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RESUMO

O presente artigo tem como objetivo analisar os impactos da “Geragao Z” no ambiente de trabalho
diante da diversidade de geragdes e as reestruturagdes necessarias que devem ser realizadas a fim
de atrair e reter talentos da Geragao Z nas organizagdes. No desenvolvimento deste estudo foram
enumeradas as principais caracteristicas desta geragdo, decorrentes principalmente de um mundo
altamente conectado e com excesso de estimulos e foi analisado como estas caracteristicas
impactam na relagao desses individuos com o ambiente de trabalho. O contexto historico vivenciado
por esta geracao ¢ diferente das anteriores, fazendo com que as expectativas € motivagdes com
relagdo ao trabalho sejam diferentes e criando grandes desafios para as organizagdes. Para reter e
atrair esses novos talentos, as organizagdes precisardo se adaptar, criando novos modelos de
gestdo, mais horizontais e que fornecam a estes jovens ferramentas mais tecnoldgicas, um ambiente
que potencialize sua criatividade e que permita que eles participem do processo de construcao e de
tomada de decisdes. Além disso, esta € uma geracao que preza por reconhecimento financeiro, com
bons salarios e possibilidade de crescimento rapido dentro das organizacdes, sem deixar de levar
em conta a qualidade de vida e o alinhamento com os propdsitos e valores das organizagdes.
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1 INTRODUCAO

O conceito de geragdo estd intrinsecamente relacionado a grupos de individuos da mesma
idade que compartilham o mesmo processo historico e cultural (MANNHEIM, 1993). Segundo o
autor, o que caracteriza uma posicdo comum dos nascidos em um mesmo tempo cronoldgico ¢ a
possibilidade de vivenciar acontecimentos e experiéncias comuns, processando-os de forma similar.

Diferentes geracdes sdo caracterizadas por individuos que nasceram na mesma €poca ou
vivenciaram um mesmo contexto historico, que influencia diretamente as atitudes e comportamentos,
impactando de certa forma na evolugdo da sociedade.

E dificil determinar o inicio e o fim de uma geragdio com precisdo, por isso o inicio ¢ o fim
dessas faixas temporais representam uma sobreposicdo de caracteristicas comuns a mais de uma
geracdo. Portanto, as geragdes ndo podem ser divididas somente com base nas suas datas de
nascimento, por exemplo, mas pelas caracteristicas que esse grupo compartilha (BENCSIK;
HORVATH-CSIKOS; TIMEA, 2016).

Atualmente sdao estudadas seis geragdes: Veteranos, nascidos entre 1925 e 1946; Baby
Boomers, nascidos entre 1946 e 1960; Geracao X, nascidos entre 1960 e 1980; Geracdo Y,
nascidos entre 1980 ¢ 1995; Geragao Z, nascidos entre 1995 e 2010; ¢ a mais recente, Geragao
Alpha, nascidos a partir de 2010. No entanto, o foco desse artigo ¢ a Geracao Z, podendo assim
determinar fatores que regem o comportamento dessa geragao dentro do ambiente organizacional
(ZEMKE et al., 2000).

A inser¢do de novas geragdes no mercado de trabalho, somada a evolugdo constante de
novas tecnologias e a forma com que estas tecnologias sdo vivenciadas pela sociedade e pelas
organizagoes, geram inumeros desafios dentro do ambiente organizacional. Neste contexto, um dos
maiores desafios da gestdo € a questdo da diversidade de geragdes no ambiente de trabalho.

Os nativos da Geragdo Z s3o 0s mais novos a ingressar no mercado de trabalho e a compor
os quadros de funcionarios presentes nas mais diversas organizacdes e formas de trabalho
existentes. Esses novos entrantes chegam ao ambiente de trabalho com novas ideias, tendéncias de
comportamentos, expectativas, atitudes, valores e, inclusive espera-se que tragam consigo novos
significados e sentidos do trabalho (SILVA, 2020).

Os desafios das organizagdes ndo estio mais centrados somente nas necessidades das

geragoes X e Y, mas também em antecipar as necessidades e expectativas dessa nova geracao de
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trabalhadores. A Geracdo Z se adapta facilmente as constantes mudangas sociais e tecnologicas e
as empresas também precisam se adaptar a esse novo cendrio a fim de manter o equilibrio
geracional dentro das organizagdes e criar subterfiigios para atrair e reter novos talentos. Portanto, o
presente estudo foi desenvolvido a partir do seguinte questionamento: As empresas estdo
preparadas para receber a nova geragdo de trabalhadores da Geragao Z?

Para responder a esta pergunta foi realizado um estudo bibliografico, baseado na literatura
pertinente, que mostra que as empresas precisam buscar adaptagdes por meio da implementacao de
novas técnicas de gestdo e de mudangas tanto em sua cultura quanto em seu modelo organizacional
de forma a beneficiar tanto as organizagdes quanto os profissionais de diferentes geragdes que
coexistem no ambiente de trabalho.

E preciso observar que as motivagdes e expectativas profissionais sdo diferentes para cada
geragdo; portanto, o maior desafio dos gestores ¢ desenvolver praticas que agradem diferentes
geracdes € que atendam as expectativas de todos (WIEDMER, 2016; IORGULESCU, 2016). Do
mesmo modo, estudos evidenciam cada vez mais que a Geragdo Z possui diferentes perspectivas
quanto a importancia do trabalho em suas vidas, evidenciando diferentes personalidades e atitudes
em relacdo a sua vida profissional, prezando inclusive por novos modelos de lideranga
(ANDERSON; BAUR; GRIFFITH; BUCKLEY, 2017).

Essas caracteristicas ja estdo trazendo impactos significativos para o futuro das organizagdes
e para as relagdes de trabalho. Ao buscar entender quem sdo os individuos dessa geragao e como
eles se comportam e se relacionam com o trabalho, pesquisadores e gestores poderdo entender e
buscar formas de gestdo mais adequadas, ao invés de utilizar métodos de gestdo que funcionam com
geragdes anteriores € ndo sdo efetivos com as novas geragoes (SILVA, 2020).

O presente artigo tem como objetivo analisar os impactos da “Geragdo Z” no ambiente de
trabalho diante da diversidade de geracdes e as reestruturagdes necessarias que devem ser
realizadas a fim de atrair e reter talentos da Gerag@o Z nas organizacdes. Com esse intuito, fez-se
micialmente um estudo sobre as caracteristicas da “Geragdo Z” e do seu perfil profissional,
identificando as praticas e valores organizacionais que sdo capazes de atrair e reter representantes
dessa geracdo, além de buscar entender os subterfiigios necessarios que devem ser adotados para
que se mantenha um equilibrio nas relagdes de trabalho diante da diversidade de geragdes dentro da

organizagao.
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2 A DIVERSIDADE GERACIONAL E A CHEGADA DA GERACAO Z NO
MERCADO DE TRABALHO

2.1 Diversidade de Geragdes nas Organizacoes

Como mencionado anteriormente, para Mannheim (1993) participam de uma mesma
geragdo, um grupo de individuos que experimentam e vivenciam os mesmos momentos historicos
concretos. O mesmo autor traz a discussdo de que ndo ¢ o ano de nascimento que delimita, de
maneira estdtica, uma geracao, mas sim o contexto historico no qual pessoas de mesma idade estdo
inseridos. Ao desvincular a definicio de geracdo do ano de nascimento, que produziria entdo um
resultado estatico e uma limitacdo cronologica, e trazer o marco da geracdo para o contexto
historico, pode-se admitir entdo que individuos de mesma idade possam apresentar caracteristicas
de geragdes diferentes.

Essas geracdes acabam entrando no mercado de trabalho, competem por vagas, e
consequentemente, realizam atividades em conjunto, compartilhando vivéncias e experiéncias com
geracdes anteriores. Essa situacdo de convivéncia de varias geracdes se torna um grande desafio
para os gestores nas organizagdes, pois a tendéncia ¢ de que ocorram problemas de convivéncia e
conflitos gerados por formas diferentes de visualizar o mundo (NETO, 2022).

Essa diversidade geracional € uma questdo recorrente € muito importante de ser estudada
no ambiente de trabalho, uma vez que diferentes geracdes tendem a trabalhar lado a lado em um
mesmo local. Sdo vérios os fatores que contribuem para uma maior diversidade de geracdes nas
empresas, como por exemplo, questdes que fazem com que a populagdo mais velha deseje e
precise permanecer por mais tempo ativa profissionalmente (SILVA, 2020).

Os principais fatores podem ser destacados como responsaveis pelo aumento da
diversidade de geragdes no mercado de trabalho sdo o avango da satde e da tecnologia, que faz
com que as pessoas tenham maior expectativa de vida e, em consequéncia possam e/ou precisem
continuar ativos por mais tempo no ambiente profissional; aumento do custo de vida e a necessidade
de trabalhar por mais tempo por razdes financeiras; preocupagdes com a saude fisica e mental; e
preocupacdes com a satisfagdo e motivagdo no trabalho (WOHRMANN; FASBENDER;
DELLER, 2016).
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2.2 AGeracioZ

Diversas nomenclaturas sdo usadas para se referir ao grupo de individuos nascidos entre
1995 € 2012 (TWENGE, 2018), como por exemplo Gen Z, Post-Millennials, iGeneration, iGen,
Generation 1, Digital Natives, Founders ou Centennials, mas a mais popular é, sem duvidas,
Geragao Z, nomenclatura utilizada ao longo do desenvolvimento deste artigo (SILVA, 2020).

A Geracdo Z ¢ a primeira geracdo a ter acesso constante a internet € a viver um mundo
conectado (TWENGE, 2018). Em consequéncia, os jovens nativos digitais, como sdo chamados os
membros dessa geragdo, tendem a ter muita facilidade para utilizar ferramentas tecnologicas,
sentem-se muito a vontade em ambientes altamente tecnologicos, além de prezar por estarem
cercados por dispositivos eletronicos e por estarem sempre conectados online (BENCSIK;
HORVATH-CSIKOS; TIMEA, 2016).

A geragdo possui algumas caracteristicas Unicas que sao resultado dessa superconexdo e
superexposicao a muitos estimulos. Como consequéncia, esta ¢ uma geracao de individuos que sao
considerados inquietos, que estdo sempre buscando novidades; sao multitarefa, capazes de realizar
varias tarefas a0 mesmo tempo; estdo continuamente a procura de novos desafios; e, por fim, ndo se
importam com mudancas e tem uma grande capacidade de adaptagcdo (BEZERRA et al., 2019).

Twenge (2018), em seu estudo sobre a Geragao Z, enumera as dez principais caracteristicas
que definem esta geracao. Essas tendéncias sdo apresentadas a seguir:

e Individuos da Geracdo Z tendem a passar por um processo no qual a fase da infancia ¢
estendida para a adolescéncia e a fase da adolescéncia ¢ estendida para a vida adulta;

e A Geragdo Z ¢ a primeira nascer em um ambiente digital e a ter acesso constante a internet,
e, por isso, ¢ uma geragao altamente conectada e exposta a uma quantidade imensuravel de
estimulos e informacoes;

e E uma geragdo de individuos que tende a socializar e interagir com outras pessoas muito
mais de maneira online do que fisicamente, o que resulta no surgimento de novas formas de
relacionamento e de interagdo pessoal;

e Percebe-se nesta geracdo um crescimento significativo da inseguranca e de transtornos

psicolégicos e de personalidade;
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e Observa-se que entre os nativos desta geragdo existe um declinio crescente da importancia
da religido e da espiritualidade;

e Entre os membros da Geragdo Z, observa-se uma busca crescente por seguranca €
estabilidade;

e Existem novos posicionamentos ¢ formas de lidar com o trabalho que ndo eram observados
em geragdes anteriores;

e (Observam-se novos posicionamentos quanto ao sexo, relacionamentos e filhos;

e E uma geracdo mais diversa e inclusiva, por ser exposta a discussdes e questionamentos aos
quais geragdes anteriores ndo tinham acesso;

e Seus membros sdo independentes politicamente.

Estas sdo caracteristicas gerais da geracao Z, que também podem fornecer insights sobre a
compreensdao das relagdes, expectativas e motivagdes desses jovens no ambiente de trabalho. Na
secdo a seguir, serda demonstrado como as peculiaridades da Geragdo Z impactam suas relagdes

com o trabalho.

2.3 A Geracio Ze sua relacio com o trabalho

Cada geracdo possui motivagdes e expectativas diferentes com relagdo ao trabalho e ao
papel que o trabalho desempenha em sua vida. Os fatores motivacionais da geragao Z sao bastante
similares aos da geracao anterior, a Geragao Y, ou seja, sao duas geragdes que buscam qualidade
de vida, tanto no trabalho quanto fora dele. Mas, para além disso, a Gera¢do Z € um grupo que
deseja ser ttil, em todos os aspectos de sua vida, visando sempre adquirir conhecimento e fazer
mudangas significativas no mundo através da inovagao (MAURER, 2013).

Os nativos digitais, individuos que compdem esta geragdo, enxergam o trabalho de forma
muito mais realista, sio mais praticos e ativos na construgdo de suas carreiras € na sua trajetoria
profissional, e procuram um emprego que lhes confira estabilidade e seguranga (TWENGE, 2018).

Essa tendéncia a serem mais realistas e praticos com relagdo ao trabalho faz com que a
Geragdo Z se motive mais por recompensas palpaveis, como ¢ o caso de salario e beneficios.
Estudos tém mostrado que recompensas monetarias sdo fatores preponderantes para atrair e reter

os membros da Geragdo Z, o que se deve ao fato de terem crescido em um mundo financeiramente
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mais preocupado e, por isso, dido grande importincia ao salario (BENCSIK;
HORVATH-CSIKOS; TIMEA, 2016).

Em contrapartida, a Geracao Z se comporta diferente de outras geragdes com relacao a
vencimentos, por exemplo, dando preferéncia a fazer o que gosta, a ter maiores ganhos financeiros.
Uma pesquisa da Consumoteca (2018) revela que 96% dos membros dessa geracao acreditam que
fazer o que ama, melhora a qualidade no trabalho.

Em relagdo ao lugar que o trabalho ocupa na vida dessa geracao, Maioli (2017) e Twenge
(2018) percebem que os nativos digitais 0 véem como uma posicdo mais central, de forma mais
prioritaria, em comparagdo com geragdes anteriores na mesma faixa etaria, também por conta das
dificuldades na economia que tém experimentado: reconhece o trabalho como uma atividade
mmportante, visto que possibilita beneficios financeiros e seguranga na vida. A Geragao Z enxerga no
trabalho uma maneira de garantir o seu futuro, mas ndo a qualquer custo. Para que continuem
engajados e permanecam na organizacdo, essa geracao precisa se identificar e estar feliz com a
atividade que desempenham, caso contrario, existe uma forte tendéncia de sair do emprego e buscar
outro que atenda as suas expectativas (OZKAN; SOLMAZ, 2015).

Outros pontos importantes a se levantar com relagdo a forma com que essa geragao lida
com o trabalho sdo: uma maior ética profissional em relacdo a Geracdo Y, visto que estdo, por
exemplo, mais dispostos a realizar horas-extras e a continuar trabalhando, mesmo que dinheiro ndo
seja um problema; buscam maior equilibrio entre vida pessoal e profissional, encarando o trabalho
como um meio para sustento, mas quem prejudicar a vida social (TWENGE, 2018).

Por ter experimentado um contexto histdrico marcado por diversas crises econdomicas, a
Geracdo Z busca encontrar no emprego seguranca, estabilidade, possibilidade de desenvolvimento
profissional e de mostrar suas capacidades e conhecimentos (MAIOLI, 2017).

Além disso, nativos digitais, como também sdao conhecidos, valorizam muito horarios de
trabalho flexiveis, ambientes divertidos, descontraidos e dinamicos; além disso, tendem a se
mteressar por diferentes areas de conhecimento dentro da empresa, tendo facilidade e preferéncia
por desempenhar tarefas distintas e multiplas a0 mesmo tempo, ao nvés de se especializar em um
unico tipo de trabalho; e preferem ambientes de trabalho tecnoldgicos, que estejam atualizados de
acordo com as tendéncias do mercado, ou que incentivem e permitam o uso de tecnologias

(BEZERRA et al., 2019).
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A Geragdo Z ¢ uma geracdo que estd sempre em busca de novos desafios, que sejam
capazes de estimular as suas habilidades e capacidades, permitindo o uso da criatividade e da
tecnologia potencializando o desenvolvimento e a adaptacdo do ambiente organizacional. Os jovens
desta geracdo apreciam e promovem a diversidade, além de estarem sempre em busca de
autonomia ¢ de oportunidades para desenvolver tanto as suas habilidades individuais quanto o
trabalho em equipe (KOVARY; PEARSON, 2017).

Estudos de Twenge (2018) mostram que os nativos da Geragao Z estdo menos propicios a
criarem seus proprios empreendimentos € iniciarem um negocio proprio. Em contrapartida, estudos
desenvolvidos por Maioli (2017) propde o contrario, mostrando que esta geragdo dé preferéncia ao
trabalho autonomo e se caracteriza como uma geragao visivelmente mais empreendedora.

Nesse sentido, um estudo de Consumoteca (2018) mostrou que 37% dos jovens da
Geracdo Z desejam ter seu proprio negocio e apenas 3% gostariam de trabalhar em uma startup.
Esses resultados confirmam o fato de que estes jovens ndo sdo adeptos a uma hierarquia rigida,
como a exigida por Baby Boomers, ¢ sim a ambientes mais flexiveis e colaborativos, na falta deste
tipo de ambiente, eles pensam entdo em empreender € comegar o seu proprio negocio.

Outras pesquisas mostraram que o relacionamento dos individuos da Geragdo Z com seus
superiores e colegas de trabalho sdo fundamentais para que eles se mantenham motivados no
ambiente profissional. Para esta geracdo a ascensdo profissional dentro de uma organizagdo esta
diretamente relacionada as contribuicdes que eles podem dar para o desenvolvimento da
organizagdo e de sua equipe, seguindo regras e direcionamentos, respeitando superiores e
cumprindo com seus compromissos (KOVARY; PEARSON, 2017). Além disso, eles também
prezam muito por uma boa comunica¢do € conexao com seus colegas de trabalho e com seus
superiores, principalmente no que se refere a feedbacks construtivos que permitam que saibam
como estdo se desenvolvendo e onde podem melhorar habilidades técnicas e sociais (VILLA;
DENISON; DORSEY, 2018).

Outro estudo conduzido com nativos digitais mostrou que para 54% dos entrevistados a
vida profissional ideal ¢ alcancada ao fazerem o que gostam, enquanto para 24% esse ideal esta
relacionado a um bom salario e outros beneficios extrinsecos (CONSUMOTECA, 2018). Esse
resultado evidencia que para essa geragdo, ¢ muito importante que estejam alinhados com a visdo e
com missao da empresa e que para alcangarem o sucesso profissional, eles precisam gostar do que

fazem.
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2.4 Como as organizacdes podem agir para atrair e reter talentos da Geracio Z

A Geracao Z estd entrando no mercado de trabalho e, gradualmente, sera a geragdo
dominante. Essa mudanga geracional tem criado grandes desafios para pesquisadores e gestores,
pois essa geracdo chega com novas motivagdes, atitudes e comportamentos, bem como com novos
significados e sentidos para o trabalho.

Neste contexto, métodos de gestdo que faziam sentido para geragdes anteriores nao serao
tdo eficientes e, consequentemente, novas ferramentas e modelos de gestdo precisardo ser
desenvolvidos para atender as demandas da Geracdo Z. Esta geracdo ¢ mais tecnologica,
ambiciosa, criativa e pratica, mas ao mesmo tempo esta em busca de formas de preencher suas
lacunas e dilemas existenciais, inclusive no ambiente de trabalho, criando um grande desafio para
gestores e pesquisadores.

Manter uma estrutura mais horizontal da empresa, dando aos individuos dessa geracao a
possibilidade de exercer sua criatividade e de participar das tomadas de decisao também pode
ajudar a reter os talentos dessa geracao na organizacao. Além disso, esta € uma geracao que busca
reconhecimento profissional, seja através de crescimento profissional, com bons planos de carreira e
bons salarios (NETO, 2022).

Twenge (2018), ao analisar o perfil da Geracdo Z e sua relagdo com o mercado de
trabalho, percebe que os individuos da geracao sao vorazes quando comparados com a Geracao Y.
Os nativos digitais vivenciam um mundo cada vez mais competitivo € sabem que para se destacar e
alcangar os seus objetivos, precisam se esforcar e ndo t€m a presuncdo exagerada dos
millennials.

Como ndo t€m a autoconfianga da geragdo anterior, a Geragdo Z tende a ficar menos
frustrada do que os millenials ao se deparar com um emprego de nivel mediano. Sua ética de
trabalho também ¢ vista como maior do que a da geracdo anterior.

Ao entrar no mercado de trabalho nos proximos anos, os centennials provavelmente
precisardao de mais estimulo do que os millenials, devido a sua autoconfianga menor € a incerteza
sobre suas perspectivas. Os centennials estdo correndo apavorados, pois querem seguranga em

um mundo inseguro.
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Em suma, com o advento da Geracdo Z no mercado de trabalho, as organizacdes
precisardo analisar as caracteristicas que diferem as diferentes geragdes que convivem no mesmo
ambiente de trabalho e pensar em novos modelos de gestdo que se adaptem melhor a essa nova
geracdo. Nos proximos anos, a Geragdo Z, provavelmente, precisard de muito mais estimulos e

atrativos por parte das organizagdes, para que estas possam atrair e reter esses novos talentos.

CONSIDERACOES FINAIS

No presente artigo sdo apresentadas as principais caracteristicas da Geragdo Z e como
estas caracteristicas afetam a sua relacdo com o trabalho. De posse destas informagdes, entende-se
0 que as empresas precisam fazer ou possuir para atrair ¢ reter os talentos dessa geracdo. A
Geragdo Z ¢ um grupo que se diferencia das demais geracdes, principalmente por ser mais
conectado que os anteriores, por serem mais engajados em questdes sociais € darem mais valor ao
seu bem-estar do que ao valor de salario.

Para esta geragdo, que ¢ mais criativa, pratica, ambiciosa e tecnoldgica, é importante que as
organizagoes oferecam ferramentas de trabalho atuais e altamente tecnologicas, que acompanhem o
seu desenvolvimento e que se atualizem de acordo com as novidades do mercado. Além disso, ¢
importante que as organizacdes estejam dispostas a promover uma maior participacdo dos
colaboradores nas tomadas de decisdo e que permitam que estes utilizem sua criatividade para criar
e para proposicao de ideias que contribuam para o desenvolvimento da empresa. Ademais, ha um
grande anseio por mudancas nas formas de gestdo e de lideranca, com modelos cada vez mais
horizontais € que permitam maior comunicagdo € conexdo entre colegas de trabalho e seus
superiores.

Com relacdo aos gestores, espera-se uma cultura de feedbacks construtivos, que
permitam que o colaborador identifique os pontos de melhoria € que possa se desenvolver dentro
da organizacdo. Também espera-se maior reconhecimento no trabalho, seja com ganhos financeiros
ou com um plano de carreira que permita um rapido crescimento profissional, visto que esta ¢ uma
geragdo que busca seguranga e estabilidade, mas que ao mesmo tempo, preza muito pela qualidade

de vida e por estar um trabalho que esteja alinhado com os seus principios e valores.
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