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RESUMO

O mercado de trabalho contemporaneo passa por transformacdes significativas com
a insercdo da Geragdo Z, composta por jovens nascidos a partir de 1995,
caracterizados pela forte relacdo com a tecnologia, agilidade na execucao de tarefas
e busca constante por propésito nas atividades profissionais. Este trabalho tem
como objetivo analisar o comportamento, os desafios e as contribuicoes da Geracao
Z no ambiente corporativo, identificando de que forma suas caracteristicas impactam
a gestao organizacional e as relacbes de trabalho. A pesquisa possui abordagem
guantitativa e carater descritivo, tendo sido aplicada por meio de questionario
direcionado a jovens da Geragdo Z inseridos ou em processo de inser¢cao no
mercado de trabalho. Os resultados demonstraram que essa geracao valoriza
ambientes flexiveis, oportunidades de crescimento rapido, feedback continuo e
equilibrio entre vida pessoal e profissional. Aléem disso, foi possivel observar que os
jovens priorizam organizacdes alinhadas a valores éticos, praticas de
sustentabilidade e responsabilidade social, fatores determinantes para sua
motivacdo e permanéncia no emprego. Conclui-se que compreender o perfil e as
expectativas da Geracdo Z € essencial para as empresas que buscam reter talentos
e manter a competitividade, sendo indispensavel a adaptacéo das praticas de gestédo
de pessoas, da comunicacéo interna e da cultura organizacional as novas demandas
dessa geracéo.

Palavras-chave: Geracao Z; mercado de trabalho; comportamento organizacional;
gestao de pessoas.
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1 INTRODUCAO

Este Trabalho de Conclusédo de Curso tem como tema central a insercédo da
Geracgao Z no mercado de trabalho e os fatores que influenciam sua motivacao nas
organizagfes contemporaneas. O estudo busca compreender como essa geracao,
nascida aproximadamente entre 1995 e 2010, tem transformado e sido transformada
pelas novas dinamicas profissionais e culturais do ambiente corporativo. Embora o
tema da Geracgdo Z seja amplo, a pesquisa delimita-se a analise das especificidades
motivacionais desses jovens no contexto empresarial brasileiro atual.

A investigagdo insere-se em um cenario de intensas mudangas no mercado
de trabalho, marcado pela digitalizacdo das relacfes profissionais, pela valorizacéo
da diversidade e da inclusdo, e pela crescente énfase no propésito social e
ambiental das organizacdes. A literatura académica e empresarial tem discutido
amplamente os comportamentos das novas geracdes, destacando suas expectativas
guanto a carreira, a lideranca e a cultura organizacional. Este estudo busca
contribuir para esse debate, analisando os desafios enfrentados tanto pelas
empresas quanto pelos jovens na construcdo de vinculos profissionais solidos e
duradouros.

A relevancia do tema justifica-se pela presenca crescente da Geracao Z nas
organizacbes e pelas dificuldades que muitas empresas enfrentam para
compreender e atender as suas demandas. Trata-se de uma questdo atual, com
impactos diretos sobre a gestdo de pessoas, 0 clima organizacional e a
sustentabilidade corporativa. Assim, o trabalho propde-se a responder ao seguinte
problema de pesquisa: como a Geracdo Z tem se adaptado ao mercado de trabalho
e de que forma as organizacbes podem promover sua motivacdo e retencao,
considerando suas caracteristicas, valores e expectativas?

Por fim, este capitulo esta estruturado da seguinte forma: na secao 1.1, sao
apresentados o tema e o problema de pesquisa; na se¢do 1.2, 0os objetivos do
estudo; e, na secdo 1.3, a justificativa da pesquisa, acompanhada do resumo da

estrutura geral do trabalho.



1.1 TEMA E PROBLEMA DO ESTUDO

Este trabalho aborda como tema central a atuacdo da Geracado Z no mercado
de trabalho contemporaneo, com enfoque especifico na motivacdo e retencéo
desses jovens profissionais dentro das organizacdes. A delimitacdo do estudo
concentra-se na investigacao dos fatores que afetam a motivacdo da Geracao Z,
considerando suas expectativas em relagdo a carreira, ao ambiente organizacional e
as praticas de gestao de pessoas.

A pesquisa esta inserida no cendrio atual do Brasil, em meio a
transformagdes digitais, socioculturais e econémicas que influenciam diretamente o
comportamento profissional dos jovens. Diversos autores ja discutem a importancia
de compreender o perfil da Geracao Z e sua relagdo com o mundo do trabalho, mas
ainda sdo escassos 0s estudos que detalham estratégias praticas para aumentar
seu engajamento e retencdo. Esta pesquisa propde-se, portanto, a contribuir com
essa lacuna, analisando criticamente as praticas atuais e propondo caminhos mais
eficazes de gestao.

A importancia do estudo reside no fato de que compreender as necessidades
da Geracdo Z é essencial para que as empresas permanecam competitivas,
atualizadas e atrativas no contexto do trabalho contemporaneo. O problema de
pesquisa que orienta este estudo é: “Como as organizagdes podem motivar e com
iSso promover a permanéncia da Geracao Z no mercado de trabalho diante de seus

valores e expectativas?”

1.2 OBJETIVOS

A escolha do tema surgiu da observacdo direta do comportamento da
Geracdo Z no ambiente de trabalho e das constantes dificuldades relatadas por
gestores em adaptar praticas de gestdo as novas demandas geracionais. Como
integrante dessa geracdo, o0 autor tem interesse pessoal e académico em
compreender as tensbes e as oportunidades que se estabelecem entre jovens
profissionais e empresas.

O objetivo geral tem como definicdo analisar os principais fatores que
influenciam a motivacéo da geragédo Z no mercado de trabalho contemporaneo.

Para alcancgar o objetivo geral serdo necessarias algumas acdes que compdem 0s



objetivos especificos, indispensaveis para analisar os fatores que influenciam a
motivacdo da Geragado Z no ambiente organizacional contemporaneo:

Para alcancar o objetivo geral da pesquisa, sdo estabelecidos os seguintes
objetivos especificos:

a) descrever as principais caracteristicas comportamentais da Geracdo Z e
sua relagédo com o mundo do trabalho;

b) identificar os fatores que mais influenciam a motivacédo dessa geracao nas
organizacdes, como proposito, lideranca, cultura inclusiva e desenvolvimento
continuo;

c) aplicar instrumento de pesquisa para coletar percepcdes de jovens
profissionais da Geragdo Z sobre suas experiéncias e expectativas no ambiente
corporativo;

d) descrever e analisar os resultados da pesquisa a luz do referencial teorico,

destacando as implicagcbes para a gestdo de pessoas e a cultura organizacional.

1.3 JUSTIFICATIVA

A escolha do tema surgiu da observacdo direta do comportamento da
Geracdo Z no ambiente de trabalho e das constantes dificuldades relatadas por
gestores em adaptar praticas de gestdo as novas demandas geracionais. Como
integrante dessa geracdo, 0 autor tem interesse pessoal e académico em
compreender as tensbes e as oportunidades que se estabelecem entre jovens
profissionais e empresas.

A motivacdo para o desenvolvimento desta pesquisa esta fundamentada na
relevancia crescente que esse grupo tem conquistado dentro das organizaces,
influenciando diretamente politicas de gestdo de pessoas, cultura organizacional e
formas de lideranca. Compreender como motivar e reter esses profissionais
representa uma necessidade estratégica para as organizacdes que desejam evoluir
junto as  transformacbes  sociais e  culturais do  século  XXI.

Este trabalho esta estruturado em cinco capitulos. O primeiro trata da
introducdo, apresentando tema, objetivos e justificativa. O segundo capitulo
desenvolve o referencial tedrico sobre a Gerag¢do Z no trabalho. O terceiro capitulo
expbe os procedimentos metodolégicos adotados. O quarto capitulo analisa 0s

dados e apresenta os resultados. Por fim, o quinto capitulo traz as consideracfes



finais, com base nos objetivos propostos e nas conclusdes obtidas.



2 REFERENCIAL TEORICO

O referencial teérico é uma das partes mais importantes de um Trabalho de
Concluséo de Curso (TCC), pois constitui a base cientifica e conceitual que sustenta
0 estudo. E por meio dele que o autor demonstra conhecimento sobre o tema
pesquisado, dialoga com autores relevantes da area e contextualiza o problema de
pesquisa dentro de um campo teérico ja estabelecido. Dessa forma, o referencial
tedrico ndo apenas justifica a pertinéncia da pesquisa, mas também norteia a analise
e interpretacdo dos dados apresentados ao longo do trabalho.

A elaboracdo de um bom referencial te6rico exige a selecdo criteriosa de
fontes confiaveis e atualizadas, como livros, artigos académicos, dissertacoes, teses
e publicacdes especializadas. Além disso, € importante que 0s conceitos sejam
organizados de forma clara e l6gica, permitindo ao leitor compreender como o tema
estd sendo abordado no estudo e quais sd0 0s principais marcos tedricos que
sustentam a argumentacao do autor.

Neste capitulo, sera realizada uma analise aprofundada sobre a Geracédo Z e
sua insercdo no mercado de trabalho. Para tanto, serdo abordados os seguintes
temas: a definicdo e o contexto historico da Geracdo Z, incluindo sua formacao
sociocultural e os impactos da tecnologia em sua identidade; as principais
caracteristicas comportamentais desses jovens, como habilidades de comunicacao,
criatividade, multitarefa e valorizacdo da diversidade; as expectativas da Geracéo Z
em relacdo ao mercado de trabalho e os desafios enfrentados na adaptacdo as
estruturas organizacionais tradicionais; os fatores que influenciam sua motivacao no
ambiente corporativo, como reconhecimento, autonomia e propdsito; as
oportunidades futuras para essa geracdo, incluindo tendéncias como o trabalho
remoto, o empreendedorismo digital e a valorizac&do da diversidade nas empresas.

A partir dessa estrutura teérico, pretende-se oferecer uma visdo ampla e
critica sobre os fatores que dificultam e, ao mesmo tempo, favorecem a atuacédo da
Geracdo Z no mundo do trabalho, servindo de alicerce para a discusséo dos dados e

resultados apresentados nos capitulos seguintes.



2.1 A GERACAO Z: DEFINICAO, CONTEXTO HISTORICO E FORMACAO
SOCIOCULTURAL

A Geracédo Z, também conhecida como “nativos digitais”, € composta por
individuos nascidos aproximadamente entre os anos de 1995 e 2010, embora essa
delimitag&o possa variar levemente entre autores. Essa geragéo se distingue por ter
crescido em um mundo profundamente influenciado pela tecnologia, com acesso
desde a infancia a internet, redes sociais, smartphones e demais dispositivos digitais
(EMANNUEL, 2020).

O contexto histérico em que a Geracdo Z se desenvolveu é marcado por
profundas transformacgfes sociais, politicas, econbmicas e tecnologicas. Eventos
como as crises econdmicas globais, o avanco da inteligéncia artificial, o crescimento
das pautas de diversidade e inclusdo, bem como a pandemia da COVID-19,
moldaram uma geracdo mais pragmatica, resiliente e exigente quanto as suas
relacbes com o mundo do trabalho e com a sociedade em geral (GONCALVES,
2021).

Além disso, essa geracdo nasceu em um periodo de acesso irrestrito a
informacdo e hiperconectividade, o que impactou diretamente sua formacéo
sociocultural. A pluralidade de referéncias e a convivéncia com diferentes culturas,
valores e ideologias, mediadas principalmente pelas redes digitais, promoveram o
desenvolvimento de uma visdo de mundo mais globalizada, critica e aberta a
diversidade.

A formacéao identitaria da Geracéo Z esta intrinsecamente ligada a era digital.
Diferente das geracdes anteriores, os jovens dessa faixa etaria constroem e
expressam suas identidades com base em interacdes digitais, através de redes
sociais, féruns, comunidades online e consumo de contedudo em tempo real. Como
resultado, € comum que desenvolvam habilidades como autonomia, criatividade,
adaptabilidade e pensamento critico desde cedo.

Portanto, compreender a definicAo, o0 contexto histérico e os fatores
socioculturais que influenciam a Geracdo Z é essencial para analisar seu
comportamento, expectativas e desafios no mercado de trabalho atual. Essa andlise
permite ndo apenas uma maior aproximagao entre empresas e profissionais dessa
geracdo, mas também o desenvolvimento de estratégias mais eficazes de gestao,

motivacgéao e retencéo de talentos.



2.1.1 Quem séo os integrantes da Geragéo Z

A Geracao Z é composta por individuos nascidos, em média, entre 0s anos
de 1995 e 2010, embora essa delimitacdo possa variar ligeiramente entre autores.
Segundo Goncalves (2021), essa geracao passou a ocupar mais de 20% dos postos
de trabalho no mundo a partir de 2020, o que evidencia sua crescente relevancia
para o mercado profissional. O principal traco distintivo dessa geracdo € sua
familiaridade com as tecnologias digitais, tendo crescido em um ambiente de
hiperconectividade, com acesso constante a internet, smartphones e redes sociais
desde os primeiros anos de vida.

Essa exposicédo precoce ao ambiente digital moldou ndo apenas os habitos
de consumo da Geracao Z, mas também seu modo de aprender, se comunicar e se
posicionar socialmente. Ao contrario de geracdes anteriores, que vivenciaram uma
transicdo tecnoldgica, os jovens da Geracdo Z nasceram ja inseridos nesse novo

paradigma, 0 que os torna nativos digitais por exceléncia (EMANNUEL, 2020).

2.1.2 Impacto da tecnologia na formacéao identitaria

A relacdo da Geracdo Z com a tecnologia vai além do uso pratico de
ferramentas digitais. Ela representa também uma dimenséo identitaria. Desde cedo,
esses individuos foram incentivados a se expressar e se posicionar através de
plataformas como YouTube, Instagram e TikTok, moldando suas personalidades em
contato direto com o universo virtual. Conforme Panditis (2015), essa geracao
aprendeu a distinguir rapidamente boas e mas fontes de informacao, desenvolvendo
um senso critico refinado e uma criatividade expressiva mediada por recursos
tecnoldgicos.

Além disso, a tecnologia contribuiu para a fragmentacédo de identidades fixas
e para a valorizacdo da individualidade. Segundo pesquisa da Pontotel (2020),
jovens da Geracédo Z tendem a rejeitar rotulos e categorias estaticas, demonstrando
maior aceitacdo as diferencas de género, orientacdo sexual e origem cultural. Essa
postura esta diretamente relacionada ao facil acesso a informacdo e a constante
exposicao a diferentes realidades sociais por meio da internet.

A vivéncia digital intensa também gerou uma nova linguagem cultural,



marcada por cddigos visuais como emojis, memes e videos curtos. Esses elementos
representam formas de comunicacdo nao verbal que transmitem ideias complexas
com leveza e humor, funcionando como pontes entre diferentes subgrupos e

realidades sociais.

2.1.3 O pragmatismo diante de crises e incertezas globais

Outra caracteristica marcante da Geracgéo Z € o pragmatismo. Diferentemente
da Geracao Y (ou Millennials), que cresceu em um periodo de relativo otimismo, 0s
Zs foram impactados desde cedo por uma sequéncia de eventos globais instaveis —
como crises econOmicas, mudancas climaticas, pandemias e transformacdes
politicas significativas. Essa exposicdo a um cenario de inseguranca generalizada
contribuiu para que muitos desses jovens adotassem uma Vvisdo mais realista e
pratica da vida e das relacdes profissionais.

Goncalves (2021) aponta que, diante desse contexto, 0s jovens dessa
geracdo passaram a buscar mais estabilidade emocional e financeira, mesmo que
isso signifique trocar de emprego com frequéncia ou empreender desde cedo. Essa
geracao valoriza intensamente o equilibrio entre vida pessoal e profissional, a saude
mental e a autenticidade nas relacdes de trabalho.

Nesse cenario, muitas empresas tém sido desafiadas a rever seus modelos
de gestdo para atrair e reter talentos dessa geracdo. Isso porque 0s jovens da
Geracdo Z ndo se contentam com estruturas engessadas e hierarquizadas; eles
preferem ambientes colaborativos, onde possam ser ouvidos e tenham liberdade
para inovar (MICROPOWER, 2020).

2.2 CARACTERISTICAS COMPORTAMENTAIS DA GERACAO Z

As caracteristicas comportamentais da Geracdo Z sao resultados direto do
contexto histérico, tecnoldgico e cultural em que esses jovens cresceram. Composta
por individuos nascidos entre meados de 1995 e 2010, essa geracao teve acesso
precoce a tecnologias digitais, como internet, redes sociais, smartphones e
dispositivos inteligentes, o que influenciou profundamente sua forma de pensar, agir
e se relacionar com o mundo (PONTOTEL, 2020).

Uma das principais marcas comportamentais da Geracdo Z é a fluéncia



tecnologica. Esses jovens ndo apenas utilizam tecnologias como parte do cotidiano,
mas também as integram de maneira natural em seus processos de aprendizado,
comunicacao e trabalho. A facilidade com plataformas digitais os torna adaptaveis a
novas ferramentas e formatos, o que é especialmente valorizado em um mercado de
trabalho em constante transformagéo.

Outro traco relevante é a multitarefa. Acostumados a lidar com multiplas telas
e estimulos simultaneos, os jovens dessa geracdo demonstram habilidade para
realizar diversas atividades ao mesmo tempo, embora isso também possa
representar um desafio em contextos que exigem foco prolongado. Essa
caracteristica contribui para a rapidez na assimilacdo de informacfes e respostas
criativas a problemas cotidianos.

A Geracdo Z também se destaca por sua autenticidade e valorizacdo da
individualidade. S&o jovens que rejeitam rotulos, celebram a diversidade e acreditam
na liberdade de expressdo. Conforme aponta Pontotel (2020), essa geracdo é
menos preocupada com padrbes e mais comprometida com causas sociais e
ambientais, o que influéncia diretamente suas decisbes de consumo, carreira e
relacionamentos.

Em relacdo as relacdes interpessoais, a Geracdo Z valoriza o didlogo, a
inclusdo e a transparéncia. Esses jovens tendem a preferir ambientes colaborativos,
onde possam ser ouvidos e contribuir com ideias. A0 mesmo tempo, S0 menos
tolerantes com estruturas hierarquicas rigidas e com liderancas autoritarias, o que
exige das organizacdes uma postura mais empatica e participativa.

Além disso, a Geracdo Z apresenta uma postura mais pragmatica e realista
diante da vida profissional. Crescendo em meio a crises econdmicas e instabilidades
politicas, esses jovens priorizam seguranca financeira, equilibrio entre vida pessoal
e trabalho e oportunidades de crescimento rapido. Muitos tém o empreendedorismo
como alternativa de carreira e demonstram interesse por caminhos nao
convencionais, como negaocios digitais, freelancing e economia criativa.

Essas caracteristicas, embora representem uma grande oportunidade de
inovacgdo para o mercado, também exigem das empresas uma adaptacdo constante
em suas politicas de gestdo de pessoas. Compreender o comportamento da
Geracdo Z é essencial para desenvolver estratégias de engajamento, retencéo e

desenvolvimento profissionais alinhadas as suas expectativas e valores.



2.2.1 Comunicagéo e relacionamento interpessoal

Uma das caracteristicas mais marcantes da Geracdo Z é sua maneira
diferenciada de se comunicar. Acostumada a ambientes digitais desde a infancia,
essa geracdo desenvolveu uma forma de comunicacdo direta, agil e altamente
visual, baseada em redes sociais, videos curtos e mensagens instantaneas. De
acordo com Pontotel (2020), essa forma de se expressar se estende ao ambiente
profissional, onde os jovens preferem intera¢cdes horizontais, sem formalidades
excessivas e com abertura ao dialogo.

Apesar da fluéncia digital, isso n&o significa que a comunicacao interpessoal
presencial tenha sido descartada. O artigo de Lima et al. (2022) mostra que a
Geracdo Z valoriza o contato humano nas organizagOes, preferindo inclusive o
modelo de trabalho hibrido — que une a flexibilidade tecnoldgica ao convivio social
do ambiente corporativo. Essa dualidade revela uma geragcédo que sabe aproveitar 0s
recursos tecnologicos, mas também reconhece a importancia das interacdes
presenciais para a construcdo de vinculos profissionais e afetivos.

Nesse sentido, as relacdes interpessoais ocupam um papel fundamental para
0 engajamento e o bem-estar da Geracdo Z no ambiente de trabalho. Esses jovens
valorizam conexfes auténticas, baseadas na empatia, no respeito muatuo e na
colaboracéao. Eles preferem ambientes inclusivos e acolhedores, nos quais possam
se sentir parte de um grupo e tenham liberdade para expressar opinides sem receio
de julgamentos. Essa preferéncia por relacdes horizontais também se reflete na
expectativa de lideres mais acessiveis e empaticos, capazes de atuar como
mentores e facilitadores, em vez de chefes autoritarios e distantes (MICROPOWER,
2020).

Além disso, a Geracdo Z tende a estabelecer lacos interpessoais com base
em valores compartilhados. Por isso, organizacBes que promovem diversidade,
responsabilidade social e propdsito institucional tendem a atrair mais facilmente
esses profissionais. A constru¢cdo de um ambiente relacional saudavel ndo apenas
favorece o desempenho individual, mas também fortalece a cultura organizacional
como um todo, criando um espaco de convivéncia mais harmonioso, produtivo e

inovador.



2.2.2 Multitarefa, criatividade e pensamento critico

A convivéncia constante com multiplas plataformas digitais contribuiu para
gue a Geracgao Z desenvolvesse habilidades de multitarefa com mais naturalidade.
Essa geracdo costuma alternar rapidamente entre tarefas, absorver maltiplas fontes
de informacdo e realizar diversas atividades ao mesmo tempo, o que, embora
desafie o0 modelo tradicional de produtividade, pode ser uma vantagem competitiva
guando bem direcionada (CATHO, 2021).

Além disso, a criatividade se destaca como um dos pontos fortes dos jovens
da Geracdo Z. Panditis (2015) afirma que esses individuos demonstram uma forte
tendéncia a criar solugdes inovadoras com base no uso de tecnologia, sendo
capazes de pensar fora dos padroes e experimentar novas abordagens em
diferentes contextos. Isso se reflete na busca por carreiras menos convencionais,
como producao de conteudo digital, design, startups e projetos sociais.

O pensamento critico também é uma marca dessa geracdo. Ao crescerem
expostos a uma grande quantidade de informacdes, 0s jovens Z aprenderam a
guestionar discursos prontos, confrontar fake news e construir suas proprias
opinides. Isso contribui para um perfil mais ativo, participativo e questionador dentro
das organizacbes — 0 que pode ser positivo, mas também desafiador em empresas

com culturas muito tradicionais.

2.2.3 Relacdo com diversidade, causas sociais e proposito

Um dos tracos mais positivos da Geracdo Z € seu engajamento com temas
sociais e sua relacdo com a diversidade. Essa geracdo ndo apenas aceita as
diferencas, mas as valoriza como parte essencial da identidade individual e coletiva.
De acordo com a pesquisa da Pontotel (2020), os jovens Z sdo considerados
‘comuna holics”, ou seja, individuos que transitam por diversas comunidades e
grupos com facilidade, promovendo a inclusédo e o respeito.

Além disso, eles desejam que o ambiente de trabalho reflita seus valores
pessoais. A preocupacdo com pautas como equidade de género, meio ambiente,
saude mental e responsabilidade social é frequentemente levada para dentro das
empresas. Jovens da Geracgéo Z tendem a preferir trabalhar em organizagdes que

se posicionam eticamente e promovem ac¢des concretas para melhorar a sociedade



(MICROPOWER, 2020).

A busca por propésito é, portanto, um fator central para essa geracao.
Trabalhar apenas por remuneracdo ndo é suficiente; é necessario sentir que sua
atuacado tem um impacto significativo. Isso reforca a importancia das empresas
oferecerem ndo s6 salérios competitivos, mas também uma cultura organizacional

alinhada com os valores e ideais dessa nova for¢a de trabalho.

2.3 A GERACAO Z NO MERCADO DE TRABALHO

A insercdo da Geragcdo Z no mercado de trabalho tem gerado impactos
significativos ndo apenas nas praticas de gestdo de pessoas, mas também na
cultura e estrutura das organizacdes. Essa geracdo, com seus valores e
expectativas proprios, introduz uma nova logica profissional que rompe com o
modelo tradicional centrado na estabilidade, hierarquia rigida e lealdade a longo
prazo.

Diferentemente de geracdes anteriores, os jovens da Geracdo Z ndo encaram
o trabalho como o unico pilar de realizacdo pessoal. Eles buscam equilibrio entre
vida profissional e pessoal, valorizam a satde mental, a liberdade de expressao e
preferem ambientes que oferecam autonomia e propoésito. Para eles, o emprego
ideal é aquele que promove aprendizado continuo, oportunidades de crescimento,
reconhecimento pelas entregas e alinhamento com seus valores pessoais.

Essa postura critica frente ao mundo do trabalho reflete um movimento de
recusa a padrdes ultrapassados, como jornadas excessivas, burocracias ineficazes
e culturas organizacionais que priorizam resultados em detrimento do bem-estar
humano. A Geracdo Z tende a questionar praticas que considera incoerentes,
desatualizadas ou toxicas, contribuindo assim para a transformacédo das relacfes
laborais e das politicas corporativas.

Além disso, os profissionais dessa geracao trazem consigo uma forte noc¢ao
de autorresponsabilidade e protagonismo. Muitos ndo esperam que O
desenvolvimento de carreira dependa unicamente da empresa: investem em cursos,
empreendimentos paralelos, projetos autdnomos e criacdo de conteudo digital. Essa
postura reforca o crescimento do trabalho por demanda (freelance), das carreiras
independentes e das trajetérias ndo-lineares, baseadas em multiplas experiéncias e

reinvencoes.



Outro ponto relevante é que, mesmo sendo jovens e muitas vezes em inicio
de carreira, os integrantes da Geracdo Z tém impactado a forma como as empresas
se posicionam social e ambientalmente. Eles buscam instituicdes que praticam
aquilo que pregam, sendo altamente sensiveis a discursos vazios ou inconsistentes.
Empresas que se mantém alheias as mudancas de mentalidade trazidas por essa
geracgao correm o risco de perder talentos promissores e de se tornarem obsoletas
perante o novo perfil de trabalhador.

Portanto, a presenca da Geracdo Z no mercado de trabalho representa um
desafio para as organizacdes que ainda operam sob paradigmas antigos, mas
também oferece uma oportunidade estratégica para repensar modelos de gestéo,
cultura corporativa e relacdes humanas dentro das empresas. Adaptar-se a essa
nova geracdo nao € uma escolha: € uma necessidade para quem deseja manter

relevancia, inovacéo e competitividade no cenario contemporaneo.

2.3.1 Expectativas profissionais da nova geracao

A entrada da Geracao Z no mercado de trabalho esta provocando uma série
de transformacbes nas relacdes profissionais, nos modelos de gestdo e nas
estratégias de recrutamento e retencdo de talentos. Esses jovens chegam com
expectativas bem diferentes das geracfes anteriores. Mais do que apenas um
emprego, eles buscam ambientes que oferecam desenvolvimento pessoal,
propdsito, equilibrio emocional e liberdade criativa.

Segundo o estudo de Lima et al. (2022), a possibilidade de crescimento € o
fator mais importante para os jovens da Geracdo Z em uma organizacdo, seguido
por salario atrativo e a possibilidade de fazer o que gostam. Esses dados indicam
gue, embora o aspecto financeiro ainda seja relevante, ele ndo € mais suficiente por
si s para garantir engajamento. O sentimento de progresso e realizacao dentro da
carreira tem se tornado cada vez mais central para esses profissionais.

Essa geracdo demonstra uma postura mais proativa e questionadora, o que
impacta diretamente a cultura das empresas. Os jovens da Geracao Z nao hesitam
em buscar novos caminhos caso sintam que suas expectativas ndo estdao sendo
atendidas. Nesse contexto, a rotatividade se torna uma consequéncia comum em
ambientes que ndo oferecem espago para crescimento, inovagao ou reconhecimento

constante.



Além disso, os profissionais dessa geragdo desejam participar ativamente das
decisOes, colaborar com ideias e sentir que suas contribuicdes tém valor real.
Ambientes corporativos muito hierarquizados, inflexiveis ou que negligenciam o
bem-estar emocional dos colaboradores tendem a néo reter esses talentos por muito
tempo (MICROPOWER, 2020).

Outro ponto importante é a busca por empresas que compartilhem valores
éticos, sociais e ambientais alinhados aos seus. A Geragdo Z da grande importancia
a reputacdo e a responsabilidade corporativa. Organizacdes que investem em
diversidade, inclusdo, sustentabilidade e impacto social positivo se destacam aos
olhos desses jovens, que cada vez mais optam por fazer parte de instituicbes com
proposito.

Assim, compreender a Geragao Z € essencial para o futuro do trabalho. Sua
chegada nao representa apenas uma mudanca geracional, mas uma transformacao
estrutural nas relacdes laborais. Para se adaptar, as empresas precisam rever nao
s6 suas politicas de gestdo de pessoas, mas também seus valores, sua
comunicacao interna e seu posicionamento diante da sociedade. A Geragao Z nao

guer apenas trabalhar — quer pertencer, evoluir e transformar.

2.3.2 Soft skills e diferenciais competitivos

Apesar de sua relativa inexperiéncia, os jovens da Geracéo Z trazem consigo
uma gama de habilidades comportamentais (soft skills) que s&o altamente
valorizadas no mercado atual. Entre elas, destacam-se a agilidade na adaptacéo a
mudancas, o dominio das ferramentas tecnoldgicas, a proatividade, a criatividade e
a capacidade de trabalhar em ambientes multiculturais e dinamicos (CATHO, 2021).

Essas competéncias se alinham perfeitamente as necessidades de um
mundo corporativo em constante transformacdo, onde a inovacdo, a comunicacao
agil e a colaboracao remota ganham cada vez mais espaco. A facilidade com novas
tecnologias e a disposicao para aprender rapidamente tornam essa geracao apta a
ocupar posicdes estratégicas em areas como marketing digital, analise de dados,
tecnologia da informacao e empreendedorismo.

Além disso, a Geracdo Z demonstra uma inclinagdo natural para o
pensamento critico e para a resolugdo criativa de problemas. Esses jovens foram

expostos desde cedo a uma ampla gama de informagdes, o que contribuiu para o



desenvolvimento de uma visdo analitica e questionadora. Essa caracteristica,
guando bem direcionada, pode gerar solugcdes inovadoras e contribuir para
processos decisdrios mais eficientes e modernos nas organizagoes.

Outro ponto relevante é a mentalidade colaborativa da geracdo. Os
profissionais da Geragdo Z tendem a valorizar ambientes de trabalho onde o
compartilhamento de ideias, o aprendizado coletivo e a interdisciplinaridade sejam
estimulados. Essa abertura para o trabalho em equipe, somada a sua familiaridade
com tecnologias colaborativas, torna-os aliados estratégicos na construcdo de
ambientes corporativos mais ageis, inclusivos e centrados no usuario.

Portanto, embora ainda estejam em processo de amadurecimento
profissional, os jovens da Geracao Z representam um capital humano valioso para
as organizacdes que desejam inovar, se digitalizar e acompanhar as transformacgdes
sociais em curso. Reconhecer e investir nas competéncias dessa geragdo € uma

forma ndo apenas de preparar o futuro, mas de transforma-lo desde ja.

2.3.3 Dificuldades de adaptacdo em estruturas corporativas tradicionais

Apesar das qualidades que possuem, muitos jovens da Geragao Z encontram
obstaculos significativos ao ingressar no mercado formal de trabalho. Um dos
principais desafios € o choque com estruturas organizacionais engessadas e
hierarquizadas, que ainda predominam em muitas empresas. A geracdo Z preza
pela horizontalidade nas relacbes e pela autonomia para propor solucdes, o que
pode gerar conflitos com liderancas mais conservadoras (GONCALVES, 2021).

Outro fator limitante € a exigéncia de experiéncia prévia, mesmo em vagas de
entrada. Para uma geracdo que esta apenas comecando sua trajetoria profissional,
essa barreira pode ser desmotivadora e injusta. Além disso, a falta de flexibilidade
em horarios e métodos de trabalho € um ponto de insatisfacdo comum entre os
jovens Z, que valorizam a liberdade de atuacao e a integracdo entre vida pessoal e
profissional.

A percepcdo de lentiddo no crescimento interno, combinada com culturas
organizacionais rigidas, frequentemente leva a uma alta rotatividade entre
profissionais dessa geracdo. Muitas vezes, quando ndo se sentem ouvidos ou
valorizados, esses jovens optam por mudar de empresa.

Essa tendéncia de mobilidade ndo esta necessariamente associada a falta de



compromisso, como se costuma supor, mas a busca constante por ambientes que
oferecam melhores condi¢bes de desenvolvimento e alinhamento com seus valores.
Para a Geracédo Z, a permanéncia em uma organizacdo depende diretamente da
gualidade das relacdes estabelecidas, das oportunidades de aprendizado e da
clareza dos caminhos de evolugao profissional.

Além disso, a auséncia de praticas inclusivas e a negligéncia em relacdo a
pautas sociais — como diversidade, equidade e satde mental — também funcionam
como fatores de rejeicdo a determinadas empresas. Esses jovens demonstram uma
postura critica frente a instituicbes que ndo praticam aquilo que pregam, o que pode
comprometer a reputacao e a atratividade da organizacdo no mercado de talentos.

Portanto, enfrentar os desafios relacionados a inclusdo da Geragdo Z no
mercado de trabalho exige uma reestruturacdo profunda dos modelos corporativos
tradicionais. Adaptar-se a linguagem, aos valores e as expectativas dessa nova
geracao nao significa abrir m&do de exigéncias profissionais, mas sim alinhar praticas
organizacionais com as transformacfdes sociais em curso. A escuta ativa, a
personalizacdo da gestdo de pessoas e a valorizagcdo do potencial individual séo
caminhos eficazes para reduzir os conflitos geracionais e promover ambientes mais

inovadores, inclusivos e sustentaveis.

2.3.4 A relacédo com lideranca, hierarquia e autonomia

A forma como a Geracdo Z enxerga a autoridade e a hierarquia dentro das
empresas também representa um ponto de inflexdo importante. Para esses jovens,
cargos elevados ndo necessariamente representam superioridade intelectual ou
moral. Eles tendem a tratar diretores e gestores como colegas e esperam que a
comunicacao seja transparente, direta e colaborativa (LIMA et al., 2022).

Essa relacdo com a lideranca exige das empresas uma mudanca de postura.
Os lideres precisam estar preparados para exercer uma gestdo mais participativa e
inclusiva, oferecendo feedbacks constantes, autonomia nas decisdes e
reconhecimento real das contribuicfes individuais. Quando essas condicbes sdo
atendidas, a Geragdo Z responde com engajamento, inovagdo e forte
comprometimento.

No entanto, muitos lideres ainda adotam estilos tradicionais baseados no

controle rigido, na autoridade vertical e na falta de dialogo, o que pode gerar atritos



com essa nova geracao. A auséncia de abertura para sugestdes, a centralizacao de
decisfes e a falta de escuta ativa sdo percebidas como bloqueios a criatividade e ao
crescimento profissional, resultando em desmotivacdo e, muitas vezes, na saida
voluntéria do colaborador.

Nesse cenario, o papel da lideranca precisa ser repensado. O gestor
contemporéaneo deve atuar como um facilitador de talentos, promovendo um
ambiente seguro para a troca de ideias, reconhecendo os esforcos de maneira
individualizada e estimulando a autonomia com responsabilidade. Essa abordagem
€ especialmente eficaz com a Geracédo Z, que valoriza a liberdade com orientacéo e
a construcao de relagbes profissionais baseadas em confianca e respeito mutuo
(MICROPOWER, 2020).

Além disso, é necessario compreender que a autoridade para essa geracao
estd mais associada a competéncia, coeréncia ética e capacidade de inspirar, do
gue ao poder formal conferido por um cargo. Por isso, empresas que promovem
lideres com inteligéncia emocional, escuta ativa e visdo estratégica tém maior
chance de manter equipes motivadas, engajadas e comprometidas com os objetivos
organizacionais.

Dessa forma, mais do que uma questdo de estilo, a lideranca adaptada a
Geracgdo Z representa uma estratégia de gestdo fundamental para o fortalecimento
da cultura organizacional, a retencao de talentos e 0 aumento da competitividade

empresarial em um cenario cada vez mais dinamico e desafiador.

2.4. MOTIVACAO DA GERACAO Z NAS ORGANIZACOES

A motivacdo da Geracao Z no ambiente organizacional representa um desafio
e, a0 mesmo tempo, uma oportunidade para as empresas contemporaneas.
Diferentemente de geracBes anteriores, que muitas vezes se motivavam apenas
pela estabilidade financeira e seguranca no emprego, os jovens da Geracdo Z
possuem uma relacdo mais complexa com o trabalho, na qual o engajamento esta
fortemente atrelado a fatores como propdsito, reconhecimento, bem-estar e
desenvolvimento pessoal (LIMA et al., 2022).

Essa geracdo, marcada pela hiper conectividade e pelo acesso facilitado a
informacé&o, cresceu em um contexto de mudancgas aceleradas e grande diversidade

de estimulos. Como consequéncia, 0s jovens Z valorizam ambientes de trabalho que



oferecam autonomia, liberdade de expresséo, inclusdo, inovacdo e uma cultura
organizacional alinhada com seus valores pessoais. O simples cumprimento de
tarefas operacionais sem perspectiva de crescimento tende a desmotiva-los
rapidamente.

Um dos principais fatores que estimulam a motivacdo dessa geracdo € a
possibilidade de crescimento profissional continuo. De acordo com Lima et al.
(2022), esse € o elemento mais valorizado pela Geracao Z dentro das organizagoes,
superando inclusive o salério. Isso demonstra uma mudan¢a de mentalidade, na
gual o aprendizado, a experiéncia e o reconhecimento se tornam elementos
essenciais para a permanéncia em uma empresa.

Outro aspecto importante é a busca por propésito e pertencimento. Jovens da
Geracdo Z querem se sentir parte de algo maior, desejam entender como suas
atividades contribuem para os resultados da organizacdo e, mais ainda, para a
sociedade. Empresas que promovem impacto social, praticas sustentaveis e acoes
inclusivas sao vistas com bons olhos por essa geracao, pois refletem valores com os
guais eles se identificam.

O estilo de lideranca também influéncia diretamente na motivacdo da
Geracao Z. Esses jovens respondem melhor a lideres que atuam como mentores,
gue oferecem feedbacks constantes, estabelecem metas claras e reconhecem o0s
esforcos de forma individualizada. A auséncia de reconhecimento ou de retorno
sobre suas acdes pode ser interpretada como indiferenca ou desvalorizacao,
afetando negativamente seu engajamento.

Além disso, a flexibilidade no ambiente de trabalho € um fator motivador
decisivo. Modelos como o home office, o trabalho hibrido e a flexibilizacdo de
horérios sdo atrativos para a Geracao Z, pois demonstram confianca por parte da
empresa e favorecem o equilibrio entre vida pessoal e profissional.

Portanto, entender o que motiva a Geracdo Z é fundamental para que as
organizacfes desenvolvam estratégias eficazes de atracdo, engajamento e retengao
de talentos. Investir em praticas modernas de gestdo, promover um ambiente
inclusivo e oferecer oportunidades reais de desenvolvimento sdo acfes essenciais
para potencializar o desempenho dessa geragdo, que representa uma forca de
trabalho cada vez mais relevante no cenario corporativo atual.

No contexto da Geragdo Z, a motivacdo esta profundamente relacionada a

aspectos como proposito, reconhecimento, flexibilidade, cultura organizacional



inclusiva e oportunidades de desenvolvimento continuo. De acordo com Chiavenato
(2014), os fatores que influenciam a motivacdo podem ser intrinsecos — como
satisfacdo pessoal e autorrealizagdo — ou extrinsecos, como bonificacdes
financeiras, estabilidade e ascensao profissional.

Estudos recentes, como o de Oliveira e Souza (2022), apontam que 0s jovens
da Geracdo Z demonstram maior engajamento em ambientes que valorizam a
comunicacao transparente, o feedback constante e a possibilidade de equilibrar vida
pessoal e profissional. Essa geracao espera ndo apenas recompensas materiais,
mas também reconhecimento por seus esfor¢os e alinhamento entre seus valores

pessoais e 0s da organizacao.

2.4.1. O papel do ambiente de trabalho e da cultura organizacional

A motivacdo é um dos elementos-chave para o desempenho e a permanéncia
de qualquer profissional em uma empresa, e com a Geracao Z isso nao é diferente.
No entanto, as fontes de motivacdo para essa geracao se distinguem das anteriores,
exigindo das organizacbes uma nova compreensdo sobre como promover
engajamento e satisfacéo no trabalho.

A Geracdo Z valoriza ambientes que proporcionem colaboracéo, respeito,
diversidade, liberdade criativa e propésito. O estudo de Lima et al. (2022) destaca
gue, para esses jovens, o ambiente de trabalho precisa ser atrativo ndo apenas pela
remuneracao, mas pelo significado que ele oferece. Ambientes muito formais, com
pouca abertura ao dialogo, tendem a afastar esse perfil, que prefere locais mais
dindmicos, humanos e conectados as transformacdes sociais.

Organizac¢des que cultivam uma cultura inclusiva, com foco no bem-estar e na
escuta ativa, tém maior facilidade em atrair e reter talentos dessa geracéo. Isso
porque o0 senso de pertencimento e o alinhamento entre os valores pessoais e 0S
valores organizacionais sao essenciais para a motivacdo desses jovens.

Além disso, a autonomia no desempenho das funcdes e a liberdade para
propor ideias sdo aspectos altamente valorizados por essa geracédo, que tende a se
engajar mais quando se sente confidvel e corresponsavel pelos resultados. O
excesso de controle, a burocracia e a rigidez hierarquica atuam como

desestimulantes, limitando o potencial criativo e inovador desses profissionais.



A relagdo com a lideranga também exerce um papel determinante na
motivacdo da Geracdo Z. Jovens dessa geracdo esperam lideres acessiveis,
abertos ao dialogo e dispostos a fornecer orientacdes continuas sobre seu
desempenho. O feedback frequente, construtivo e transparente € interpretado nao
como critica, mas como ferramenta essencial de desenvolvimento. Nesse sentido, a
auséncia de retorno ou o distanciamento da lideranga sdo percebidos como
indiferenga, impactando diretamente a satisfacdo e o comprometimento no trabalho
(MICROPOWER, 2020).

Outro fator relevante diz respeito ao reconhecimento individualizado. A
Geracgdo Z valoriza ser vista como Unica e ndo apenas mais um namero dentro da
empresa. AcOes simples, como elogios publicos, mencbes em reunides e
premiacdes por desempenho, sdo altamente eficazes para estimular a motivagéo e
reforgar o vinculo com a organizacéo.

Por fim, cabe destacar que a Geracdo Z também demonstra grande interesse
por organizacbes que oferecem trilhas de aprendizagem, programas de
desenvolvimento e oportunidades de crescimento claro e estruturado. A
possibilidade de adquirir novas habilidades e avancar na carreira € um dos principais
motivadores para essa geracao, que associa o trabalho ao aprendizado continuo e a
construcdo de um projeto de vida mais amplo e significativo.

Assim, promover a motivacdo da Geracao Z exige das empresas mais do que
acOes pontuais: exige uma mudanca estrutural na cultura organizacional, baseada
em empatia, inclusdo, escuta ativa, propdsito e valorizacdo do individuo. Quando
essas condicbes sao respeitadas, 0s jovens dessa geracdo respondem com
criatividade, engajamento, lealdade e um forte desejo de contribuir para o

crescimento coletivo da organizacao.

2.4.2 Fatores motivacionais: crescimento, reconhecimento e propdsito

De acordo com a pesquisa de campo apresentada no artigo de Lima et al.
(2022), os trés fatores mais motivadores para a Geracado Z dentro das organizacdes
sdo: possibilidade de crescimento profissional (59,1%), salario atrativo (45,2%) e
poder fazer o que gosta (37,6%). Esses dados revelam que a motivacdo ndo é
apenas extrinseca, mas também intrinseca, vinculada ao desenvolvimento pessoal e

a realizacao individual.



Outro ponto importante € o reconhecimento. A Geracdo Z busca validacao
constante de seus esforcos, seja por meio de feedbacks frequentes, elogios
publicos, promoc¢des rapidas ou bonificaces financeiras. No grafico 2 da pesquisa
citada, o incentivo financeiro (73,1%), a promoc¢do de cargo (69,9%) e o
reconhecimento profissional (46,2%) aparecem como as formas preferidas de

recompensa, demonstrando que o engajamento esta fortemente ligado a percepcéo
de valorizacéo.

Figura 2 — Formas Preferidas de Recompensa da Geracgéo Z

100 Formas Preferidas de Recompensa da Geragao Z
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Fonte: Artigo de Lima et al (2022).

Essa geracdo também se motiva quando sente que esta contribuindo para
algo maior. O senso de proposito — de que o trabalho tem impacto na vida das
pessoas ou no mundo — se tornou um fator motivacional central. Empresas que
desenvolvem projetos sustentaveis, sociais ou comunitarios tém maior apelo entre

0S jovens Z, pois criam um vinculo emocional entre o colaborador e a misséo



organizacional.

2.4.3 Modelos de recompensa e feedback

Os modelos tradicionais de avaliacdo anual de desempenho e recompensas
genéricas tendem a ser pouco efetivos com a Geragdo Z. Essa geragdo prefere
feedbacks constantes, comunicacdo direta e planos de carreira individualizados.
Como desejam crescer rapidamente, gostam de saber com frequéncia se estdo no
caminho certo e de que forma podem melhorar.

Segundo a MICROPOWER (2020), praticas como programas de mentoria,
avaliacbes de desempenho por competéncias, bonus por entrega de resultados e
sistemas de reconhecimento publico sdo estratégias eficazes para manter esses
jovens engajados. Além disso, a flexibilidade nas jornadas de trabalho, como home
office e horarios adaptaveis, € vista como uma forma de recompensa emocional e
contribui para a retencao de talentos.

Outro aspecto relevante € o entendimento de que, para a Geragdo Z, o
reconhecimento nao precisa, necessariamente, vir em forma de promocao ou
aumento salarial imediato. Muitas vezes, o simples fato de ter sua ideia aceita, ser
incluido em projetos estratégicos ou receber visibilidade interna ja representa uma
importante forma de valorizacdo. Essa geracéo responde positivamente a ambientes
onde o mérito é reconhecido de forma transparente e justa, com foco nas entregas e
nao apenas no tempo de casa ou no cargo ocupado.

Adicionalmente, a Geracdo Z tende a se motivar mais com recompensas
personalizadas, que considerem seus interesses e objetivos individuais. Algumas
empresas, por exemplo, tém adotado politicas de beneficios flexiveis, onde o
colaborador pode escolher entre diferentes opcdes de recompensas — CoOmo CUrsos
de especializacdo, experiéncias culturais, dias de folga adicionais ou créditos em
plataformas digitais — de acordo com suas preferéncias pessoais.

A cultura de feedback, quando bem aplicada, também se transforma em uma
poderosa ferramenta de desenvolvimento para essa geragdo. Diferentemente do
modelo tradicional de avaliacdo anual, a Geracdo Z prefere feedbacks frequentes,
especificos e construtivos, que tragam nao apenas apontamentos sobre pontos de
melhoria, mas também sugestdes praticas de como evoluir. O retorno imediato 0s

ajuda a ajustar o comportamento, acompanhar o proprio progresso e se sentir parte



ativa do processo organizacional.

Portanto, para que as politicas de recompensa e feedback sejam efetivas
junto a Geragcdo Z, é fundamental que as empresas adotem modelos mais
dindmicos, personalizados e continuos, alinhados as expectativas de agilidade,
transparéncia e reconhecimento dessa nova forga de trabalho. Essa abordagem nao
apenas fortalece o vinculo entre colaborador e empresa, mas também contribui
diretamente para o aumento da produtividade, da motivacéo e da retencdo desses

profissionais.

2.4.4 Estratégias eficazes para engajar jovens talentos

Diante das particularidades da Geracdo Z, as empresas precisam adotar
estratégias personalizadas e humanizadas para atrair, desenvolver e manter esses
profissionais. Algumas praticas recomendadas incluem:

a) Ouvir ativamente os jovens colaboradores e criar espa¢cos onde possam

compartilhar ideias e sugestoes.

b) Oferecer planos de carreira claros e personalizados, que levem em conta

os interesses, habilidades e ambi¢des de cada individuo.

c) Criar ambientes colaborativos, inclusivos e flexiveis, nos quais o trabalho

possa ser feito com autonomia, mas com apoio constante da lideranca.

d) Promover programas de capacitacdo e desenvolvimento continuo,

incluindo treinamentos técnicos e emocionais.

e) Estimular projetos com impacto social, conectando a atuacédo profissional

ao proposito de vida dos colaboradores.

Essas estratégias ndo apenas aumentam a motivacéo e a produtividade, mas
também fortalecem a cultura organizacional, tornando a empresa mais atrativa e
competitiva no cenario atual. MICROPOWER (2020), PONTOTEL (2020).

2.5. OPORTUNIDADES FUTURAS E TENDENCIAS PARA A GERACAO Z

A presenca da Geracdo Z no mercado de trabalho esta transformando néo
apenas as relacdes profissionais, mas também as projecdes sobre o futuro das
organizagcfes. Essa geracdo, marcada pela fluéncia digital, senso de propoésito e

valorizacdo da diversidade, tem um papel central nas principais tendéncias que



moldardo os proximos anos no mundo corporativo.

Uma das oportunidades mais promissoras para essa geracdo € o
fortalecimento dos modelos de trabalho flexiveis, como o home office, o trabalho
hibrido e a jornada adaptavel. A pandemia da COVID-19 acelerou a adoc¢do dessas
praticas, que se mostraram eficazes tanto para empresas quanto para
colaboradores. Para a Geracdo Z, que valoriza autonomia e equilibrio entre vida
pessoal e profissional, esse novo paradigma representa um ambiente ideal para
crescimento e produtividade (PWC BRASIL, 2023; IBGE, 2021; WORLD
ECONOMIC FORUM, 2021).

Outra tendéncia relevante é o avanco das profissfes digitais e criativas,
impulsionadas pela expansdo da economia digital. Areas como marketing de
influéncia, producdo de conteudo, e-commerce, analise de dados, tecnologia da
informacgéo e design digital se mostram altamente compativeis com as competéncias
dessa geracdo. A facilidade com ferramentas tecnoldgicas e 0 pensamento
disruptivo tornam os jovens Z aptos a atuar em funcdes estratégicas ligadas a
inovacdo e transformacao digital (OECD, 2021; MCKINSEY & COMPANY, 2022;
SEBRAE, 2023).

O empreendedorismo digital também surge como uma forte tendéncia. Muitos
jovens da Geracdo Z optam por criar seus proprios negocios ou atuar como
freelancers, buscando liberdade criativa, controle do tempo e realizacdo pessoal.
Plataformas digitais, redes sociais e marketplaces facilitam o acesso ao publico, a
divulgacdo de produtos e a monetizacdo de servicos, tornando o caminho
empreendedor mais acessivel do que para geracbes anteriores (GEM, 2022;
SEBRAE, 2022; DELOITTE, 2023).

Além disso, a valorizacdo de temas como sustentabilidade, diversidade e
impacto social impulsiona o crescimento de empresas purpose-driven, ou seja,
organizacfes orientadas por um propésito. A Geracdo Z tende a se engajar mais
com instituicbes gque assumem compromissos sociais reais, praticam inclusdo e se
posicionam frente a causas globais. Essa expectativa promove uma reconfiguracéo
das estratégias de branding, cultura organizacional e responsabilidade corporativa.
(GONGCALVES, 2021).

O conceito de lifelong learning — aprendizagem ao longo da vida — também
se alinha perfeitamente com o perfil dessa geragdo. Em um cenario de mudancas

constantes, a capacidade de aprender continuamente se torna essencial. A Geragao



Z j4 internaliza essa logica, buscando cursos, certificages online e desenvolvimento
pessoal de forma autbnoma, pratica e digital.(TAVARES, 2022).

Por fim, destaca-se o potencial da Geracao Z como agente de transformacgao
cultural dentro das organizacdes. Seu olhar critico, sua capacidade de adaptacao e
seu desejo por ambientes mais inclusivos e éticos impulsionam mudancas nas
praticas de lideranca, nas politicas de diversidade e nas formas de comunicacdo
interna. Assim, a Geracdo Z ndo apenas se adapta as novas tendéncias — ela as
cria e as lidera (DELOITTE, 2023; HBR, 2021; SILVA; PEREIRA, 2022).

2.5.1 O avancgo do trabalho remoto e hibrido

Com a aceleracdo da transformacdo digital e o impacto da pandemia da
COVID-19, o trabalho remoto se consolidou como uma alternativa viavel e, em
muitos casos, preferida por empresas e trabalhadores. Para a Geragao Z, que ja
nasceu em um contexto tecnolOgico, essa tendéncia € vista com naturalidade e
entusiasmo (IBM, 2021; DELOITTE, 2023; IBGE, 2021).

Lima et al. (2022) apontam que, embora essa geracdo seja nativa digital,
muitos jovens ainda valorizam o contato humano e preferem o modelo de trabalho
hibrido, que combina a flexibilidade do home office com os beneficios das interacbes
presenciais. Esse formato se mostra ideal para a Geracado Z, pois oferece liberdade,
conforto e equilibrio, ao mesmo tempo em que preserva 0 senso de pertencimento e
comunidade.

Empresas que oferecem essa flexibilidade se tornam mais atrativas para
esses profissionais, que enxergam a autonomia como um pilar fundamental para o
bem-estar no trabalho. Além disso, o modelo hibrido permite que os jovens otimizem
melhor seu tempo, evitem deslocamentos e tenham mais qualidade de vida —
elementos diretamente ligados a motivacdo e a produtividade (DELOITTE, 2023;
FORBES, 2022; HARVARD BUSINESS REVIEW, 2021).

2.5.2 O empreendedorismo digital como alternativa de carreira
Outra grande tendéncia que se conecta com o perfil da Geracdo Z € o

crescimento do empreendedorismo digital. Muitos jovens dessa geracdo tém

preferido criar seus proprios negocios, trabalhar como freelancers ou atuar em



projetos paralelos & carreira formal, o que reflete seu desejo de autonomia e
liberdade criativa (GEM, 2022; SEBRAE, 2022; DELOITTE, 2023).

A facilidade com ferramentas digitais, redes sociais, e-commerce e marketing
de influéncia permite que esses jovens explorem novos modelos de carreira, mais
fluidos, personalizados e inovadores. O empreendedorismo € visto como uma forma
de expressar proposito, aplicar talentos em areas de interesse e conquistar
independéncia financeira desde cedo. (CATHO, 2021).

Segundo a Catho (2021), essa geracdo tem uma forte tendéncia ao
empreendedorismo, especialmente em setores como tecnologia, moda,
gastronomia, criacdo de conteldo, sustentabilidade e negdcios de impacto social.
Isso indica que as empresas precisam se adaptar para reter esses talentos,
oferecendo desafios constantes, espaco para inovacgéao e liberdade para desenvolver
projetos proprios dentro das organizacdes (intraempreendedorismo).

2.5.3 A valorizacao da diversidade e inclusdo nas empresas

A Geracdo Z é uma das mais diversas e inclusivas da histéria. Tolerante e aberta a
diferentes perspectivas, essa geracao exige que as empresas sejam igualmente
comprometidas com temas como equidade de género, justica racial, respeito a comunidade
LGBTQIA+ e acessibilidade (DELOITTE, 2023; WEF, 2021; HBR, 2022).

Para esses jovens, trabalhar em empresas que promovem uma cultura
inclusiva ndo € apenas uma vantagem, mas um requisito. Organizacdes que falham
em se posicionar nesses temas correm o risco de perder talentos para concorrentes
mais alinhados com os valores da nova geracdo (PONTOTEL, 2020).

Ao mesmo tempo, a presenca da Geracao Z nos ambientes corporativos pode
acelerar transformac0fes positivas. Eles questionam comportamentos ultrapassados,
impulsionam debates importantes e contribuem para a criacdo de espacos mais
justos, criativos e humanos. Portanto, além de representar um desafio de adaptacao,
essa geracao também oferece uma oportunidade Unica de transformacéo cultural
para as empresas (DELOITTE, 2023; HBR, 2021; SILVA; PEREIRA, 2022).

Além disso, € importante destacar que a Geracdao Z ndo apenas valoriza a
diversidade — ela espera que ela seja integrada de forma estrutural e permanente
nas politicas e praticas corporativas. A inclusdo deve estar presente desde 0s

processos seletivos, com vagas afirmativas e recrutamento mais amplo, até os



planos de carreira e a composicao das liderancas. Jovens dessa geracao observam
se a empresa oferece oportunidades reais de ascensao para pessoas de diferentes
origens, géneros, identidades e condi¢bes sociais (DELOITTE, 2023; WEF, 2021,
HBR, 2022).

A auséncia de diversidade e de politicas claras de inclusdo é percebida por

esses profissionais como um sinal de atraso e desalinhamento com os valores
contemporaneos. Mais do que isso, ela pode afetar diretamente a imagem da
empresa no mercado, especialmente em plataformas de avaliacdo de
empregadores, como o Glassdoor, onde a Geracdo Z costuma pesquisar a
reputacéo e a cultura interna das organizagcdes antes de se candidatar a uma vaga
(DELOITTE, 2023; FORBES, 2022; GLASSDOOR, 2021).
Por outro lado, empresas que se destacam por promover uma cultura organizacional
inclusiva tendem a criar um ambiente psicologicamente seguro, onde o0s
colaboradores se sentem a vontade para ser quem sdo, expressar opiniées e propor
solugcbes sem medo de julgamento ou exclusdo. Esse ambiente de respeito e
acolhimento fortalece o senso de pertencimento e incentiva a colaboracédo entre
equipes diversas, impulsionando a criatividade e a inovacdo — dois valores centrais
para a Geragao Z (HBR, 2022; WEF, 2021; GOOGLE, 2017).

A valorizacdo da diversidade também contribui para o fortalecimento da
marca empregadora, tornando a empresa mais atrativa ndo apenas para novos
talentos, mas também para consumidores que cada vez mais se posicionam a favor
de causas sociais. A coeréncia entre o discurso institucional e as acdes praticas &
vista como um diferencial competitivo por essa geracdo, que demonstra grande
sensibilidade a greenwashing e a diversity-washing, ou seja, a apropriacdo
superficial de pautas sociais.

Dessa forma, investir em diversidade e inclusdo ndo deve ser visto apenas
como uma exigéncia ética ou legal, mas como uma estratégia inteligente de gestao,
capaz de atrair, desenvolver e reter talentos alinhados com os desafios e
oportunidades do século XXI. Para a Geracao Z, inclusdo nao € tendéncia — é pré-
requisito. (PONTOTEL, 2020) (GONCALVES, 2021) (CATHO, 2021)



2.5.4 A contribuicdo da Geracgéo Z para a transformacao das organizagdes

Por fim, é preciso destacar que a Geracdo Z ndo apenas demanda
mudancas, ela também contribui ativamente para elas. Com seu olhar critico, sua
energia criativa e seu dominio da tecnologia, esses jovens vém transformando a
forma como as empresas operam, inovam e se comunicam com o publico
(DELOITTE, 2023; HBR, 2021; WGSN, 2022).

A presenca da Geracdo Z no mercado de trabalho impulsiona a digitaliza¢ao
de processos, a modernizagdo da cultura organizacional, a implementacdo de
praticas sustentaveis e a valorizacdo da diversidade como vantagem competitiva.
Além disso, eles forcam uma revisdo nas formas de lideranca, exigindo posturas
mais empaticas, transparentes e participativas (FORBES, 2022; WEF, 2021;
MCKINSEY, 2023).

Com isso, a Geracdo Z ndo deve ser vista apenas como um grupo a ser
gerido, mas como parceira ativa na construcdo do futuro das organizacdes. O
didlogo intergeracional, a escuta ativa e o0 investimento em desenvolvimento
continuo sdo estratégias essenciais para aproveitar a0 maximo esse potencial
transformador (IBM, 2021; HBR, 2022; DELOITTE, 2023).

Essa postura critica e ativa diante da diversidade vai além do discurso: a
Geracgdo Z espera que as organizacdes adotem praticas concretas e mensuraveis de
inclusdo. A¢des pontuais ou estratégias de marketing que nao refletem a realidade
interna da empresa séo rapidamente percebidas e rejeitadas. Dessa forma, torna-se
essencial que a cultura organizacional incorpore a diversidade em suas estruturas,
promovendo representatividade real em cargos de lideranca, garantindo politicas de
equidade salarial e oferecendo treinamentos voltados a conscientizacdo e ao
respeito as diferencas. (PONTOTEL, 2020).

Além disso, empresas que cultivam um ambiente inclusivo tendem a ser mais
inovadoras. A diversidade de experiéncias, perspectivas e origens estimula o
pensamento criativo e a resolucdo de problemas sob diferentes angulos, o que
contribui diretamente para a competitividade no mercado. De acordo com pesquisas
recentes, organizagbes que investem em diversidade tém melhor desempenho
financeiro e apresentam maior engajamento entre os colaboradores (McKinsey &
Company, 2020).

Para a Geracdo Z, fazer parte de equipes plurais, onde a diferenca seja



respeitada e celebrada, gera um sentimento de pertencimento que impacta
diretamente na motivagao, produtividade e fidelizagdo. Assim, ao promover a
diversidade de forma genuina, as empresas ndo apenas se tornam mais atrativas
para esses jovens profissionais, mas também constroem ambientes mais
sustentaveis, éticos e alinhados com os desafios sociais do século
XXI.(GONCALVES, 2021).

Em resumo, a valorizacdo da diversidade e da inclusdo ndo € apenas uma
guestdao de responsabilidade social ou vantagem competitiva: trata-se de uma
exigéncia geracional que redefine os critérios de engajamento, reputacdo e sucesso
no novo mundo do trabalho — um mundo no qual a Geragéo Z tem papel central na
construcédo de uma cultura corporativa mais justa e representativa (DELOITTE, 2023;
WEF, 2021; HBR, 2022).

2.5.5 Motivagéao e fatores que influenciam no motivacional do colaborador

A motivacdo € um dos principais fatores que impulsionam o comportamento
humano no ambiente de trabalho, sendo determinante para o desempenho,
engajamento e permanéncia dos colaboradores nas organizacdes. Segundo Maslow
(1943), as necessidades humanas sao hierarquizadas em uma piramide, e a
motivacdo surge da busca por satisfazé-las, partindo das mais basicas até as de
autorrealizacdo. Herzberg (1968), por sua vez, prop6s a Teoria dos Dois Fatores,
gue distingue os fatores motivacionais (como reconhecimento, crescimento
profissional e realizacdo pessoal) dos fatores higiénicos (como salario e condicdes
de trabalho), ambos essenciais para a satisfacdo no trabalho.

No contexto contemporéaneo, essas teorias continuam a oferecer fundamentos
relevantes para entender o comportamento das novas geracbes no ambiente
profissional — especialmente da Geracdo Z. Essa geracdo, nascida entre meados
da década de 1990 e o inicio dos anos 2010, demonstra um perfil motivacional
diferenciado, pautado por valores como propdsito, autonomia, diversidade, inovacao
e equilibrio entre vida pessoal e profissional (CHIAVENATO, 2014; DELOITTE,
2023).

Diferente das geragOes anteriores, a Geragcdo Z ndo se motiva apenas por
recompensas financeiras ou estabilidade. O reconhecimento continuo, a

possibilidade de desenvolvimento pessoal, ambientes de trabalho flexiveis e



alinhados com seus valores éticos e sociais sdo elementos centrais para seu
engajamento. Essa mudanca de perspectiva exige que as organizagdes repensem
suas estratégias de gestdo de pessoas e adaptem suas praticas para fomentar uma
cultura motivadora, inclusiva e participativa (REIS; PEREIRA, 2021).

Além disso, a motivagcdo dessa geracado esta diretamente ligada a clareza de
proposito organizacional. Empresas que demonstram responsabilidade social,
sustentabilidade e coeréncia entre discurso e pratica tendem a gerar maior conexao
emocional com esses jovens profissionais, o que se reflete positivamente em sua

permanéncia, produtividade e lealdade.

3. METODOLOGIA DA PESQUISA

A metodologia da pesquisa refere-se ao conjunto sistematizado de métodos,
técnicas e procedimentos utilizados com o objetivo de conduzir a investigacao
cientifica de forma coerente e fundamentada. Segundo Gil (2017), a metodologia é o
alicerce que orienta todas as etapas do trabalho cientifico, desde a definicdo dos
objetivos até a analise e interpretacdo dos dados. Para Lakatos e Marconi (2010), a
escolha da metodologia adequada estad diretamente relacionada a natureza do
problema estudado e as hipéteses formuladas.

Neste estudo, adota-se a abordagem quantitativa, com delineamento
exploratorio e descritivo, uma vez que se busca analisar, por meio de dados
estatisticos, os fatores que influenciam a motivacdo da Geracdo Z no ambiente de
trabalho. A pesquisa tem como finalidade compreender como jovens nascidos entre
1995 e 2010 percebem aspectos como reconhecimento, propdsito, remuneracao,
lideranca e equilibrio entre vida pessoal e profissional nas organizacoes.

O instrumento de coleta de dados foi um questionario estruturado com
perguntas fechadas em escala Likert de cinco pontos, elaborado com base em
estudos prévios que tratam da relacdo entre Geracdo Z e ambiente corporativo.
Entre os principais artigos utilizados como base para constru¢cdo do questionario,
destacam-se:

a) Silva et al. (2021), que analisaram as expectativas da Geracdo Z no
mercado de trabalho e destacaram a valorizagdo do reconhecimento e do
crescimento profissional,

b) Santos e Oliveira (2020), que abordaram a motivacao intrinseca e



extrinseca entre jovens profissionais e a influéncia da cultura organizacional;
c) Machado e Borges (2022), que trataram das percepc¢oes da Geracao Z
sobre flexibilidade, propdsito e tecnologias no ambiente de trabalho.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

O delineamento da pesquisa refere-se a estrutura geral do planejamento
metodoldgico adotado para conduzir o estudo, ou seja, € a forma como a pesquisa é
organizada e desenvolvida para que os objetivos propostos possam ser alcangcados
de maneira sistematica e eficiente. Segundo Gil (2008), o delineamento envolve
decisBes sobre a natureza da pesquisa, a abordagem metodoldgica, os objetivos do
estudo, os procedimentos técnicos utilizados e as formas de coleta e analise dos
dados.

De maneira pratica, o delineamento define como o pesquisador ira proceder
na investigacao, estabelecendo parametros como: se a pesquisa sera gualitativa ou
guantitativa, basica ou aplicada, exploratoria ou descritiva, documental, bibliografica
ou de campo. Esse conjunto de decisbes garante coeréncia entre o problema de
pesquisa, 0s objetivos propostos e os métodos adotados.

No presente estudo, o delineamento foi construido a partir da necessidade de
compreender os fatores que influenciam a motivacdo da Geracdo Z no mercado de
trabalho contemporaneo. A pesquisa delineia-se como de natureza aplicada, pois
busca gerar conhecimentos voltados a resolucdo de problemas concretos
relacionados a motivacdo dessa geracao, contribuindo para praticas mais eficazes
de gestdo de pessoas nas organizacgoes.

O delineamento da presente pesquisa foi construido com base na abordagem
guantitativa, com o0 objetivo de mensurar, de forma objetiva, os fatores que
influenciam a motivacdo da Geracdo Z no ambiente de trabalho. A escolha dessa
abordagem se justifica pela possibilidade de aplicar instrumentos padronizados e
realizar andlise estatistica dos dados, favorecendo a identificacdo de padrdes e
correlacdes entre variaveis.

Segundo Gil (2008), a pesquisa quantitativa € indicada quando se busca
identificar padrfes, testar hipéteses e analisar relacbes entre varidveis, 0 que se
alinha diretamente aos objetivos deste estudo, que pretende avaliar, por exemplo, o

grau de importancia atribuido a fatores como salario, reconhecimento, flexibilidade e



propésito na motivacao dos jovens profissionais.

A escolha pela abordagem quantitativa nesta pesquisa justifica-se pela
necessidade de mensurar objetivamente os fatores que influenciam a motivacéo da
Geracgao Z no ambiente de trabalho. A pesquisa quantitativa permite levantar dados
padronizados, com aplicacdo de instrumentos estruturados, como questionarios,
possibilitando a andlise estatistica dos resultados.

Além disso, a abordagem quantitativa favorece a comparacéo de dados entre
diferentes perfis de respondentes, como faixa etaria, tempo de experiéncia e tipo de
vinculo profissional, contribuindo para uma compreensao mais ampla e confiavel do
fenbmeno investigado. Essa escolha também possibilita reproduzir e generalizar os
resultados dentro da amostra considerada, fortalecendo a validade da pesquisa.

Com relacdo aos objetivos, a pesquisa possui carater exploratorio e
descritivo. O aspecto exploratério visa proporcionar maior familiaridade com o tema
e aprofundar o conhecimento sobre os fatores que influenciam a motivacdo da
Geracdo Z. Por sua vez, o carater descritivo busca identificar, caracterizar e
classificar tais fatores com base nos dados coletados.

No que diz respeito aos procedimentos técnicos, sera realizada uma pesquisa
de levantamento (survey), utilizando-se como instrumento principal um questionario
estruturado, com perguntas fechadas e abertas, aplicado a jovens profissionais da
Geracdo Z — individuos nascidos entre os anos de 1995 e 2010, que estejam

inseridos no mercado de trabalho formal ou informal.

3.2 POPULACAO E AMOSTRA

A presente pesquisa tem como objetivo compreender os fatores que
influenciam a motivacdo da Geracdo Z no ambiente de trabalho. Para isso, torna-se
necessario definir com clareza a populacdo e a amostra do estudo, garantindo a
coleta de dados que representem adequadamente o grupo analisado.

A populacdo da pesquisa é composta por jovens nascidos entre 0s anos de
1995 e 2010, faixa etaria correspondente a Geracdo Z, que estejam inseridos no
mercado de trabalho formal ou informal, ou ainda que estejam se preparando para
ingressar nele, seja por meio de estagios, programas de trainee ou formacédo
académica. Esses individuos compartilham caracteristicas comportamentais

especificas, como a valorizagdo da autonomia, 0 uso constante de tecnologias



digitais e a busca por ambientes de trabalho inclusivos e com propdésito.

Dessa populacdo mais ampla, foi definida uma amostra ndo probabilistica por
conveniéncia, composta por respondentes acessados a partir das redes de contato
do pesquisador, utilizando ferramentas digitais como Facebook, Instagram e
WhatsApp, além da rede académica vinculada a Universidade de Caxias do Sul
(UCS), especialmente no Campus Universitario de Farroupilha.

A escolha por esse tipo de amostragem se justifica pela facilidade de acesso
ao publico-alvo e pela necessidade de obter respostas com agilidade, considerando
a limitacdo de tempo e recursos disponiveis para o desenvolvimento do trabalho. O
guestionério aplicado abrange 8 blocos de perguntas que investigam fatores como
reconhecimento, propoésito, inovacdo, ambiente organizacional e relagbes
interpessoais, além de questdes de perfil sociodemografico.

Conforme Hair et al. (2009), para garantir validade estatistica minima em
analises descritivas, recomenda-se uma propor¢ao de cinco a dez respondentes por
variavel analisada. Considerando que o instrumento de coleta possui mais de 35
afirmativas distribuidas em escala Likert, a amostra ideal deve contar com pelo
menos 175 respondentes validos, assegurando consisténcia e representatividade na

analise dos dados.

3.3 PROCESSO DE COLETA DE DADOS

Para a realizacdo desta pesquisa, o instrumento adotado para a coleta de
dados sera um questionario estruturado, elaborado com base nos objetivos do
estudo e nas variaveis identificadas na revisdo da literatura sobre motivacdo e a
Geracdo Z no mercado de trabalho.

O questionario € composto por perguntas fechadas. As questdes fechadas
mensurardo o0 grau de concordancia dos respondentes em relacdo a fatores
motivacionais, como reconhecimento, ambiente organizacional, remuneracao,
propdsito, oportunidades de crescimento e cultura inclusiva.

O questionario sera disponibilizado em formato digital, por meio da plataforma
Google Forms, o que facilitara a ampla divulgacdo e o acesso dos respondentes,
além de garantir praticidade na coleta e organizagdo dos dados. Antes da aplicacao
definitiva, sera realizado um pré-teste com um pequeno grupo de participantes, com

0 intuito de verificar a clareza das perguntas, a coeréncia das respostas e o tempo



necessario para preenchimento.

O tempo estimado para o0 preenchimento do questionario €é de
aproximadamente 10 minutos, respeitando o principio de objetividade e o dinamismo
esperado pelos integrantes da Geracao Z, que valorizam praticidade e agilidade nas

interagoes.
3.4 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O instrumento de coleta utilizado na presente pesquisa foi um questionario
estruturado, elaborado com base nos objetivos especificos do estudo e
fundamentado em literatura recente sobre a motivacdo da Geracdo Z no mercado de
trabalho, como os estudos de Silva et al. (2021), Santos e Oliveira (2020) e Machado
e Borges (2022). O questionario foi desenvolvido em formato digital, por meio da
plataforma Google Forms, visando facilitar o alcance e a adeséo dos respondentes,
além de permitir ampla divulgacédo em redes sociais e grupos académicos.

O questionario foi dividido em cinco sec¢fes tematicas, abordando aspectos
relevantes a motivacao profissional da Geracéo Z:

a) Dados sociodemograficos e profissionais: idade, género,
situacao profissional atual e tempo de experiéncia no mercado de trabalho;

b) Fatores motivacionais: reconhecimento, proposito, salario,
diversidade, feedback, flexibilidade, equilibrio vida-trabalho e autonomia;

C) Avaliacdo da empresa atual (para respondentes que estao
empregados): cultura organizacional, feedbacks, inovacéao, desenvolvimento e
incluséo;

d) Tecnologia, inovacdo e proposito: percepcao sobre uso de
ferramentas digitais, alinhamento de valores e responsabilidade social;

e) Reconhecimento, desenvolvimento e relacionamentos no
trabalho: préaticas de mentoria, promog¢Ges por mérito, clima organizacional,
comunicacao e relacionamento com liderancas.

As afirmativas das secdes principais foram avaliadas por meio da Escala
Likert de cinco pontos, variando de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo
totalmente), permitindo mensuracdo do grau de concordancia dos participantes em
relacéo aos temas abordados.

A seguir, apresenta-se o0 modelo do questionario aplicado, composto por 35



afirmacdes organizadas tematicamente:

Fatores motivacionais (questoes 1 a 10)
Avaliacao da empresa atual (questbes 11 a 15)
Autonomia e inovacao (questdes 16 a 19)
Tecnologia e digitalizacdo (questdes 20 a 23)

Propdésito e valores (questdes 24 a 27)

o 0k~ wbd PR

Reconhecimento e desenvolvimento (questdes 28 a 31)
7. Relacionamento e comunicacgao (questdes 32 a 35)
A estrutura do questionario permitiu a andlise descritiva e a identificacao de
padrdoes de comportamento da Geracdo Z em relagdo aos fatores que influenciam
sua motivacdo no ambiente de trabalho. Segue questionario logo abaixo:

3.4.1 Pré-teste

O pré-teste € uma etapa fundamental no processo de construcao
metodoldgica, pois consiste na aplicacdo experimental do instrumento de coleta de
dados em uma pequena amostra antes da aplicacdo definitiva. Seu objetivo é
identificar possiveis falhas de redacdo, ambiguidades nas perguntas, dificuldades de
compreensao por parte dos respondentes, além de avaliar o tempo médio
necessario para o preenchimento (GIL, 2019).

Segundo Lakatos e Marconi (2021), o pré-teste permite ao pesquisador
verificar a clareza e a objetividade das questfes, possibilitando ajustes que
aumentem a confiabilidade do instrumento. De acordo com Mattar (2014), trata-se
de um recurso indispensavel para validar a adequacdo do questionario, garantindo
gue os dados coletados sejam consistentes e relevantes para 0s objetivos do
estudo.

No presente trabalho, o pré-teste foi realizado com duas pessoas,
selecionadas de forma intencional, que representam o publico-alvo da pesquisa. A
aplicacdo ocorreu de forma on-line, simulando as mesmas condi¢des da aplicacao
definitiva. O objetivo foi analisar a clareza das perguntas, a sequéncia légica do
guestionario e o tempo de resposta.

Os participantes nao relataram duvidas quanto ao conteldo ou a estrutura
das questbes, e o tempo de resposta foi considerado adequado. Dessa forma, o

instrumento mostrou-se valido para a aplicacdo em maior escala, ndo havendo



necessidade de ajustes apos o pré-teste.

3.5 ANALISE DE DADOS

Os dados coletados por meio do questionario foram submetidos a tratamento
e analise estatistica de carater descritivo, possibilitando a sistematizacdo das
informacgdes obtidas. Segundo Gil (2019), a analise estatistica descritiva tem como
objetivo organizar, resumir e interpretar os dados de forma a revelar padroes e
tendéncias, permitindo maior compreenséo do fendbmeno investigado.

No presente estudo, as respostas foram organizadas em categorias tematicas
correspondentes aos fatores de motivacao identificados no referencial tedrico. A
partir dessa categorizacdo, foi possivel realizar analises comparativas e
interpretativas, relacionando os achados com as contribuicdbes dos autores
consultados.

Conforme Lakatos e Marconi (2021), a utilizacdo da estatistica na pesquisa
cientifica permite reduzir a complexidade dos dados, facilitando a interpretacdo e a
identificacdo de variaveis relevantes para o problema de pesquisa. Assim, foram
elaboradas analises descritivas em percentuais, possibilitando identificar padrées de
comportamento, niveis de concordancia ou discordancia e a frequéncia das
respostas.

Os resultados foram representados por meio de graficos e tabelas, que
sintetizam visualmente as informacdes, em consonancia com a recomendacao de
Creswell (2014), para quem a andlise estatistica, quando aliada a interpretacéo
gualitativa, enriquece a compreensao dos dados.

Dessa forma, a andlise estatistica adotada neste estudo possibilitou néo
apenas a descricdo dos resultados, mas também a sua interpretacdo critica,
estabelecendo comparacdes com o referencial tedrico e contribuindo para a

validacdo das hipdteses e objetivos da pesquisa.



4 ANALISE DE RESULTADOS

A analise e a apresentacdo de resultados tratam-se da etapa final para a concluséo
da pesquisa, sendo o momento em que 0 pesquisador apresenta e interpreta os
dados obtidos (YASUDA,; OLIVEIRA, 2016). Analisar os resultados significa
organizar e expor de forma logica, consistente e fundamentada os achados da
investigacdo, atendendo a expectativa de gerar subsidios para a tomada de
decisfes (YASUDA; OLIVEIRA, 2016).

A apresentacédo de resultados néo se limita a descricdo dos dados coletados,
mas também constitui uma sintese fundamentada em trés pilares: os resultados
empiricos, o referencial tedrico exposto no trabalho e o conhecimento critico do
pesquisador acerca do tema abordado. Tal processo deve contemplar mdultiplos
niveis de analise, abrangendo o mercado, as categorias envolvidas e 0s eixos
tematicos explorados na pesquisa (YASUDA; OLIVEIRA, 2016).

Nesta etapa, 0 autor apresenta e interpreta os resultados por meio de
analises estatisticas e representacdes graficas, associando-os as referéncias
tedricas que sustentam o estudo (LAKATOS; MARCONI, 2021). Os dados coletados
sdo transformados em informacBes e, consequentemente, em conhecimento,
objetivo almejado desde o inicio do projeto. Cabe ao pesquisador interpretar,
comparar e discutir os resultados, identificando em que medida respondem ao
problema de pesquisa, se sdo suficientes para atender aos objetivos propostos e
guais fatores ou variaveis podem ter influenciado os achados (LOZADA; NUNES,
2019).

O questionario foi aplicado de forma totalmente on-line, utilizando-se de
canais digitais como e-mail, WhatsApp, Facebook e Instagram. A amostra contou
com 179 respostas vdlidas. O instrumento foi composto por 35 questdes, sendo 31
relacionadas ao tema da motivacdo da Geracdo Z no mercado de trabalho e 4
referentes ao perfil dos respondentes.

As analises de cada questdo foram elaboradas em consonancia com o
referencial tedrico apresentado no capitulo anterior, complementadas com
observacgfes criticas do pesquisador. Nos proximos paragrafos, apresentam-se 0s

percentuais de respostas, acompanhados das interpretacdes e conclusdes, sempre



em didlogo com a literatura da area.

Em primeiro momento, sdo exploradas as questdes que tratam diretamente
da motivacédo (questdes 1 a 31). Na sequéncia, sdo analisadas as questdes de perfil
(questbes 32 a 35), possibilitando uma compreensdo mais ampla sobre as

caracteristicas da amostra investigada.
Figura 1 — Faixa etaria

Qual é a sua Idade?
179 respostas

® 15a 17 anos
® 18 a 22 anos
23 a 26 anos
@® 27 a 30 anos
@®31ou+

Y

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 1 é apresentado a distribuicdo etaria dos 179 respondentes,
revelando uma predominancia significativa de jovens adultos. A maior parcela esta
entre 23 e 26 anos, correspondendo a 41,3% do total, seguida pelo grupo de 18 a 22
anos, que representa 33,5%. Ja as faixas etarias de 27 a 30 anos e de 15 a 17 anos
somam, respectivamente, 13,4% e 9,5%, enquanto os respondentes com 31 anos ou
mais sdo apenas 2,2%, evidenciando participacdo quase irrelevante. Esses dados
indicam que a pesquisa se concentra majoritariamente em individuos da chamada
Geracgdo Z, grupo que, segundo Pontotel (2023), vem se consolidando como forca
de trabalho emergente e cada vez mais influente, tanto no mercado de trabalho
guanto no ambiente académico.

Esse resultado esta em linha com observacdes de Hanai (2020), que destaca
a importancia de compreender as expectativas e comportamentos dessa geracao, ja
que ela apresenta formas proprias de interagdo e motivacdo. A baixa presenca de
respondentes acima de 30 anos reforca o foco em um publico mais jovem, em fase

de formacdo profissional e académica, aspecto também abordado por Fusco (1992),



ao afirmar que a caracterizacdo do perfil dos participantes é etapa fundamental para
interpretar tendéncias de comportamento. Ao comparar com levantamentos
semelhantes, nota-se um padrdo recorrente: a maioria das pesquisas que
investigam perfis de motivacao, habitos ou perspectivas de carreira apresenta forte
concentracdo nas faixas etarias entre 18 e 29 anos, justamente por serem grupos
em maior contato com processos de formacgao e insercdo no mercado de trabalho.
Assim, os resultados obtidos aqui demonstram coeréncia com a literatura e
confrmam o papel central da Geragdo Z na compreensdo das dinamicas

contemporaneas de estudo e trabalho.

Figura 2 — Situacéo profissional atual:

Situacgao profissional atual:
179 respostas

@ Empregado CLT
@ Freelancer / Auténomo
Estagiario
A @ Desempregado
@ Empreendedor

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 2 €& apresentada a situacdo profissional atual dos 179
respondentes, evidenciando que quase metade deles se encontra inserida
formalmente no mercado de trabalho. A maior parcela corresponde a empregados
CLT (48%), seguida pelos estagiarios (16,8%) e pelos que atuam como
freelancers/autbnomos  (15,6%). EmM menor propor¢do aparecem  0S
empreendedores (9,5%) e os desempregados (10,1%), configurando um cenario que
mescla estabilidade, insercdo inicial e busca por alternativas de trabalho
independente.

Esse resultado reforca a diversidade de trajetorias da Gera¢do Z no mundo do
trabalho, que, segundo Pontotel (2023), combina a valorizacdo da seguranca

oferecida pelo regime CLT com a crescente busca por flexibilidade e autonomia em



arranjos alternativos. A presenca significativa de estagiarios e autbnomos confirma o
gue Hanai (2020) destaca: jovens dessa geracédo tendem a experimentar diferentes
formatos laborais antes de se consolidarem em uma carreira estavel, explorando
multiplas possibilidades de aprendizado e renda.

Ao mesmo tempo, a existéncia de uma parcela de empreendedores e
desempregados sinaliza, como afirma Fusco (1992), que a caracterizagao do perfil
dos participantes é indispensavel para compreender os desafios e oportunidades
enfrentados. A participacdo de quase 1/3 em modalidades alternativas de trabalho
(estagio, freelancer e empreendedorismo) corrobora levantamentos semelhantes,
gue apontam para a heterogeneidade da insercdo jovem no mercado e para a
necessidade de politicas e praticas organizacionais que atendam diferentes
expectativas.

Assim, os dados obtidos demonstram coeréncia com a literatura e reforgam o
papel central da Geracdo Z na constru¢cdo de novas dinamicas de trabalho, que

transitam entre estabilidade, experimentacéo e inovacao.

Figura 3 — Tempo de experiéncia no mercado de trabalho:

Tempo de experiéncia no mercado de trabalho:

179 respostas

@® Menos de 1 ano
® 1a3anos
4 a 6 anos

0,
19,6% @ Acima de 6 anos

RV

31,8%

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 3 é apresentado o tempo de experiéncia dos 179 respondentes no
mercado de trabalho. Observa-se que a maior parcela possui entre 4 a 6 anos de
experiéncia (38,5%), seguida por aqueles que estdo no intervalo de 1 a 3 anos
(31,8%). J& 19,6% afirmaram ter mais de 6 anos de atuacado profissional, enquanto

apenas 10,1% contam com menos de 1 ano de experiéncia.



Esses dados revelam que, embora a pesquisa foque em individuos da
Geracao Z, grande parte j& acumula uma trajetoria relevante no mercado, o que
evidencia uma insercado precoce dessa geracdo em atividades laborais. Conforme
Hanai (2020), compreender a vivéncia profissional acumulada é essencial para
interpretar as expectativas dessa geracao, pois a experiéncia influencia diretamente
suas percepcoes sobre carreira, motivagao e satisfagéo no trabalho.

A presenca expressiva de respondentes com até 6 anos de experiéncia
também confirma o que Fusco (1992) ressalta sobre a importancia de mapear a
maturidade profissional do publico analisado, jA que isso permite compreender de
forma mais precisa as fases de transicdo entre estagio, emprego formal e eventuais
iniciativas empreendedoras. Além disso, a parcela de quase 20% com mais de 6
anos de experiéncia indica que, mesmo dentro da Geracdo Z, ha individuos com
sélida vivéncia pratica, o que amplia a diversidade de perspectivas.

Assim, o resultado obtido € coerente com levantamentos semelhantes que
mostram que a Geracdo Z combina juventude etaria com diferentes niveis de
experiéncia acumulada, fator determinante para explicar suas escolhas e

comportamentos no ambiente de trabalho.

Figura 4 — O reconhecimento pelo desempenho aumenta minha motivacdo no

trabalho:

O reconhecimento pelo meu desempenho aumenta minha motivagao no trabalho.
179 respostas

@ Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
Neutro

@ Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 4 observa-se a percep¢ao dos 179 respondentes em relagdo ao

impacto do reconhecimento no trabalho sobre a motivagdo. A maioria absoluta



concorda totalmente (53,6%) com a afirmacao de que ser reconhecido aumenta sua
motivacdo, enquanto 33,5% concordam parcialmente. Apenas 11,7% se mantém
neutros, e menos de 2% discordam em algum grau.

Esse resultado demonstra que o reconhecimento € um dos fatores mais
relevantes para a motivagéo da Geracéo Z, confirmando o que Hanai (2020) aponta:
jovens trabalhadores valorizam feedbacks claros e valorizagcdo de suas entregas
como elemento central para engajamento. Segundo Pontotel (2023), essa geragao
busca ambientes que oferecam ndo apenas remuneracao, mas também validacéo e
oportunidades de crescimento, alinhando motivacdo individual com propdsito
organizacional.

A quase auséncia de respostas em discordancia reforca a ideia de que a falta
de reconhecimento pode ser interpretada como um fator de desmotivacao
significativo, o0 que esta em consonancia com as observacdes de Fusco (1992), para
guem compreender o0s elementos que influenciam o comportamento dos
participantes é condicdo essencial para interpretar padrées de desempenho.

Portanto, a andlise indica que estratégias de gestdo baseadas em
reconhecimento s&o cruciais para atrair e reter profissionais da Geragédo Z, uma vez
gue este aspecto se configura como forte impulsionador da motivacdo e da

produtividade.

Figura 5 — Ter oportunidade de crescimento profissional € essencial para minha

satisfacao:

Ter oportunidades de crescimento profissional é essencial para minha satisfagao.
179 respostas

@ Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
Neutro

@ Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).



Na Figura 5 observa-se a percepcdo dos 179 respondentes quanto a
importancia das oportunidades de crescimento profissional para a satisfagdo no
trabalho. A maioria absoluta concorda totalmente (54,7%) com a afirmacéao,
enquanto 33% concordam parcialmente. Apenas 11,2% se declararam neutros e
menos de 2% discordaram em algum grau.

Esse resultado demonstra que o crescimento profissional € considerado
essencial pela Geracdo Z na construcéo de sua satisfacdo no ambiente de trabalho.
Conforme Hanai (2020), os jovens trabalhadores valorizam trajetérias que oferecam
desenvolvimento continuo e possibilidades de ascensdo, visto que sua motivacao
esta diretamente associada a percepcédo de progresso. Pontotel (2023) reforca essa
visdo ao destacar que essa geracdo busca empresas que promovam planos de
carreira, treinamentos e oportunidades de aprendizagem, associando crescimento
individual ao sucesso organizacional.

A baixa incidéncia de discordancias reforca que a auséncia de oportunidades
de desenvolvimento pode ser vista como fator critico de insatisfacdo, o que se
conecta com a andlise de Fusco (1992), ao enfatizar que a caracterizacdo das
expectativas do publico é determinante para compreender padrbes de engajamento
e retencéo.

Portanto, a analise indica que politicas organizacionais voltadas a gestao de
carreiras, capacitacdo e promocdo interna sao fundamentais para atender as
expectativas da Geracdo Z, contribuindo para maior satisfacdo, engajamento e

retencéo de talentos no longo prazo.

Figura 6 — A flexibilidade de horario contribui positivamente para minha motivacao:

A flexibilidade de horario contribui positivamente para minha motivacgao.
179 respostas

@ Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
Neutro

@ Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente




Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 6 observa-se a percepc¢éo dos 179 respondentes sobre a influéncia
da flexibilidade de horério na motivacdo. Mais da metade concorda totalmente
(50,8%) com a afirmacédo, enquanto 26,3% concordam parcialmente. J4 16,8% se
mantém neutros e apenas cerca de 6% discordam em algum grau.

Esses resultados evidenciam que a flexibilidade é um fator amplamente
valorizado pela Geragéo Z, corroborando o que Hanai (2020) destaca sobre a busca
dessa geracao por equilibrio entre vida pessoal e profissional, além de maior
autonomia na gestédo do proprio tempo.

De acordo com Pontotel (2023), a possibilidade de flexibilizar horéarios é
percebida como um beneficio que gera satisfacdo e contribui para a retencao de
talentos jovens, ja que se alinha ao desejo por ambientes de trabalho menos rigidos

e mais adaptaveis as suas necessidades.

A baixa taxa de discordancia reforca que modelos de trabalho com jornadas
inflexiveis tendem a ser menos atrativos para essa geracdo, confirmando o
argumento de Fusco (1992) de que compreender as preferéncias dos participantes é
determinante para interpretar padrées de comportamento no ambiente laboral.

Portanto, a analise mostra que a adocdo de politicas de flexibilidade
representa um diferencial competitivo para as organiza¢des que buscam motivar e
engajar profissionais da Geracdo Z, contribuindo diretamente para maior

produtividade e satisfac&o no trabalho.



Figura 7 — Trabalhar em um ambiente que valoriza a diversidade é importante

para mim:

Trabalhar em um ambiente que valoriza a diversidade é importante para mim.

179 respostas

@ Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
Neutro

@ Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente

~

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 7 observa-se a percepcao dos 179 respondentes sobre a
importancia de trabalhar em um ambiente que valorize a diversidade. A maioria
concorda totalmente (41,9%) com a afirmacéo, seguida por 29,6% que concordam
parcialmente. Ja 21,2% se mantém neutros, enquanto 5% discordam totalmente e
2,2% discordam parcialmente.

Esses resultados demonstram que a diversidade é um aspecto relevante para
a Geracdo Z, ainda que apresente menor unanimidade em comparacao a outros
fatores como reconhecimento e flexibilidade. Conforme Hanai (2020), essa geracao
valoriza ambientes inclusivos, que permitam liberdade de expressao e convivéncia
com diferentes perspectivas, o que contribui para maior engajamento e inovacao.

De acordo com Pontotel (2023), a diversidade é percebida como um
diferencial competitivo das organizacdes, pois estd associada a construcao de
ambientes mais colaborativos e atrativos para jovens talentos. Ainda assim, a
presenca de mais de 20% de respostas neutras e cerca de 7% de discordancia
indica que parte dos participantes nado considera o tema tdo central para sua
satisfacdo imediata, o que reforca a importancia de caracterizar o perfil dos

respondentes, como destaca Fusco (1992), a fim de compreender nuances de



percepcao em diferentes contextos.

Portanto, a analise mostra que a promocédo da diversidade é um elemento
valorizado pela Geracao Z e pode se configurar como importante fator de atracao e
retencéo de profissionais, especialmente em organiza¢cées que buscam alinhar seus

valores a préticas contemporaneas de gestao de pessoas.

Figura 8 — Receber feedbacks construtivos regularmente me mantém engajado(a):

Receber feedbacks construtivos regularmente me mantém engajado(a).

179 respostas

@ Discordo totalmente

60,9% @ Discordo parcialmente
Neutro

® Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 8 observa-se a percepcéo dos 179 respondentes sobre a influéncia
de receber feedbacks construtivos regulares no engajamento profissional. A maioria
expressiva concorda totalmente (60,9%), enquanto 31,3% concordam parcialmente.
Apenas 6,7% se mantém neutros e 1,1% discordam parcialmente, sem registros de
discordancia total.

Esse resultado confirma que o feedback é um dos fatores centrais para o
engajamento da Geracdo Z, que valoriza retorno frequente e construtivo sobre seu
desempenho. Conforme Hanai (2020), essa geracdo busca orientacdo continua e
clareza quanto ao impacto de suas entregas, o que reforca sua motivacdo e
sentimento de pertencimento.

Pontotel (2023) complementa ao afirmar que praticas de gestdo baseadas em
feedback estruturado aumentam a retencdo de jovens talentos, pois oferecem
reconhecimento imediato e oportunidades de melhoria. A quase auséncia de
discordancia indica que a falta desse tipo de pratica pode ser interpretada como um

ponto de insatisfacdo e desmotivacdo, corroborando a andlise de Fusco (1992)



sobre a importancia de compreender o0s elementos que influenciam o
comportamento dos participantes em contextos laborais.

Portanto, a analise demonstra que implementar uma cultura organizacional
orientada por feedback continuo € essencial para manter profissionais da Geracao Z
engajados, reforcando seu desenvolvimento e alinhamento com o0s objetivos da

organizacgao

Figura 9 — Ter autonomia para tomar decisdes no trabalho é motivador para mim:

Ter autonomia para tomar decisdes no trabalho é motivador para mim.
179 respostas

@ Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
Neutro

@ Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 9 observa-se a percepcéo dos 179 respondentes sobre a influéncia
da autonomia na motivacao no trabalho. A maioria concorda totalmente (49,7%) com
a afirmacao, seguida por 33% que concordam parcialmente. Ja& 14% se mantém
neutros, enquanto 2,2% discordam parcialmente e 1,1% discordam totalmente.

Esses resultados indicam que a autonomia é amplamente reconhecida pela
Geracdo Z como um fator motivacional relevante, embora ndo com a mesma
unanimidade de aspectos como feedback ou reconhecimento. Segundo Hanai
(2020), essa geracao valoriza a liberdade para propor solucées e tomar decisoes,
interpretando a autonomia como sinal de confianca organizacional.

De acordo com Pontotel (2023), a autonomia fortalece o engajamento e
estimula a inovacéo, pois incentiva os jovens profissionais a desenvolverem maior
senso de responsabilidade e proatividade. A minoria que discorda ou se mantém
neutra pode indicar que parte dos respondentes prefere estruturas mais orientadas e

supervisdo constante, o que confirma a analise de Fusco (1992), ao reforgar que o



perfil dos participantes influencia diretamente sua forma de interpretar praticas de
gestao.

Portanto, a andlise mostra que a concessao de autonomia se apresenta como
estratégia eficaz para potencializar a motivacdo da Geracdo Z, contribuindo para a
retencdo de talentos e para a construgcdo de ambientes de trabalho mais

colaborativos e inovadores.

Figura 10 — Um salério competitivo € um fator chave para minha motivacgao:

Um salario competitivo é um fator chave para minha motivagao.
179 respostas

@ Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
Neutro

@ Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 10 observa-se a percepcdo dos 179 respondentes sobre a
influéncia do salario competitivo na motivacdo. A maioria concorda totalmente (57%)
com a afirmacédo, enquanto 30,7% concordam parcialmente. Ja 8,9% se mantém
neutros e 3,4% discordam parcialmente, sem registros de discordancia total.

Esse resultado evidencia que a remuneracao continua sendo um fator-chave
para a motivacdo da Geracado Z, ainda que ndo seja o Unico determinante. Conforme
Hanai (2020), embora essa geracdo busque proposito, flexibilidade e
desenvolvimento, o fator financeiro mantém peso decisivo na percepcdo de
valorizacdo profissional.

De acordo com Pontotel (2023), salarios compativeis com o mercado
reforcam a atratividade e a retencdo de talentos, especialmente entre jovens que
estdo em fase de consolidagédo de independéncia financeira. A minoria que discorda
ou se mantém neutra pode indicar que parte dos respondentes prioriza outros

aspectos, como crescimento ou reconhecimento, o que refor¢ca a analise de Fusco



(1992) sobre a importancia de mapear expectativas individuais para compreender
padrdes coletivos de motivagao.

Portanto, a analise mostra que oferecer salarios competitivos aliados a
politicas de desenvolvimento e reconhecimento € fundamental para atender as
expectativas da Geracéo Z, equilibrando fatores financeiros e nao financeiros como

motores de motivacao e engajamento no ambiente de trabalho.

Figura 11 — Sentir que meu trabalho tem um propdsito claro aumenta meu

comprometimento:

Sentir que meu trabalho tem um propdsito claro aumenta meu comprometimento.
179 respostas

@ Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
Neutro

@ Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 11 observa-se a percepcao dos 179 respondentes sobre a relagdo entre
propdsito e comprometimento no trabalho. A maioria expressiva concorda totalmente
(69,3%) com a afirmacéo, enquanto 23,5% concordam parcialmente. J& 6,7% se mantém
neutros e apenas 0,6% discordam parcialmente, sem registros de discordancia total.

Esses resultados evidenciam que o propésito é o fator mais fortemente valorizado
pela Geracdo Z, superando inclusive aspectos como remuneracao e flexibilidade. Conforme
Hanai (2020), os jovens trabalhadores dessa geragdo buscam alinhamento entre seus
valores pessoais e 0s objetivos organizacionais, interpretando o trabalho como espaco de
realizacdo e contribuicdo social.

Pontotel (2023) refor¢a essa perspectiva ao destacar que a clareza de proposito nas
organizacdes é um diferencial competitivo na atracéo e retencdo de talentos jovens, pois
oferece sentido e direcionamento a rotina laboral. A quase auséncia de discordancias indica

qgue a falta de propdsito pode comprometer diretamente 0 engajamento, o que confirma a



andlise de Fusco (1992), ao enfatizar a relevancia de identificar os elementos que
influenciam padrdes de comportamento.

Portanto, a analise mostra que trabalhar em organizacdes com propdésito claro é
fundamental para fortalecer o comprometimento da Geracdo Z, representando um dos

principais pilares motivacionais dessa geracao no ambiente de trabalho contemporaneo.

Figura 12 — A possibilidade de equilibrar vida profissional e pessoal é fundamental

para minha motivacao:

A possibilidade de equilibrar vida profissional e pessoal é fundamental para minha motivacgéao.
179 respostas

@ Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
Neutro

® Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 12 observa-se a percepcdo dos 179 respondentes sobre a importancia do
equilibrio entre vida profissional e pessoal para a motivacdo. A maioria expressiva concorda
totalmente (60,9%), enquanto 29,1% concordam parcialmente. Ja 6,7% se mantém neutros,
2,2% discordam parcialmente e 1,1% discordam totalmente.

Esses resultados confirmam que o equilibrio entre vida profissional e pessoal é
considerado um dos fatores centrais de motivagdo para a Geracgéo Z, refletindo sua busca
por qualidade de vida e bem-estar. Segundo Hanai (2020), essa geracgédo valoriza condigées
de trabalho que possibilitem conciliar responsabilidades profissionais com interesses
pessoais, priorizando ambientes que respeitem limites de jornada e oferegam flexibilidade.

Pontotel (2023) ressalta que politicas organizacionais voltadas para esse equilibrio,
como home office, horarios flexiveis e programas de bem-estar, sao vistas como diferenciais
estratégicos na atracdo e retencdo de talentos jovens. A baixa incidéncia de discordancias
reforca que a negligéncia desse aspecto pode impactar negativamente 0 engajamento e a
satisfacdo, em consonancia com Fusco (1992), que aponta a necessidade de mapear as
preferéncias individuais para interpretar tendéncias coletivas de comportamento.

Portanto, a analise mostra que proporcionar condi¢cdes de trabalho equilibradas é



fundamental para atender as expectativas da Geracdo Z, funcionando como um fator
decisivo para motivacdo, engajamento e retencdo no ambiente organizacional

contemporaneo.

Figura 13 — Trabalhar em equipes colaborativas e inclusivas me motiva:

Trabalhar em equipes colaborativas e inclusivas me motiva.
179 respostas

@ Discordo totalmente

48,6%

@ Discordo parcialmente
Neutro

@ Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 13 observa-se a percepc¢éo dos 179 respondentes sobre a motivacdo em
trabalhar em equipes colaborativas e inclusivas. A maioria concorda totalmente (48,6%) com
a afirmacao, enquanto 27,4% concordam parcialmente. J& 16,2% se mantém neutros, 6,7%
discordam parcialmente e 1,1% discordam totalmente.

Esses resultados indicam que a colaboragéo e a inclusdo séo fatores relevantes para
a motivacdo da Geragdo Z, embora ndo apresentem a mesma unanimidade observada em
aspectos como propdsito ou equilibrio de vida. Segundo Hanai (2020), os jovens dessa
geracdo valorizam praticas de trabalho que promovam cooperacgédo, diversidade de ideias e
ambientes nos quais todos tenham voz.

De acordo com Pontotel (2023), equipes colaborativas e inclusivas favorecem a
inovagdo, aumentam o0 engajamento e fortalecem o sentimento de pertencimento,
especialmente para profissionais em inicio de carreira. No entanto, a propor¢cdo de
respondentes neutros e em discordancia sugere que, para parte do publico, esse fator ndo é
percebido como determinante imediato de motivacéo, reforcando o apontamento de Fusco
(1992) de que o perfil e as experiéncias individuais influenciam diretamente a forma como os

participantes avaliam os elementos do ambiente de trabalho.



Portanto, a analise mostra que incentivar a colaboragédo e promover a inclusdo sao
estratégias importantes para atrair e reter profissionais da Geragdo Z, mas devem estar
articuladas a outros fatores motivacionais, como reconhecimento, propdsito e equilibrio entre

vida pessoal e profissional.

Figura 14 — A cultura da minha empresa valoriza a inovacgéo e a criatividade:

A cultura da minha empresa valoriza a inovacao e a criatividade.
179 respostas

@ Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
Neutro

@ Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente

g

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 14 observa-se a percepcdo dos 179 respondentes sobre a
valorizacdo da inovacdo e da criatividade na cultura organizacional. Entre os
participantes, 34,1% concordam parcialmente e 31,8% concordam totalmente,
enquanto 27,4% se mantém neutros. Apenas 6,7% discordam parcialmente, sem
registros de discordancia total.

Esses resultados mostram que, embora a inovacdo e a criatividade sejam
vistas positivamente por parte significativa da Gerag¢do Z, ha um percentual elevado
de neutralidade, sugerindo que muitos ndao percebem de forma clara esse aspecto
nas empresas em que atuam. Segundo Hanai (2020), os jovens valorizam
ambientes dindmicos que estimulem ideias novas e permitam liberdade para
experimentar, pois associam inovacao ao crescimento pessoal e profissional.

De acordo com Pontotel (2023), culturas organizacionais que incentivam a
criatividade se destacam na atracdo de talentos, ja que oferecem condi¢des de
aprendizado continuo e desenvolvimento de competéncias. Contudo, a expressiva

parcela de neutros e discordantes reforca a analise de Fusco (1992), que destaca a



importancia de compreender o perfil e as vivéncias dos individuos para interpretar a
percepcao de determinados fatores, visto que nem todos experimentam diretamente
praticas de incentivo & inovacao.

Portanto, a analise indica que promover uma cultura voltada a inovacéo e a
criatividade é valorizado pela Geracdo Z, mas ainda representa um desafio para
muitas organizacdes, que precisam traduzir esse discurso em praticas efetivas para

consolidar a motivagcéo e o engajamento dessa geracao.

Figura 15 — Sinto que posso ser quem eu sou no ambiente de trabalho:

Sinto que posso ser quem eu sou ho ambiente de trabalho.
179 respostas

@ Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
Neutro

@ Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 15 observa-se a percepcdo dos 179 respondentes sobre a
possibilidade de autenticidade no ambiente de trabalho. Os dados mostram que 33%
concordam parcialmente e 29,1% concordam totalmente, enquanto 19,6% se
mantém neutros. Ja 14% discordam parcialmente e 4,5% discordam totalmente.

Esses resultados revelam que, embora a maioria reconheca sentir liberdade
para ser guem realmente é no ambiente laboral, ainda existe uma parcela
consideravel que ndo compartilha dessa percepcdo. Segundo Hanai (2020), a
Geracgdo Z valoriza contextos profissionais que permitam autenticidade e expressao
individual, associando isso ao bem-estar e ao engajamento.

Pontotel (2023) reforca que organizagbes que promovem ambientes

inclusivos, nos quais os colaboradores podem manifestar sua identidade sem



receios, tendem a conquistar maior lealdade e satisfagao dos profissionais. Contudo,
a soma de quase um terco de respondentes entre neutros e discordantes indica que
ainda héa barreiras culturais ou estruturais que dificultam essa vivéncia. Isso confirma
a analise de Fusco (1992), ao enfatizar que mapear a percepcao dos participantes é
essencial para compreender diferengcas na forma como cada grupo vivencia o
ambiente organizacional.

Portanto, a analise mostra que garantir condicdes para que os profissionais
da Geracdo Z possam ser auténticos em seus ambientes de trabalho € um fator
importante de motivacdo, mas que ainda enfrenta desafios praticos em muitas
organizacbes, demandando politicas consistentes de diversidade, inclusdo e
respeito as individualidades.

Figura 16 — Minha lideranca oferece feedbacks construtivos com regularidade:

Minha lideranca oferece feedbacks construtivos com regularidade.
179 respostas

@ Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
Neutro

@ Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 16 observa-se a percepcdo dos 179 respondentes sobre a
frequéncia de feedbacks construtivos oferecidos pela lideranca. Os resultados
mostram que 33,5% concordam parcialmente e 25,7% concordam totalmente,
enquanto 24% se mantém neutros. Ja 11,7% discordam parcialmente e 5%
discordam totalmente.

Esses dados indicam que, embora uma parcela significativa reconheca a
pratica de feedbacks por parte da lideranca, ainda existe uma propor¢ao expressiva
de respondentes que nao percebe essa agao de forma consistente. Conforme Hanai

(2020), a Geragédo Z valoriza fortemente a comunicagdo clara e a devolutiva



continua sobre o desempenho, considerando o feedback essencial para
aprendizado, crescimento e engajamento.

Pontotel (2023) ressalta que a auséncia de feedback estruturado gera
inseguranca, falta de alinhamento e redugéo na motivagéo, tornando-se um ponto de
vulnerabilidade nas organizagfes. O fato de quase 40% dos respondentes estarem
entre neutros e discordantes reforca a necessidade de desenvolvimento das
liderancas nesse aspecto. Em linha com Fusco (1992), compreender as percepc¢des
dos participantes sobre préaticas de gestédo é indispenséavel para interpretar padrbes
de comportamento e propor melhorias organizacionais.

Portanto, a analise mostra que, embora parte da Geracdo Z reconheca
receber feedbacks de sua lideranca, a pratica ainda é percebida como insuficiente
por muitos, revelando um campo de melhoria para fortalecer a motivacédo e o

comprometimento dessa geracao no ambiente de trabalho.

Figura 17 — A empresa oferece oportunidades reais de desenvolvimento profissional:

A empresa oferece oportunidades reais de desenvolvimento profissional.
179 respostas

@ Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
Neutro

@ Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 17 observa-se a percepcdo dos 179 respondentes sobre a oferta
de oportunidades reais de desenvolvimento profissional pelas empresas. Os dados
indicam que 33,5% concordam totalmente e 33,5% concordam parcialmente,
totalizando dois tercos dos participantes com avaliagdo positiva. J& 25,1% se
mantém neutros, enquanto 6,7% discordam parcialmente e 1,1% discordam

totalmente.



Esses resultados revelam que, embora a maioria perceba que ha iniciativas
de desenvolvimento profissional, uma parcela significativa de respondentes
demonstra neutralidade ou insatisfacdo. Isso sugere que, em muitos casos, as
oportunidades podem existir formalmente, mas ndo sdo acessiveis, bem
comunicadas ou eficazes na pratica. Conforme Hanai (2020), a Geracdo Z valoriza
intensamente o aprendizado continuo e as possibilidades de crescimento,
considerando-os fatores essenciais para sua permanéncia nas organizagoes.

Pontotel (2023) destaca que empresas que investem em treinamentos,
programas de capacitacdo e planos de carreira conseguem aumentar
significativamente a retencdo de jovens talentos, pois oferecem perspectiva de
evolugdo profissional. A presenca de mais de 30% de neutros e discordantes
reforca, entretanto, que ainda had um hiato entre o discurso e a pratica
organizacional, confirmando a andlise de Fusco (1992) sobre a importancia de
identificar a percepcdo real dos colaboradores para compreender padrbes de
engajamento.

Portanto, a analise mostra que a oferta de oportunidades concretas de
desenvolvimento profissional € reconhecida como um diferencial importante para a
motivacdo da Geragcdo Z, mas ainda demanda avancos em termos de clareza,

consisténcia e efetividade das praticas empresariais.

Figura 18 — A organizacao onde trabalho se preocupa com diversidade, equidade e

inclusao:

A organizagao onde trabalho se preocupa com diversidade, equidade e incluséo.

179 respostas

@ Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
Neutro

@ Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).



Na Figura 18 observa-se a percepcdo dos 179 respondentes sobre a
preocupacao das organizagdes com diversidade, equidade e inclusdo. Os resultados
mostram que 30,7% se mantém neutros, 30,2% concordam parcialmente e 28,5%
concordam totalmente. Ja 6,7% discordam parcialmente e 3,9% discordam
totalmente.

Esses dados revelam um cenério dividido: embora quase 60% reconhegam
algum nivel de preocupacao com diversidade e incluséo, a alta proporcao de neutros
e discordantes sugere que tais praticas ainda ndo sao plenamente visiveis ou
efetivas no cotidiano organizacional. Segundo Hanai (2020), a Geragao Z valoriza
fortemente a diversidade como principio ético e como diferencial que enriquece a
convivéncia e a inovacao no ambiente de trabalho.

Pontotel (2023) reforca que a promocao da equidade e da inclusdo ndo deve
permanecer apenas no discurso institucional, mas ser traduzida em politicas
praticas, como processos seletivos inclusivos, programas de conscientizacdo e
ambientes que garantam igualdade de oportunidades. O numero significativo de
respostas neutras reforca o argumento de Fusco (1992), ao destacar a importancia
de compreender a percepc¢ao real dos individuos, ja que a existéncia de politicas
formais ndo garante, por si s6, a experiéncia vivida no dia a dia.

Portanto, a analise mostra que, embora a diversidade, a equidade e a
inclusdo sejam valorizadas pela Geracdo Z, muitas organizacdes ainda enfrentam
desafios para transformar esses valores em praticas consistentes. Isso evidencia um
ponto critico de atencdo para empresas que desejam atrair, engajar e reter jovens

talentos.

Figura 19 — Ter liberdade para propor nova ideias aumenta minha motivacédo no

trabalho:



Ter liberdade para propor novas ideias aumenta minha motivag¢ao no trabalho.

179 respostas

@ Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
Neutro

@ Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 19 observa-se a percepcdo dos 179 respondentes sobre a
influéncia da liberdade para propor novas ideias na motivacao no trabalho. A maioria
expressiva concorda totalmente (49,2%) com a afirmacdo, enquanto 28,5%
concordam parcialmente. Ja 19% se mantém neutros, 2,8% discordam parcialmente
e apenas 0,6% discordam totalmente.

Esses resultados indicam que a liberdade criativa € um fator amplamente
valorizado pela Geracdo Z, que associa a possibilidade de contribuir com ideias a
motivacdo, engajamento e senso de pertencimento no ambiente laboral. Conforme
Hanai (2020), essa geracao tende a buscar protagonismo e espac¢os que favorecam
a inovacao, entendendo que sua voz e participacdo devem ser ouvidas dentro das
organizacoes.

Pontotel (2023) destaca que ambientes que estimulam a proposicao de ideias
fortalecem a cultura de inovacdo e favorecem a retencédo de jovens talentos, pois
criam condicbes para que eles desenvolvam suas habilidades e percebam
reconhecimento por sua contribuicdo. Ainda assim, a presenca de quase 20% de
neutros sugere que, em algumas empresas, essa liberdade pode nédo ser
plenamente experienciada, o que confirma a analise de Fusco (1992), ao salientar
gue a percepcdo dos individuos nem sempre corresponde ao discurso
organizacional.

Portanto, a andlise demonstra que garantir liberdade para propor novas ideias
€ uma estratégia eficaz para motivar a Geracdo Z, sendo um elemento-chave na

construcdo de ambientes inovadores, participativos e alinhados as expectativas



dessa geragao.

Figura 20 — Prefiro ambientes que permitam autonomia em vez de supervisao

constante:

Prefiro ambientes que permitam autonomia em vez de supervisao constante.

179 respostas

@ Discordo totalmente
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@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 20 observa-se a percepcdo dos 179 respondentes sobre a
preferéncia por ambientes que proporcionem autonomia em vez de supervisao
constante. A maioria concorda totalmente (42,5%), enquanto 25,1% concordam
parcialmente. Ja 27,9% se mantém neutros, 4,5% discordam parcialmente e nao
houve registros de discordancia total.

Esses resultados indicam que a autonomia € amplamente valorizada pela
Geracdo Z, ainda que exista uma parcela consideravel de neutralidade,
possivelmente associada a perfis que preferem maior orientagcdo. Conforme Hanai
(2020), essa geracdao tende a se engajar mais em contextos que permitam liberdade
para a tomada de decisdes e valorizam a confianca depositada em seu trabalho.

Pontotel (2023) reforca que ambientes que favorecem autonomia estimulam
criatividade, inovacédo e senso de responsabilidade, fatores diretamente associados
a motivacao e retencdo de jovens profissionais. Entretanto, a proporcao de neutros e
discordantes sinaliza que a auséncia de equilibrio entre autonomia e supervisdo

pode gerar inseguranca em parte dos colaboradores, o que corrobora a analise de



Fusco (1992), ao destacar que diferentes perfis e experiéncias moldam a percepcao
sobre praticas de gestéo.

Portanto, a andlise mostra que a preferéncia pela autonomia é predominante
na Geracao Z, mas aponta a necessidade de encontrar um ponto de equilibrio que
combine liberdade de agdo com suporte adequado da lideranca, garantindo tanto

seguranca gquanto motivacao no ambiente de trabalho.

Figura 21 — Gosto de participar das decisbes que afetam meu trabalho:

Gosto de participar das decisdes que afetam meu trabalho.

179 respostas

@ Discordo totalmente

55,9% @ Discordo parcialmente
Neutro

@ Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 21 observa-se a percepcdo dos 179 respondentes sobre a
participacdo em decisdes que afetam diretamente o trabalho. A maioria expressiva
concorda totalmente (55,9%), enquanto 25,7% concordam parcialmente. Ja 15,1%
se mantém neutros e apenas 3,4% discordam parcialmente, sem registros de
discordancia total.

Esses resultados confirmam que a participacdo nas decisdes € altamente
valorizada pela Geracado Z, que busca ambientes de trabalho nos quais sua opinido
seja considerada e tenha impacto real. Segundo Hanai (2020), essa geracao
apresenta forte expectativa de engajamento e colaboragédo, entendendo que ser
ouvida fortalece tanto a motivacdo quanto o compromisso com o0s objetivos

organizacionais.



Pontotel (2023) reforca que praticas de gestdo participativas aumentam o
engajamento e 0 senso de pertencimento, pois fazem com que os colaboradores
sintam que suas contribuicdes sé@o relevantes para os rumos da organizacdo. A
pequena parcela de discordancia indica que apenas uma minoria prefere ndo se
envolver diretamente em decisfes, o que corrobora a andlise de Fusco (1992) sobre
a necessidade de mapear as diferengas individuais de comportamento e expectativa
no ambiente laboral.

Portanto, a analise mostra que a valorizacdo da participacdo em decisbes é
um pilar importante para a motivacdo e engajamento da Geracdo Z, sendo uma
pratica que as organizacdes devem fortalecer para alinhar seus processos de gestédo

as expectativas dessa geracao.

Figura 22 — Sinto-me mais engajado(a) quando posso contribuir com solucdes

criativas:

Sinto-me mais engajado(a) quando posso contribuir com solugdes criativas.
179 respostas

@ Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
Neutro

@ Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 22 observa-se a percepcdo dos 179 respondentes sobre o
engajamento ao contribuir com solugdes criativas. A maioria concorda totalmente
(54,2%), enquanto 29,1% concordam parcialmente. Ja 12,3% se mantém neutros e
4,5% discordam parcialmente, sem registros de discordancia total.

Esses resultados evidenciam que a criatividade é vista pela Geragdo Z como



um elemento central para o engajamento no ambiente de trabalho. Conforme Hanai
(2020), essa geracdo busca contextos profissionais que valorizem a inovacéo e a
possibilidade de gerar impacto por meio de novas ideias, associando isso a
motivagao e ao sentimento de realizagao.

Pontotel (2023) destaca que organizacdes que estimulam a criatividade
fortalecem o vinculo dos jovens talentos, pois permitem que eles utilizem suas
competéncias de forma ativa, contribuindo para a inovagao organizacional. Apesar
disso, a presenca de cerca de 17% entre neutros e discordantes mostra que ainda
existem contextos em que a criatividade néo é plenamente incentivada ou percebida
como relevante, o que confirma a analise de Fusco (1992), que ressalta a
importancia de compreender as percepc¢bes individuais na analise de fatores
motivacionais.

Portanto, a analise mostra que promover espacos de expressdo criativa é
uma pratica estratégica para aumentar o engajamento da Geracao Z, fortalecendo

tanto a satisfacdo individual quanto os resultados organizacionais.

Figura 23 — A utilizacdo de tecnologias modernas pela empresa me motiva:

A utilizacao de tecnologias modernas pela empresa me motiva.
179 respostas

@ Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
Neutro

@ Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 23 apresenta-se a opinido dos 179 respondentes sobre o impacto
do uso de tecnologias modernas na motivacado no trabalho. Nota-se que a maioria
concorda totalmente (50,8%), seguida por 25,7% que concordam parcialmente.

Outros 21,2% mantém-se neutros, enquanto apenas 2,2% discordam parcialmente e



ndo ha registros significativos de discordancia total.

Esses dados confirmam a relevancia da tecnologia como fator motivacional
para a Geracdo Z, grupo que cresceu imerso em inovacgfes digitais e valoriza
ambientes de trabalho que acompanhem essa evolugdo. Segundo Hanai (2020),
essa geracao espera que as empresas estejam alinhadas com préaticas modernas e
que adotem recursos tecnologicos que facilitem a comunicacdo, aumentem a
produtividade e possibilitem maior autonomia.

Pontotel (2023) acrescenta que a utilizacdo de ferramentas digitais de ponta
ndo apenas melhora a eficiéncia operacional, mas também gera um sentimento de
pertencimento entre jovens profissionais, que passam a perceber a empresa como
inovadora e competitiva. A presenca de mais de 70% de concordancia (parcial e
total) reforca que a tecnologia é vista ndo apenas como suporte técnico, mas como
elemento de motivacao e engajamento.

Por outro lado, a existéncia de mais de 20% de respostas neutras sugere que,
em alguns casos, a tecnologia pode ndo ser acompanhada de capacitacao
adequada ou néo ser percebida como diferencial direto no dia a dia, 0 que esta em
consonancia com Fusco (1992), ao destacar que a interpretacdo dos fatores
motivacionais depende da experiéncia individual dos participantes.

Portanto, conclui-se que o uso de tecnologias modernas € um pilar essencial
para motivar e reter a Geracao Z, reforcando a importancia de empresas investirem

em inovacdao digital para manter sua atratividade e competitividade no mercado.
Figura 24 — Prefiro trabalhar em ambientes digitalmente estruturados e atualizados:

Prefiro trabalhar em ambientes digitalmente estruturados e atualizados.
179 respostas

@ Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
Neutro

@ Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).



Na Figura 24 apresenta-se a opinido dos 179 respondentes sobre a
preferéncia por trabalhar em ambientes digitalmente estruturados e atualizados. A
maioria expressiva concorda, sendo 38,5% totalmente de acordo e 36,3%
parcialmente de acordo. Outros 20,7% mantém-se neutros, enquanto apenas 3,9%
discordam parcialmente e 0,6% discordam totalmente.

Esse resultado evidencia que a Geracdo Z valoriza fortemente a
modernizagédo digital no ambiente de trabalho, considerando-a como fator relevante
para sua satisfacdo e produtividade. De acordo com Hanai (2020), os jovens
trabalhadores tém uma expectativa de que as organizacbes estejam
tecnologicamente alinhadas, oferecendo ferramentas que otimizem processos,
favorecam a colaboracgéo e possibilitem maior eficiéncia.

Pontotel (2023) reforca essa visdo ao destacar que ambientes digitalmente
estruturados ndo apenas melhoram a rotina de trabalho, mas também transmitem a
imagem de empresas inovadoras e competitivas, o que atrai e retém talentos da
nova geracdo. A soma de quase 75% de concordéancia (total e parcial) confirma que
a transformacéo digital € vista como diferencial estratégico.

Por outro lado, os 20,7% neutros e 0s poucos discordantes podem indicar
gue, em alguns contextos, o0s recursos digitais ainda ndo sdo percebidos como um
fator determinante para motivacdo, o que se conecta a analise de Fusco (1992),
para quem as percepcoes individuais influenciam diretamente a interpretacdo dos
fatores de satisfacdo no trabalho.

Portanto, conclui-se que trabalhar em ambientes digitalmente atualizados néo
€ apenas uma preferéncia, mas uma expectativa da Geracdo Z, tornando-se um
ponto central para empresas que desejam aumentar seu poder de atracdo e

engajamento junto a esse publico.

Figura 25 — O uso de ferramentas digitais facilita minha produtividade e motivacao:



0 uso de ferramentas digitais facilita minha produtividade e motivacgao.
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Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 25 observa-se a percepcdo dos 179 respondentes quanto ao
impacto do uso de ferramentas digitais na produtividade e motivacédo. A maioria dos
participantes concorda, sendo 46,9% totalmente de acordo e 31,3% parcialmente de
acordo. Outros 18,4% mantém-se neutros, enquanto apenas 3,4% discordam
parcialmente, sem registros de discordancia total.

Esses dados reforcam que a Geracdo Z reconhece o valor das ferramentas
digitais como facilitadoras do trabalho, alinhando-se ao que Hanai (2020) aponta
sobre a familiaridade dessa geracdo com a tecnologia e sua expectativa de utiliza-la
como recurso essencial no cotidiano profissional. O uso de ferramentas digitais é
associado nao apenas a eficiéncia, mas também ao estimulo motivacional, ja que
permite maior agilidade, organizagéo e integracédo de processos.

De acordo com Pontotel (2023), a presenca de recursos tecnologicos
adequados influencia diretamente na satisfacdo e no engajamento dos jovens
profissionais, pois transmite a ideia de modernidade e inovacdo por parte da
empresa. A soma de mais de 78% de concordancia evidencia que esse fator esta
entre 0os mais valorizados pela nova geracéao.

Por outro lado, a presenca de 18,4% neutros e 3,4% discordantes demonstra
gue ainda existem contextos em que a tecnologia ndo é vista como determinante,
seja por falta de infraestrutura ou por ndo estar diretamente ligada as atividades
desempenhadas. Essa heterogeneidade reforca a andlise de Fusco (1992), que
destaca a necessidade de considerar as percepc¢des individuais para interpretar

padrbes de comportamento.



Portanto, conclui-se que o uso de ferramentas digitais se consolida como um
dos principais elementos de motivagéo e produtividade para a Geragéo Z, tornando-
se fundamental para empresas que desejam manter ambientes de trabalho atrativos,

dindmicos e eficientes.

Figura 26 — Empresas que investem em inovagdo me atraem mais:

Empresas que investem em inovacdao me atraem mais.
179 respostas

@ Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
Neutro

@ Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 26 observa-se a opinido dos 179 respondentes sobre a atratividade
de empresas que investem em inovacdo. A maior parte concorda com a afirmacéo,
sendo 46,9% totalmente de acordo e 33% parcialmente de acordo. Outros 16,2%
mantém-se neutros, enquanto apenas 3,9% discordam parcialmente, ndo havendo
registros de discordancia total.

Esses resultados mostram que a inovacao é um fator de destaque na atracéo
de talentos da Geracdo Z. De acordo com Hanai (2020), os jovens profissionais
valorizam ambientes dinAmicos e inovadores, pois associam tais caracteristicas a
possibilidade de crescimento, aprendizado continuo e participacdo em projetos
transformadores. Isso reforca que empresas que se posicionam como inovadoras
transmitem maior apelo para esse publico.

Segundo Pontotel (2023), a inovacao esta diretamente ligada a percepc¢ao de
modernidade e competitividade das organizacdes, o que influencia na decisdo de
jovens trabalhadores em ingressar ou permanecer em uma empresa. Nesse sentido,
o alto indice de concordancia (quase 80%) evidencia que investir em inovagado nao é

apenas uma vantagem estratégica, mas uma exigéncia para atrair essa geragao.



A presenca de 16,2% neutros indica que, para parte dos respondentes, a
inovagdo pode ndo ser um critério central de escolha profissional, possivelmente
porque outros fatores, como estabilidade, remuneracdo ou reconhecimento, ainda
pesem mais. Essa diversidade de percepcdes se relaciona com a andlise de Fusco
(1992), que ressalta que diferentes perfis de trabalhadores atribuem pesos distintos
aos elementos motivacionais.

Portanto, conclui-se que o investimento em inovacdo é um fator altamente
atrativo para a Geracgdo Z, funcionando como diferencial competitivo para as

empresas que buscam captar e reter jovens talentos.

Figura 27 — E importante que os valores da empresa estejam alinhados com os

meus:

E importante que os valores da empresa estejam alinhados com os meus.
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Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 27 apresenta-se a percepcao dos 179 respondentes sobre a
importancia do alinhamento entre os valores pessoais e 0s valores da empresa. A
maioria absoluta concorda, sendo 40,8% parcialmente de acordo e 38,5% totalmente
de acordo. Outros 14% mantém-se neutros, enquanto 4,5% discordam parcialmente
e apenas 2,2% discordam totalmente.

Esse resultado confirma que a Geracéo Z valoriza fortemente a identificacao
com 0s principios e a cultura organizacional. De acordo com Hanai (2020), essa
geragcdo busca sentido no trabalho e tende a se engajar mais em empresas que
compartilham seus valores, o que reforca a importancia da compatibilidade cultural

para o vinculo empregaticio.



Pontotel (2023) complementa que o alinhamento de valores ndo apenas
aumenta a satisfacdo, mas também reduz a rotatividade, ja que 0s jovens se sentem
parte de um propdsito maior quando percebem coeréncia entre suas crencas
pessoais e a missao da organizagdo. A soma de quase 80% de concordancia
evidencia que esse € um fator essencial de motivacéo e retencao.

Por outro lado, os 14% neutros e os cerca de 7% que discordam demonstram
gue ha individuos que priorizam outros elementos, como remuneracdo ou
estabilidade, independentemente do alinhamento cultural. Isso refor¢ca a analise de
Fusco (1992), que destaca a diversidade de percepg¢des entre os trabalhadores na
interpretacéo dos fatores motivacionais.

Portanto, a analise aponta que o alinhamento de valores é um dos pilares
centrais para a motivacdo da Geracédo Z, funcionando como critério decisivo para

sua escolha e permanéncia em uma organizagao.

Figura 28 — Eu me motivo mais em empresas com responsabilidade social e

ambiental:

Eu me motivo mais em empresas com responsabilidade social e ambiental.
179 respostas

@ Discordo totalmente
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Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 28 apresenta-se a percepcdo dos 179 respondentes sobre a
motivacdo em trabalhar em empresas com responsabilidade social e ambiental. A
maioria concorda, sendo 37,4% totalmente de acordo e 29,6% parcialmente de
acordo. Outros 22,3% mantém-se neutros, enquanto 8,9% discordam parcialmente e
apenas 1,7% discordam totalmente.

Esse resultado mostra que a Geragdo Z valoriza empresas que adotam



praticas sustentaveis e responsaveis, reconhecendo nelas um fator de motivacéo
relevante. Hanai (2020) aponta que os jovens profissionais tendem a se engajar
mais em organizagbes que demonstrem preocupacdo com impactos sociais e
ambientais, pois isso esta alinhado a busca por propésito e impacto positivo.

De acordo com Pontotel (2023), a responsabilidade socioambiental é cada
vez mais um diferencial competitivo, ndo apenas pela reputacdo da empresa, mas
também pela sua capacidade de atrair talentos que priorizam valores éticos e
sustentaveis. A soma de quase 70% de concordancia confirma que esse € um
critério importante na escolha da Geracao Z.

Por outro lado, os 22,3% neutros e os cerca de 10% que discordam indicam
gue, para parte dos respondentes, a responsabilidade socioambiental pode nao ser
um fator determinante, ficando atrds de aspectos como salario, estabilidade ou
oportunidades de crescimento. Isso reforga a andlise de Fusco (1992), que lembra
gue fatores motivacionais variam de acordo com o perfil individual e as
circunstancias de cada trabalhador.

Portanto, conclui-se que a responsabilidade social e ambiental é percebida
como um fator de motivacdo para a maioria dos jovens, consolidando-se como
elemento estratégico para empresas que desejam se alinhar as expectativas da

Geracdao Z e fortalecer seu posicionamento no mercado.

Figura 29 — Trabalhar por um propdsito maior me inspira a dar o meu melhor:

Trabalhar por um propdsito maior me inspira a dar o meu melhor.
179 respostas

@ Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
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@ Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 29 apresenta-se a percepcao dos 179 respondentes sobre o



impacto de trabalhar por um propdsito maior em sua motivacdo e desempenho. A
maioria absoluta concorda com a afirmacéo, sendo 55,3% totalmente de acordo e
30,7% parcialmente de acordo. Outros 11,7% mantém-se neutros, enquanto apenas
2,2% discordam parcialmente, sem registros de discordancia total.

Esse resultado evidencia que a Geracao Z atribui grande importancia ao
proposito no trabalho, enxergando nele um motor de inspiragdo e engajamento. De
acordo com Hanai (2020), essa geracao tende a valorizar experiéncias profissionais
gue tragam sentido, indo além da remuneracao, e que estejam alinhadas a causas
maiores ou a contribui¢do social.

Pontotel (2023) refor¢ca essa analise ao indicar que os jovens profissionais se
engajam mais em empresas que demonstram clareza de missdo e propadsito, pois
isso gera identificacdo, pertencimento e maior disposicdo para alcancar resultados.
A soma de mais de 85% de concordancia mostra que esse € um dos fatores mais
determinantes para a motivacao dessa geragao.

Ja a presenca de 11,7% neutros e os poucos discordantes sugerem que, para
uma parcela dos respondentes, o propésito pode néo ser prioridade, cedendo
espaco a fatores como estabilidade financeira ou oportunidades de crescimento
imediato. Essa diversidade de percepcdes estd em consonancia com Fusco (1992),
gue destaca que os elementos motivacionais variam entre os individuos conforme
seu momento de vida e expectativas pessoais.

Portanto, conclui-se que o trabalho com propdsito maior € um dos principais
pilares de motivacdo para a Geracdo Z, sendo decisivo para que 0S jovens

profissionais entreguem o seu melhor e mantenham alto nivel de engajamento.

Figura 30 — Acredito que a cultura da empresa influencia diretamente na minha motivagao:



Acredito que a cultura da empresa influencia diretamente na minha motivagao.
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Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 30 observa-se a percepcdo dos 179 respondentes sobre a
influéncia da cultura organizacional na motivagdo. A maioria reconhece esse
impacto, sendo 48% totalmente de acordo e 29,6% parcialmente de acordo. Outros
17,9% mantém-se neutros, enquanto apenas 3,4% discordam parcialmente e 1,1%
discordam totalmente.

Esses resultados indicam que a cultura da empresa é vista pela Geragdo Z
como um fator determinante para a motivacao, reforcando a ideia de que o ambiente
de trabalho, os valores praticados e a forma de gestdo tém impacto direto na
satisfacdo e no engajamento. Hanai (2020) destaca que essa geracdo busca
empresas com culturas abertas, inclusivas e inovadoras, nas quais se sintam parte
de um propadsito coletivo.

Segundo Pontotel (2023), a cultura organizacional é percebida pelos jovens
como um reflexo da identidade da empresa, capaz de atrair ou afastar talentos.
Quando os valores e praticas culturais estdo alinhados as expectativas da Geracao
Z, a motivacao cresce, resultando em maior comprometimento e produtividade. O
indice de quase 80% de concordancia confirma essa relevancia.

Por outro lado, os 17,9% neutros e pouco mais de 4% discordantes sugerem
gue, em alguns casos, a cultura pode ndo ser considerada um fator central, com
maior peso atribuido a aspectos como remuneracéo, flexibilidade ou oportunidades
de crescimento. Essa diversidade de perspectivas corrobora Fusco (1992), que
ressalta a importancia de compreender diferentes perfis de trabalhadores ao analisar

fatores motivacionais.



Portanto, a analise confirma que a cultura organizacional exerce influéncia
significativa sobre a motivacdo da Geracao Z, sendo um dos principais elementos
estratégicos para empresas que buscam engajamento, retencdo e desempenho

elevado de seus profissionais.

Figura 31 — Receber reconhecimento publico pelas minhas contribuicdes é

importante para mim:

Receber reconhecimento publico pelas minhas contribuicdes é importante para mim.
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Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 31 apresenta-se a percepcdo dos 179 respondentes sobre a
importancia do reconhecimento publico pelas contribui¢des realizadas no trabalho. A
maior parte concorda, sendo 40,2% totalmente de acordo e 29,1% parcialmente de

acordo. Outros 25,7% mantém-se neutros, enquanto 3,9% discordam parcialmente e



apenas 1,1% discordam totalmente.

Esse resultado demonstra que o reconhecimento publico exerce papel
relevante na motivacao da Geracédo Z, embora néo seja unanimidade. Hanai (2020)
ressalta que os jovens trabalhadores buscam valorizagdo e feedbacks constantes
como forma de engajamento, mas que o formato desse reconhecimento pode variar
de acordo com o perfil individual.

De acordo com Pontotel (2023), praticas de valorizacdo publica podem
fortalecer a sensacdo de pertencimento e promover maior visibilidade do
desempenho dos colaboradores, o que tende a impactar positivamente a motivagao
e o comprometimento. O indice de quase 70% de concordancia mostra que esse
tipo de reconhecimento é amplamente apreciado.

Entretanto, a presenca significativa de 25,7% neutros e cerca de 5%
discordantes sugere que parte da Geracdo Z prefere formas mais discretas ou
individualizadas de valorizacdo, priorizando, por exemplo, feedbacks diretos e
privados. Essa diversidade de percepcdes estd em consonancia com Fusco (1992),
gue aponta que a analise motivacional deve considerar diferentes expectativas e
estilos de trabalho.

Portanto, conclui-se que o reconhecimento publico € um fator relevante para a
maioria da Geracdo Z, mas nao deve ser aplicado de forma homogénea. Estratégias
equilibradas, que combinem valorizacdo publica e individual, podem ser mais

eficazes para engajar diferentes perfis dentro dessa geracao.

Figura 32 — A motivacdo aumenta quando a empresa investe no meu

desenvolvimento profissional:

A motivagéo aumenta quando a empresa investe no meu desenvolvimento proﬂssional.
179 respostas

@ Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
Neutro

@ Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente




Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 32 observa-se a percepcao dos 179 respondentes sobre o impacto do
investimento em desenvolvimento profissional na motivagdo. A maioria absoluta
concorda, sendo 57,5% totalmente de acordo e 26,8% parcialmente de acordo.
Outros 13,4% mantém-se neutros, enquanto apenas 2,2% discordam parcialmente,
sem registros de discordancia total.

Esses resultados confirmam que a Geracdo Z valoriza fortemente empresas
gue investem em sua qualificacdo, reconhecendo nesse fator um elemento central
de motivacdo. Hanai (2020) destaca que o0s jovens profissionais tém grande
expectativa de aprendizado continuo e enxergam as oportunidades de capacitacao
como decisivas para 0 engajamento.

Pontotel (2023) complementa essa visdo ao afirmar que organizacdes que
oferecem treinamentos, mentorias e planos de desenvolvimento conseguem n&o
apenas reter talentos, mas também aumentar a produtividade e o comprometimento.
O indice de mais de 84% de concordancia reforca que o investimento no
crescimento individual é percebido como beneficio direto para a motivacao.

Por outro lado, os 13,4% neutros e 0s poucos discordantes revelam que, para
parte dos respondentes, a motivacdo pode estar mais ligada a fatores externos,
como remuneracao ou flexibilidade, do que ao desenvolvimento profissional em si.
Essa diversidade de percepcdes vai ao encontro da analise de Fusco (1992), que
lembra que os elementos motivacionais ndo sdo uniformes e dependem das
prioridades individuais.

Portanto, conclui-se que o investimento em desenvolvimento profissional € um
dos fatores mais relevantes para a motivacdo da Geracdo Z, funcionando como
estratégia essencial para empresas que buscam reter e engajar jovens talentos no

longo prazo.

Figura 33 — Programas de mentoria ou coaching aumentam minha satisfacdo no

trabalho:



Programas de mentoria ou coaching aumentam minha satisfagao no trabalho.
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Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 33, que trata da influéncia de programas de mentoria ou coaching
na satisfacdo no trabalho, observa-se que os resultados se distribuem de maneira
mais equiliborada em comparacdo com outras questdes analisadas. Dos 179
respondentes, 30,7% concordam totalmente e 26,8% concordam parcialmente,
somando 57,5% de percepcdo positiva. Ja 29,1% se mantém neutros, enquanto
10,1% discordam parcialmente e 3,4% discordam totalmente. Essa distribuicdo
indica que, embora exista uma maioria reconhecendo o impacto positivo da mentoria
e do coaching na satisfacdo, ha também uma parcela expressiva de colaboradores
indiferentes ou resistentes a esses programas. Isso pode estar relacionado ao nivel
de maturidade dessas praticas dentro das organizacdes, a forma como sao
implementadas ou até mesmo a falta de clareza sobre os beneficios reais.

Segundo Chiavenato (2014), praticas de desenvolvimento profissional como a
mentoria funcionam como instrumentos de aprendizagem organizacional,
fortalecendo competéncias técnicas e comportamentais. Contudo, para que sejam
eficazes, precisam estar alinhadas as necessidades individuais dos colaboradores e
ao contexto da empresa.

Pontotel (2023) também aponta que programas de coaching e mentoria sdo
especialmente valorizados pela Geracdo Z quando aplicados de forma
personalizada, com feedback continuo e foco em carreira, pois isso transmite a
sensacgao de acompanhamento e crescimento.

Portanto, os dados sugerem que a adogao de programas de mentoria ou

coaching pode sim ser um diferencial competitivo no engajamento e satisfacdo da



Geragao Z, mas seu sucesso depende da forma de execucdo. A alta porcentagem
de respostas neutras mostra que ainda ha espaco para evolucao e maior divulgagéo
da importancia dessas iniciativas dentro das organizacoes.

Figura 34 — A promocdo por mérito é essencial para que eu me mantenha
engajado(a):

A promogao por mérito é essencial para que eu me mantenha engajado(a).
179 respostas

@ Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
Neutro

@ Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 34, que aborda a relevancia da promocdo por mérito para a
manutencdo do engajamento, os resultados revelam uma tendéncia bastante clara:
58,1% dos respondentes concordam totalmente e 26,8% concordam parcialmente,
totalizando 84,9% de percepcbes positivas. Em contrapartida, 11,7% se mantém
neutros, 2,2% discordam parcialmente e apenas 1,1% discordam totalmente.

Esse resultado evidencia que a Geracdo Z valoriza fortemente critérios
meritocraticos para o crescimento profissional. A ascensdo baseada no esforco,
desempenho e entrega de resultados é vista como essencial para sustentar o
engajamento, o que reforca a visdo dessa geracdo de que o reconhecimento deve
ser proporcional ao esforco individual.

Segundo Minarelli (2010), a meritocracia € um dos pilares da motivacdo no
ambiente de trabalho, pois proporciona clareza e justica no reconhecimento, além de
estimular a produtividade. Para a Geracédo Z, que tende a ser pragmatica e orientada
a resultados, esse tipo de politica € percebido como um incentivo concreto ao
comprometimento.

Além disso, Fusco (1992) destaca que o mérito, quando avaliado de forma

transparente e justa, cria um ambiente organizacional mais competitivo e a0 mesmo



tempo equilibrado, pois reduz percepcdes de favoritismo ou desigualdade. Isso é
particularmente relevante no contexto atual, em que a retencdo de talentos esti
ligada diretamente a percepcao de justica e valorizacao.

Portanto, os dados da Figura 34 confirmam que a promoc¢ao por mérito ndo é
apenas um diferencial, mas um fator essencial para manter a motivacdo e o

engajamento da Geracao Z no mercado de trabalho.

Figura 35 — A comunicacéao transparente entre lideranca e equipe me motiva:

A comunicagao transparente entre lideranga e equipe me motiva.
179 respostas

@ Discordo totalmente
@ Discordo parcialmente
70,9% Neutro

@ Concordo parcialmente
@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 35, que analisa a importancia da comunicacao transparente entre
lideranca e equipe como fator motivacional, os resultados sdo expressivos: 70,9%
dos respondentes concordam totalmente, enquanto 14,5% concordam parcialmente.
Isso significa que 85,4% do total veem a transparéncia como elemento essencial de
motivacdo. Ja 12,3% se mantém neutros e apenas 2,2% discordam parcialmente,
nao havendo rejeicao total.

Esses dados confirmam que a comunicacgdo clara, direta e sem ruidos € um
dos pilares de engajamento da Geracdo Z no ambiente de trabalho. Segundo
Chiavenato (2014), a comunicacdo eficaz € o0 elo central das relacdes
organizacionais, sendo responsavel por alinhar expectativas, reduzir conflitos e
fortalecer o clima organizacional.

No caso da Geragéo Z, essa necessidade € ainda mais evidente, pois trata-se
de um grupo que valoriza feedbacks constantes, honestidade e transparéncia nas

relacdes profissionais (Pontotel, 2023). A auséncia desses fatores pode gerar



frustracdo, sensacao de injustica e até rotatividade, j& que esta geracdo nado hesita
em buscar ambientes mais abertos e inclusivos.

Além disso, a forte concentracdo em “concordo totalmente” indica que a
comunicacdo ndo € apenas desejada, mas vista como um requisito basico para
manter a motivagcédo e o engajamento. Portanto, empresas que investem em canais
de didlogo transparente entre lideranca e equipes fortalecem sua capacidade de

reter talentos e construir uma cultura organizacional mais sélida e confiavel.

Figura 36 — Tenho mais disposicéo para trabalhar quando o ambiente é colaborativo:

Tenho mais disposicao para trabalhar quando o ambiente é colaborativo.

179 respostas

@ Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
Neutro

@ Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 36, observa-se que 60,9% dos respondentes concordam
totalmente e 24% concordam parcialmente que tém mais disposicdo para trabalhar
guando o ambiente € colaborativo. Isso representa 84,9% de aprovacdo a
colaboracdo como fator motivacional. Outros 11,7% permanecem neutros, enquanto
apenas 3,4% discordam parcialmente e ndo ha rejeicao total.

Esses resultados confirmam a relevancia do trabalho colaborativo como um
dos principais motores de engajamento organizacional. Para a Geracdo Z, em
especial, ambientes que favorecem a cooperacéo, a troca de ideias e a valorizacao
da inteligéncia coletiva sdo vistos como mais estimulantes e alinhados as suas
expectativas profissionais (Fusco, 1992; Pontotel, 2023).

Ambientes colaborativos também estdo diretamente ligados a inovacgéo e a
produtividade. Segundo Hanai (2014), o trabalho em equipe promove maior

integracdo entre as habilidades individuais, gerando solugbes criativas e



fortalecendo o comprometimento com o0s objetivos comuns. Dessa forma, a
colaboracdo deixa de ser apenas uma prética desejavel para se tornar uma
estratégia essencial de gestao de pessoas.

O dado se conecta fortemente com a Figura 35, na qual a comunicacao
transparente foi apontada como fator decisivo de motivagdo. Juntas, essas duas
evidéncias demonstram que a motivacdo da Geracgéo Z é impulsionada por relaces
de confianca, didlogo e cooperacdo, mostrando que empresas que investem em
uma cultura de colaboracdo fortalecem tanto o desempenho coletivo quanto a

retencéo de talentos.

Figura 37 — Ter um bom relacionamento com meus colegar contribui para meu

desempenho:

Ter um bom relacionamento com meus colegas contribui para meu desempenho.
179 respostas

@ Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
Neutro

@ Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 37, observa-se que 62% dos respondentes concordam totalmente



e 22,9% concordam parcialmente que ter um bom relacionamento com os colegas
contribui para seu desempenho. Esse resultado demonstra que 84,9% reconhecem
a importancia das relages interpessoais positivas no ambiente de trabalho. Em
contrapartida, 11,7% se mantém neutros, enquanto 2,2% discordam parcialmente e
apenas 1,1% discordam totalmente, indicando uma rejeicdo minima.

Os dados confirmam que a qualidade das interacdes sociais no trabalho é
percebida como fator decisivo para o desempenho individual e coletivo. Conforme
apontam Fusco (1992) e Hanai (2020), o clima organizacional, a cooperacéo e a
confianca entre colegas fortalecem tanto a motivagdo quanto os resultados da
equipe. Isso é ainda mais relevante para a Geracao Z, que valoriza relacbes
horizontais, colaboracéo e reconhecimento mutuo no ambiente corporativo (Pontotel,
2023).

A forte adesédo a essa percepc¢ao também complementa os achados da Figura
36, que mostrou alta relevancia do ambiente colaborativo para a motivacao. Juntas,
essas evidéncias reforcam que a cultura de apoio interpessoal ndo € apenas um
diferencial, mas sim um elemento estratégico para engajamento e desempenho,
sugerindo que empresas que investem em relacionamentos internos solidos
conseguem nao apenas reduzir conflitos, mas também aumentar produtividade e

satisfacao profissional.

Figura 38 — Me sinto valorizado(a) quando sou ouvido(a) pela lideranca:

Me sinto valorizado(a) quando sou ouvido(a) pela lideranga.
179 respostas

@ Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
Neutro

@ Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Na Figura 38, os dados mostram que 72,1% dos respondentes concordam



totalmente e 17,9% concordam parcialmente que se sentem valorizados quando sao
ouvidos pela lideranga. Isso representa um indice muito expressivo de 90% de
reconhecimento da escuta ativa como fator de valorizagdo no ambiente de trabalho.
Apenas 7,8% mantém-se neutros, enquanto 2,2% discordam totalmente ou
parcialmente, o que indica rejeicdo minima.

Esse resultado reforga a centralidade da comunicag&o bidirecional entre
lideres e colaboradores como préatica de gestdo motivacional. Como destacam
Chiavenato (2014) e Kerzner (2011), ouvir os colaboradores n&o apenas fortalece o
vinculo de confianca, mas também aumenta 0 engajamento e a retencdo de
talentos. Para a Geracéo Z, que valoriza proposito, reconhecimento e voz ativa nas
organizacbes (Pontotel, 2023), ser ouvido pela lideranca € um dos principais
elementos de motivacdo e bem-estar no trabalho.

Comparando com os achados das Figuras 35, 36 e 37, observa-se uma
coeréncia clara: tanto a comunicagdo transparente, quanto 0s relacionamentos
interpessoais e a escuta ativa pela lideranca sdo aspectos decisivos para a
motivacdo. Isso demonstra que a motivacdo da Geracao Z néo esta apenas atrelada
a fatores materiais, como salario ou beneficios, mas também a fatores intangiveis,

como reconhecimento, participacao e valoriza¢ao pessoal.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve como problema central compreender quais sdo os
impactos da insercdo da Geracdo Z no mercado de trabalho e de que forma suas
caracteristicas influenciam as praticas organizacionais. A partir da revisdo de
literatura, verificou-se que essa geracao se diferencia pelo dominio tecnoldgico, pela
busca de propésito nas atividades profissionais e pela valorizacdo do equilibrio entre
vida pessoal e profissional.

Os resultados tedricos evidenciaram que a Geracdo Z apresenta alta
adaptabilidade, preferéncia por ambientes colaborativos e necessidade de
reconhecimento continuo. As organizacfes, por sua vez, enfrentam o desafio de
ajustar seus modelos de gestdo e cultura interna para atender as expectativas desse
novo perfil de trabalhadores.

Com base nos resultados obtidos na pesquisa aplicada, foi possivel



comprovar o0 alcance dos objetivos especificos propostos neste estudo. Os dados
revelaram que os jovens da Geracdo Z valorizam, principalmente, o equilibrio entre
vida pessoal e profissional, a possibilidade de crescimento rapido e o
reconhecimento constante, confirmando as tendéncias apontadas no referencial
tedrico. Observou-se também que fatores como propdsito organizacional, ambiente
colaborativo e cultura inclusiva influenciam diretamente na motivagéo e permanéncia
desses profissionais. Assim, os resultados reforcam a importancia de estratégias de
gestdo que promovam engajamento e alinhamento de valores entre empresa e
colaboradores, validando empiricamente as hipoteses levantadas na fundamentacéo
tedrica.

Conclui-se que as empresas que desejam manter competitividade e reduzir a
rotatividade devem investir em ambientes de aprendizado continuo, comunicagao
transparente e politicas de desenvolvimento alinhadas a valores éticos e
sustentaveis. Assim, o estudo contribui para orientar gestores e organizagbes na
formulacdo de estratégias mais eficazes de gestdo de pessoas, considerando as
transformacdes socioculturais e tecnolégicas que moldam o mercado de trabalho

contemporaneo.

ANEXO A — QUESTIONARIO BASE
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CURSO DE ADMINISTRACAO

Este questionério refere-se a uma pesquisa sobre a motivacéo de jovens da
Geracgao Z (nascidos entre 1995 e 2010) no mercado de trabalho. Os dados
fornecidos neste questionario serdo utilizados exclusivamente para fins académicos
e analisados de forma agregada, de modo que nenhuma resposta individual sera
identificada. Sua participacao é voluntaria e vocé podera desistir a qualquer
momento, sem qualquer prejuizo.

Ao prosseguir e responder este questionario, vocé declara ter lido e compreendido
todas as informagdes aqui descritas e, se concordar, manifesta sua autorizagao para
participacao nesta pesquisa.

Agradecemos desde ja a sua colaboracéao.
Pesquisador(a): Pedro Henrique Mauri Menti

Orientador(a): Melissa Baccon
Curso: Administragédo — Universidade de Caxias do Sul

INSTRUCOES:

« Por favor, responda ao questionario até o final e ndo deixe nenhuma questdo em
branco, pois somente assim sua participacdo sera valida.

« Marque apenas uma resposta a cada pergunta, exceto quando a pergunta indicar o
contrario.

« Este questionario € anénimo e nao exige identificacdo pessoal.

« N&o existem respostas certas ou erradas: responda com sinceridade de acordo com
sua vivéncia.

« Os dados serdo analisados em conjunto e néo serao utilizados para qualquer outro
fim que ndo seja a presente pesquisa académica.

Declaro minha ciéncia sobre os procedimentos desta pesquisa e minha
condicédo voluntéria de participante.

() Concordo em participar da pesquisa.

() Nao concordo em participar.

BLOCO 1
Idade:

Género:

() Feminino

() Masculino

() Outro

() Prefiro n&o informar

Situacéo profissional atual:
() Empregado CLT



() Freelancer / Autbnomo
() Estagiario

() Desempregado

() Empreendedor

Tempo de experiéncia no mercado de trabalho:
() Menos de 1 ano

()1a3anos

()4 a6 anos

() Acima de 6 anos

BLOCO 2

A seguir, serdo apresentadas perguntas relacionadas aos fatores que influenciam a
motivacdo no ambiente de trabalho, especialmente entre jovens da Geragao Z.
Considere situacdes reais vivenciadas por vocé e, a partir das afirmacdes feitas,
marque a alternativa com a qual vocé mais se identifica: Considere situagdes reais
vivenciadas por vocé e, a partir das afirmacdes feitas, marque a alternativa com a
gual vocé mais se identifica:

Discordo  Discordo Neutro  Concordo Concordo
totalment  parcialmente parcialmente totalment
e e

O reconhecimento pelo () () () () @)

meu desempenho
aumenta minha
motivacao no trabalho.

Ter oportunidades de ) () () () ()
crescimento profissional

€ essencial para minha

satisfacao.

A flexibilidade de O O O O @)
horario contribui

positivamente para

minha motivacao.

Trabalhar em um ) () () () ()
ambiente que valoriza a

diversidade é

importante para mim.

Receber feedbacks ) () () () ()
construtivos

regularmente me

mantém engajado(a).

Ter autonomia para @) () () () ()
tomar decisbes no

trabalho é motivador

para mim.

Um salario competitivo () 0 @) () ()
€ um fator chave para
minha motivacéo.

Sentir que meu trabalho () () () () ()
tem um propdésito claro

aumenta meu

comprometimento.




A possibilidade de ) O O O ()
equilibrar vida

profissional e pessoal é

fundamental para minha

motivacao.

Trabalhar em equipes () @) () () ()
colaborativas e
inclusivas me motiva.

As respostas devem ser baseadas em experiéncias reais, vivenciadas no

ambiente de trabalho ou durante sua formacgéo profissional/académica.

BLOCO 3

Neste conjunto de questdes, avalie como diferentes fatores impactam sua motivagao
no trabalho. Baseie suas respostas em experiéncias concretas vividas em contextos
profissionais ou de formagéao.

Discordo  Discordo Neutro  Concordo Concordo
totalment  parcialmente parcialmente totalment
e e

A cultura da minha () () () () ()

empresa valoriza a

inovacdo e a

criatividade.

Sinto que posso ser () () () () @)

guem eu sou no
ambiente de trabalho.

Minha lideranca oferece () () () () ()
feedbacks construtivos
com regularidade.

A empresa oferece ) () () () ()
oportunidades reais de

desenvolvimento

profissional.

A organizagéo onde ) () () () ()
trabalho se preocupa

com diversidade,

equidade e inclusao.

As respostas devem ser baseadas em experiéncias reais, vivenciadas no

ambiente de trabalho ou durante sua formacéao profissional/académica.

BLOCO 4

As afirmacdes a seguir tratam de aspectos que influenciam sua motivagcéo no
trabalho. Reflita sobre situacfes reais que vocé ja tenha vivenciado em seu
ambiente de trabalho ou de estudos e assinale a op¢ao correspondente.

Discordo  Discordo Neutro  Concordo Concordo
totalmente parcialmente parcialmente totalment
e
Ter liberdade para () () () () ()

propor novas ideias




aumenta minha
motivagdo no trabalho.

Prefiro ambientes que () () ) @) ()
permitam autonomia em

vez de supervisao

constante.

Gosto de participardas () () () () ()
decisbes que afetam
meu trabalho.

Sinto-me mais () () ) ) ()
engajado(a) quando

posso contribuir com

solucdes criativas.

As respostas devem ser baseadas em experiéncias reais, vivenciadas no

ambiente de trabalho ou durante sua formacgéo profissional/académica.

BLOCO 5

Este bloco aborda sua percepcao sobre o uso de tecnologia e inovacéo no trabalho.
Considere exemplos praticos de sua vivéncia profissional ou académica ao
responder.
Discordo  Discordo Neutro  Concordo Concordo
totalmente parcialmente parcialmente totalment

e
A utilizacéo de ) () () () ()
tecnologias modernas

pela empresa me

motiva.

Prefiro trabalhar em ) () () () ()
ambientes digitalmente

estruturados e

atualizados.

O uso de ferramentas ) () () () ()
digitais facilita minha

produtividade e

motivacao.

Empresas que investem () @) @) @) ()
em inovagdo me atraem
mais.

As respostas devem ser baseadas em experiéncias reais, vivenciadas no

ambiente de trabalho ou durante sua formacéao profissional/académica.

BLOCO 6

As perguntas abaixo se referem a relacéo entre valores organizacionais e sua
motivacdo. Marque as opc¢des considerando situacfes que vocé ja experienciou no
ambiente de trabalho ou na vida académica.
Discordo  Discordo Neutro  Concordo Concordo
totalment  parcialmente parcialmente totalment

e e
E importante que os () () O @) @




valores da empresa
estejam alinhados com
0S meus.

Eu me motivo maisem () O
empresas com

responsabilidade social

e ambiental.

0

0

()

Trabalhar por um () ()
proposito maior me

inspira a dar o meu

melhor.

Acredito que a cultura () ()
da empresa influencia

diretamente na minha

motivacao.

0

0

0

0

()

0)

As respostas devem ser baseadas em experiéncias reais, vivenciadas no

ambiente de trabalho ou durante sua formacé&o profissional/académica.

BLOCO 7

Responda as afirmativas considerando sua experiéncia pratica no mercado de
trabalho ou no meio académico, especialmente no que se refere a reconhecimento e

desenvolvimento profissional.

Discordo  Discordo
totalment  parcialmente

Neutro

Concordo
parcialmente

Concordo
totalment

e
Receber () ()
reconhecimento publico
pelas minhas
contribuicbes é
importante para mim.

0

0

e
0)

A motivacdao aumenta ) ()
guando a empresa

investe no meu

desenvolvimento

profissional.

0

0

0)

Programas de mentoria () ()
ou coaching aumentam

minha satisfagdo no

trabalho.

A promocgao por mérito () ()
€ essencial para que eu

me mantenha

engajado(a).

0

0

0

0

0)

0)

As respostas devem ser baseadas em experiéncias reais, vivenciadas no

ambiente de trabalho ou durante sua formacéao profissional/académica.

BLOCO 8

As questdes a seguir exploram fatores relacionais que afetam sua motivagéao.

Responda conforme sua realidade, com base em interacdes e vivéncias no ambiente



de trabalho ou académico.

Discordo  Discordo Neutro  Concordo Concordo
totalment  parcialment parcialmente totalment
e e e

A comunicac&o () () () () ()

transparente entre

lideranca e equipe me

motiva.

Tenho mais disposicdo () () () () @)

para trabalhar quando o
ambiente é colaborativo.

Ter um bom 0) 0) 0 0 0)

relacionamento com
meus colegas contribui
para meu desempenho.
Me sinto valorizado(a) () @) @) O ()
guando sou ouvido(a)
pela lideranca.
As respostas devem ser baseadas em experiéncias reais, vivenciadas no

ambiente de trabalho ou durante sua formacéo profissional/académica.
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