onde aproximadamente 76% dos entrevistados acreditam que
existam dificuldades de se trabalhar com pessoas de varias idades. Para D'Elia; Amorim; Sita
(2021) esta geracdo, manifesta adversidade em trabalhar em equipe, preferindo trabalhar sozinho,
completa ainda que o conflito entre as geracfes acontece, pois 0s entrantes sdo irreverentes, nao
aceitam hierarquia, trabalhos rotineiros, operacionais e regras impostas.

E notorio que os jovens da geracio Z, se sentem atraidos por organizacdes que tenha boa
infraestrutura, oferecem salarios competitivos, beneficios, investem no desenvolvimento e
crescimento dos funcionarios, pratiguem comunicacdo transparente e simplificada entre 0s
gestores e colaboradores, e ddo reconhecimento e autonomia, o traz énfase na afirmacdo de
Garcia (2017) os mencionar que estes profissionais esperam ser reconhecidos periodicamente. E
perceptivel que para esta geracdo € muito importante que a remuneracao seja adequada, sendo
este 0 requisito de maior relevancia ao pedido de desligamento da empresa, 0 que contraria a
ideia Rosolen (2022) ao dizer que eles preferem autorealizacdo a ter bons salarios.

Em funcdo disso, pode-se dizer que os objetivos deste trabalho foram atingidos, pois foi
possivel identificar as motivacOes da geracdo Z a partir da amostra coletada. Além de descrever
0 que os-atraem ao buscar uma organizacao para trabalhar.

Os dados aqui analisados referem-se a uma pequena amostra, sendo assim had a
necessidade de aprofundar e compreender mais sobre a geracao Z. A sugestdo das pesquisadoras
para futuros trabalhos acerca do tema, seria realizagéo de um estudo, com grupos de jovens da

geragdo Z de diferentes classes social e regiGes do pais, para que haja um comparativo e para



25

analisar se a motivacdo e atracdo da geracdo Z para o mercado de trabalho, sdo semelhantes

dentro deste préprio publico, independente da condicédo financeira, da criagdo e da regido.
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Perfil

Descr ;5-:- (opcional)

Em gue periode voce nasceu?
Bakby Boomers: nascide entre 1948 e 1964,

Geragdo X:nascido entre 1963 2 1980,

Geragdo ¥ ou Millennizals: nascido entre 1931 & 1996,

Geragdo Z- nascido entre 1997 2 2010,

Geragdo Alfa: nascido a partir de 2070

Cuzl zeu génera? *
Femining
Masculing

Prefira ndo infarmar

CQual seu grau de instrugdoa? *

Ensino médio completa
Ensino médio ncompleto
Grzduagdo complets
Graduagéo incompleta
P&s-graduagdo completa

Fés-graduagio incompleta

Atualmente, vocé esta trabalhando? *
Sim

MNio

>4

EETS
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Trabalho & percepgoes pessoais

Descricdo (opcional)

X 4

L

Azzinale o seu graw de concordancia sobre & permanénciz ideal ne mesme carga:

Concorde ... Concordo . Concordo Meutro
Welonzo e_
Valonzo e

Prefiro per.

&

Azzinale 2 2uz percepgdo sobre o tempo trabalhade ideal:

Concorde ... Concordo . Concordo Meutro
Prefiro per._
Prefiro per.-
Prefiro per.-

Prefiro bus_

Voog acredita que trabalhar com pesscas de diferentes idades

Sim

ELLY

Discordo  Discordo p... Discordo t.

Discordo  Discordo p... Discordo t.

traz algumas dificuldades?

29



Das caracteristicas abaixe, quais vocé considera mais importante na escolha de uma
organizagio para trabalhar? (Classifigue em muite importante & ndo importsnte]

Méo & importa_.  Parcialmente n... Heutro Importante  Muito importa_.
Salérios atrativ...
Beneficios
Convénio de sa_.
Estabilidade no.-
Cultura & clima...
Plano de desen.
Comunicagdot...
Infraestruturas
Plano de carreira
Fazer o que go...
Horgrios flexiv.
Equilibrio da vi_
Ter possibilida_.
Reconhecimenta
Ter autonomia
Possibilidede d_—.
Feedback cons..
Comunicagdo ..
Empresa gue t.
Empresa suste...
Empresa inova..
Lideranga verti...
Divulgagdo da ...

Horérios & ma..



Quais motivos o levariam a se desligar de uma organizagéo?

Salario ndo compativel com fungdo ou com o mercado
Clima organizacional negativo

Baixa qualidade de vida

Lideranga inadequada

Sem beneficios e incentivos

Inexisténcia de plano de carreira

Falta de feedback

Falta de programas de desenvolvimento profissional
Falta de reconhecimento

Incompatibilidade com os valores da organizagao
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