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No que diz respeito ao empenho, ao compromisso, ao esforgo, a dedicagao,
nao existe meio termo. Ou vocé faz uma coisa bem feita ou ndo faz. (Ayrton
Senna).
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RESUMO

O objetivo deste estudo € identificar o que influencia o comprometimento, a
rotatividade e as expectativas de futuro do trabalho da Geragéo Z. Para tanto, realizou-
se uma pesquisa quantitativa do tipo descritiva por meio de um survey online junto a
158 jovens da Geragao Z. Os resultados demonstram que a flexibilidade de horarios,
o relacionamento com lideres e colegas e o ambiente de trabalho positivo sdo os
aspectos que mais influenciam o nivel de comprometimento da Geragdo Z nas
empresas, enquanto que as poucas oportunidades de crescimento, salarios e
beneficios insuficientes e falta de reconhecimento e valorizacdo sdo as razdes que
mais influenciam a Geragdo Z a pensar em se desligarem das organizagoes.
Outrossim, a pesquisa demonstrou ainda que a ma gestao e lideranga, a falta de
crescimento profissional e salario/beneficios inadequados foram os principais
causadores de rotatividade dessa geragao. A expectativa da Geragao Z para o futuro
do trabalho € obter mais oportunidades de crescimento dentro das organizagdes, que
as empresas tenham uma cultura organizacional positiva e beneficios adicionais. A
pesquisa evidenciou que o comprometimento da Geracao Z esta fortemente ligado a
busca pelo equilibrio entre a vida profissional e a pessoal, objetivando uma melhor
qualidade de vida. Esta pesquisa contribui para o entendimento acerca dos desafios
e oportunidades das empresas em integrar e reter os colaboradores da Geragao Z. Ao
identificar os aspectos que afetam seu comprometimento, motivagcdes para
rotatividade, além do que € esperado em relacdo ao futuro do trabalho, as
organizagbes podem elaborar estratégias de atragao, retencéo e engajamento para
esse publico.

Palavras-chave: Comprometimento; rotatividade; expectativa de futuro; geragao z.



ABSTRACT

The objective of this study is to identify what influences Generation Z's commitment,
turnover, and expectations for the future of work. To this end, a quantitative descriptive
study was conducted through an online survey of 158 young people from Generation
Z. The results demonstrate that flexible schedules, relationships with leaders and
colleagues, and a positive work environment are the aspects that most influence
Generation Z's level of commitment to companies, while limited growth opportunities,
insufficient salaries and benefits, and a lack of recognition and appreciation are the
reasons that most influence Generation Z to consider leaving their organizations.
Furthermore, the research also demonstrated that poor management and leadership,
lack of professional growth, and inadequate salaries and benefits were the main
causes of turnover among this generation. Generation Z's expectations for the future
of work include more growth opportunities within organizations, a positive
organizational culture, and additional benefits. The research showed that Generation
Z's commitment is strongly linked to the pursuit of work-life balance, aiming for a better
quality of life. This research contributes to understanding the challenges and
opportunities companies face in integrating and retaining Generation Z employees. By
identifying the aspects that affect their commitment, motivations for turnover, and
expectations regarding the future of work, organizations can develop strategies to
attract, retain, and engage this population.

Keywords: Commitment; turnover; future expectations; generation z.
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1 INTRODUGAO

No contexto organizacional, o comprometimento reflete o vinculo
estabelecido entre o colaborador e a empresa e mensura o grau de engajamento do
colaborador e o ambiente de trabalho. Segundo Meyer e Allen (1979), o
comprometimento pode ser classificado em trés dimensdes, sendo elas: afetiva,
normativa e instrumental.

Um dos principais desafios organizacionais € a rotatividade dentro das
empresas, também conhecida como turnover. Devido a recorréncia de desligamentos
voluntarios da geragao Z, levantou-se a hipétese de que a falta de comprometimento
era o principal fator que ocasionava a rotatividade entre os colaboradores dessa
geracao.

A rotatividade no ambiente de trabalho € uma crescente notavel, que vem
se desenvolvendo ao longo dos ultimos anos. Um levantamento realizado pela Robert
Half, com dados do Cadastro Geral de Empregados e Desempregados (CAGED),
publicado em 2022 aponta que o Brasil € o pais com o maior indice de turnover do
mundo, apresentando 56% (DIESSE, 2016) de aumento se comparado aos paises
europeus que apresentaram percentuais menores de turnover, dentre eles: Reino
Unido (43%), Franga (51%) e Bélgica (45%).

Além do fato de que a quantidade de saidas voluntarias no pais em
comparagao aos desligamentos efetuados pelas empresas passou de 33% para 48%,
indicando a expansdo do movimento. Uma matéria publicada pela BBC News,
publicada em junho de 2024 com base nos dados mais recentes do ministério do
trabalho e emprego, aponta que em 2023 ocorreram 7,3 milhdes de pedidos de
desligamento e que essa tendéncia segue para os quatro primeiros meses de 2024
com um aumento de 15%.

A Geracao Z representa 48,5% da populagao brasileira, segundo dados do
Instituto Brasileiro de Geografia (IBGE, 2023). Essa parcela consideravel da
populagdo integra boa parte do mercado de trabalho atual e merece um olhar mais
atento, tendo em vista que o impacto das suas acgdes influencia diretamente na
produtividade das empresas inseridas no mercado.

Mitchell, Holtom, Lee e Erez (2000) relatam que o custo organizacional
ocasionado pela saida de um talento é consideravelmente alto. Neste sentido,
Chiavenato (2002) corrobora dizendo que o aumento da rotatividade gera custos



15

adicionais, dentre eles: despesas de recrutamento e custos de referéncia, como a
capacitagdo de novos colaboradores, ocasionando ainda menor rendimento da
producéo.

Neste sentido, faz-se necessario entender o que gera o comprometimento
dos colaboradores da Geragao Z, para que as empresas possam tracar estratégias
eficazes na retencdo desses talentos. A Geragdo Z compreende um grupo de
individuos nascidos apos 1995 (Oliveira, 2010) e seu comportamento no ambiente de
trabalho se difere das geragdes anteriores (X, Y).

Parte dessa diferenga comportamental € consequéncia do nascimento de
uma geragao nascida e criada com tecnologias digitais, com facilidade de acesso a
multimidias, redes sociais e aplicativos de mensagens no celular, o que a tornou mais
familiarizada com as inovagdes tecnoldgicas, pensamentos rapidos e habilidade
multitarefa (Lima, 2021).

Os colaboradores da Geracgao Z prezam pela qualidade de vida, bem-estar
e buscam no mercado empresas que estejam alinhadas a essas expectativas.
Conforme Jacques et al. (2015), a Geragao Z esta assiduamente conectada, cresceu
em plena Era Digital e procura um emprego com o qual se identifique.

As praticas utilizadas pela gestdo no ambiente de trabalho passaram a
incrementar a definicdo de requisitos para permanéncia no trabalho. Além da
valorizagdo do intelecto, ou seja, o reconhecimento da agregacdo de valor do
colaborador dentro da empresa, também é considerado como os colaboradores se
identificam com a organizacao e o diferencial delas em relacdo as demais empresas
do mercado.

Mendonga (2002) define a retencdo de talentos como o esforgo que é
empregado pela organizagdo em manter seus colaboradores motivados, satisfeitos e
comprometidos com a entrega de resultados e, consequentemente, menos propensos
a se desligarem.

Considerando o crescimento da Geragcdo Z no mercado do trabalho, a
retengao desses talentos se torna cada vez mais interligada. Essa geragao possui

caracteristicas especificas e diferentes das demais geragoes.

1.1 Problema de pesquisa

A presente pesquisa busca responder a seguinte indagacdo: o que



16

influencia o comprometimento, a rotatividade e as expectativas de futuro do trabalho

da Geragao Z?

1.2 Breve descricao metodologica

Com base nos conceitos de comprometimento e rotatividade no trabalho,
sera realizada uma pesquisa quantitativa descritiva, através de questionarios
aplicados a uma amostra de colaboradores da Geragdo Z localizados em
Fortaleza-CE e municipios adjacentes, buscando o entendimento dos aspectos

causadores do comprometimento e rotatividade.

1.3 Objetivos

O objetivo geral deste estudo é identificar o que influencia o
comprometimento, a rotatividade e as expectativas de futuro do trabalho da Geracgéao
Z. Como objetivos especificos, destacam-se:

e Analisar os aspectos que influenciam o nivel de comprometimento da

Geracao Z no ambiente de trabalho;

e |dentificar as principais razdées pelas quais a geragdo Z deixaria as

empresas em que estado inseridos;

e Analisar quais as expectativas futuras da geragéo Z em relagao

as empresas.

1.4 Justificativa de escolha do tema

Analisando o fator comprometimento, pode-se identificar os pontos de
melhoria no relacionamento entre colaborador e empresa. Macey, Schneider (2008)
afirmam que pessoas engajadas apresentam comprometimento, disposicao e forga
de vontade nas realizacbes de duas fungdes. Entender o que faz com que os
colaboradores estejam engajados, contribui para a aplicagdo de estratégias que
mantenham esses colaboradores dentro da organizagdo e, consequentemente,
obtenha um aumento da produtividade.

Para melhor compreensao e controle do turnover, € necessario conhecer

as causas que dao origem ao desligamento voluntario da organizagéo. Para isso, €
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interessante analisar o grau de comprometimento por parte desses colaboradores
para que, a partir disso, as empresas consigam elaborar estratégias para reter os
talentos dessa faixa etaria, ja que eles sdo uma forga de trabalho crescente no
mercado. Com base nesta realidade, o presente estudo se faz relevante para o
conhecimento da relagdo de comprometimento e rotatividade tanto para uma maior
compreensao das formas de agir dos colaboradores no ambito das organizagdes,
quanto para auxiliar a tomada de decis&o estratégica da gestao de recursos humanos
no que tange a abordagem de retencéo de talentos.

Ademais, pode ser utilizado para tracar estratégias que visem reduzir os
custos relativos a rotatividade de pessoal, bem como com a manutengdo de seus
talentos nas organizagdes, proporcionando informagdes que auxiliem na
implementagdo de melhorias acerca das condigbes e/ou ambiente de trabalho de
modo a atrair, como também reter profissionais alinhados aos propdsitos da empresa,
além de disponibilizar ao colaborador ou a quem interessar, informacdes referente aos
aspectos que antecedem a rotatividade para os colaboradores da Geragao Z,
difundindo assim mais informacdes para expansdo de estudos referente a esta

tematica.

1.5 Estruturagao do trabalho

Este estudo esta estruturado em cinco partes a saber: além desta
introducao, referencial teérico com a contextualizacao tedrica do problema, método
de pesquisa, cronograma e referéncias e sera elaborada uma pesquisa quantitativa
para melhor compreensao do publico de colaboradores e, em seguida, a conclusao

e as referéncias utilizadas.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A presente secao objetiva agregar conhecimentos relacionados ao tema

deste trabalho para melhor fundamentacgao a partir da literatura.

2.1 Comprometimento

De modo a esclarecer sobre comprometimento, sera apresentado a seguir
o referencial tedrico deste assunto, através do conceito e suas definicbes, assim como
a importancia do comprometimento no ambiente de trabalho, o que influencia e suas

limitagdes.

2.1.1 Conceito/definicao

Comprometimento pode ser traduzido como o grau de compromisso que se
assume com alguém ou se disponibiliza a fazer algo. Para Bastos (1994), o
comprometimento pode ser representado como acdes de envolvimento, identificagao
e apego, podendo assumir a dimensao de engajamento no direcionamento da agao.
Neste sentido, o comprometimento organizacional é refletido através da resposta
oferecida em relagdo ao tratamento exercido por parte da empresa ao colaborador.
Thevenet (1983) corrobora dizendo que o colaborador compromete-se com a empresa
quando encontra oportunidades de crescimento que estejam alinhadas ao objetivo
pessoal e, como este, identifica-se com a cultura e os valores da organizagao.

Para Mowday, Porter e Steers (1982), o comprometimento perpassa as
linhas de lealdade e engloba uma parceria que resulta no bem estar da organizacao,
ou seja, uma relacdo onde a oferta de servigos realizados pelo individuo se
enquadram nas necessidades da empresa. Para Teixeira (2022), o comprometimento
€ definido como diferencial de sucesso na organizagdo, mas que sozinho nao é
suficiente para tracar o caminho que conduzira ao topo de mercado. E necessario que
além do comprometimento sejam estabelecidas estratégias para eliminar a ineficiéncia

no ambiente de trabalho.

2.1.2 Comprometimento no ambiente de trabalho

O comprometimento pode ser entendido como um fator de ligagdo entre

colaborador e a organizagdo. Esse alinhamento deve resultar no direcionamento de
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energia e lealdade que fara com que as competéncias e habilidades dos individuos se
concentrem no bem-estar da empresa. Um estudo realizado pela consultoria de
negocios americana The Center for Generational Kinetic (CGK, 2023) afirma que um
dos principais fatores motivacionais da geragéo Z séo: “sentir-se respeitado, sentir que
seu trabalho é apreciado e gostar do chefe” (GCK, 2022).

Allen e Meyer (1990) classificam o comprometimento em trés dimensdes:
afetivo; instrumental e normativo. No componente afetivo, também denominado
emocional, o comprometimento caracteriza-se como a identificagdo do colaborador
com os valores e cultura da empresa, sentem-se pertencentes e motivados a engajar-
se em prol dos objetivos organizacionais. Ja no componente instrumental, o
comprometimento advém da percepgéo do individuo em relagdo ao custo empregado
na saida da organizag&o. Nesse fator sdo considerados pelo colaborador o receio da
perda de beneficios e dificuldade de se realocar no mercado.

O terceiro componente diz respeito ao componente normativo. Nesse caso,
o colaborador se sente na obrigagdo de dar continuidade aos trabalhos exercidos
dentro da empresa, em decorréncia da percepg¢ao de gratidao aos insumos recebidos,
sejam eles através de material recebido, bonificagdes, treinamentos ou oportunidade

de progredir profissionalmente.

2.1.3 Histérico no campo

Silva, et al.; (2023) afirmam que a satisfacdo €& preditora no
comprometimento  organizacional e também mediadora da cultura e
comprometimento. Considerando a competitividade do mercado e a crescente
insercado dos colaboradores da Geragao Z nesse ambiente, podemos citar a analise
do comprometimento como uma contribuicdo valiosa capaz de anteceder a
rotatividade.

Bastos (1993) afirma em sua abordagem tedrica que trés fontes
contribuiram para o estudo do comprometimento organizacional, sdo elas: a
sociologia, a psicologia social e as teorias da organizagcdo. O mesmo autor
complementa ainda os enfoques do comprometimento, ja mencionados por Allen e
Meyer, mas distribuindo-os em cinco. Além dos trés enfoques propostos por outros
autores (afetivo, instrumental e normativo), ele acrescenta dois enfoques: o

sociologico e o comportamental. A saber:
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a) Enfoque afetivo: existe a identificagdo e envolvimento com a
organizagao.

b) Instrumental: a percep¢cdo € mais calculada em relagdo a
proporcionalidade entre investimento e recompensa.

c) Fator socioldgico: relaciona-se ao teor de autoridade e subordinagao.
d) Normativos: internalizacdo de pressdées normativas e/ou
comportamentais.

e) Comportamental: diz respeito a condutas e consisténcias de crengas.

Utilizando os enfoques de comprometimento de Allen e Meyer (1979) e
Bastos (1993) além das definicdes dos demais autores sobre comprometimento, essa
base tedrica € de importante para analise do comprometimento e estabelecer
estratégias nas organizacgdes, tornando as estratégias gerenciais mais eficientes em
relagao a rotatividade e retencao de talentos.

Mowday, Porter e Steers (1982, p. 27) complementam dizendo que o
comprometimento organizacional pode ser definido por no minimo trés fatores: “(a)
uma forte crenca e a aceitagdo dos objetivos e valores da organizacao; (b) estar
disposto em exercer um esforgo consideravel em beneficio da organizagao; e (c) um
forte desejo de se manter membro da organizagao”.

Mathieu e Zajac (1990) analisaram 174 amostras com o total de 52 mil
participantes, em que foi possivel identificar os principais fatores que antecedem o
comprometimento na organizagdo. No Quadro 1, logo abaixo, segue o resumo da

pesquisa.

Quadro 1 — Principais fatores que antecedem o comprometimento

Nivel de
Antecedentes Status
significagao
Percepgéo de competéncia pessoal Alto Positivo
Escopo de trabalho Alto Positivo
Comunicacéo da lideranga Alto Positivo

Fonte: Mathieu e Zajac (1990).

No Quadro 2, seguem o0s principais correlatos associados a

comprometimento organizacional de acordo com a pesquisa mencionada
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anteriormente.

Quadro 2 — Principais correlatos associados ao comprometimento

Correlatos associados Nivel de correlagéo Status
Motivagao Alta Positivo
Envolvimento com o trabalho Alta Positivo
Comprometimento Ocupacional Alta Positivo
Satisfacdo em geral Alta Positivo
Satisfagdo com a supervisdo Alta Positivo
Satisfagdo com préprio trabalho Alta Positivo

Fonte: Mathieu e Zajac (1990).

Como consequéncias do comprometimento, segundo os autores, destacou-
se:

¢ Pouca intengao de procura por novos empregos;

e Baixa intengao de deixar a organizagao;

e Baixa rotatividade;

e Mais pontualidade;

e Reducao de absenteismo;

¢ Mais produtividade.

Mathieu e Zajac (1990) destacam ainda que os fatores mais relevantes para
o comprometimento estédo atrelados a motivos pessoais do empregado, planejamento
e manejo das atividades de forma adequada e como a gestdo é aplicada pela
lideranca.

Logo, a partir dos estudos sobre essa tematica, entende-se que através do
estudo do comprometimento, comportamentos como absenteismo e rotatividade
podem ser reduzidos e, em decorréncia disso, o desempenho e produtividade dentro

das organizagdes tende a ser melhorado.

2.2 Rotatividade

A competitividade entre as organizagdes fomenta a necessidade de manter
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um quadro de colaboradores estaveis e satisfeitos (Chiavenato, 2014). Para que isso
seja possivel, faz-se necessario identificar o fator gerador da rotatividade, se este é

interno ou externo, a fim de minimiza-lo e, quando possivel, elimina-lo.

2.2.1 Conceito e definicao

Segundo Anselmi, Angerami e Ribas (1990), a rotatividade é conceituada
como uma metodologia de alteragdo no arranjo da for¢a de trabalho, tendo como
caracteristicas os desligamentos e contratacées de novos funcionarios, sendo estes
realizados de forma esponténea ou provocados. Forte e Ramirez (2002) abordam a
rotatividade ndo como causa, mas consequéncia, dividida em fatores internos e
externos, além dos fatores pessoais. Dentre eles os fatores internos (politica salarial
da empresa, politica de beneficios sociais da organizagao, tipo de supervisdo exercido
sobre o pessoal, etc.), externos (conjuntura, situacdo de oferta e procura de R.H no
mercado, oportunidades de empregos no mercado de trabalho, etc.) e pessoais
(questdes de saude, questdes familiares, etc.).

Kotler (2000) define rotatividade como a relagao entre o numero de pessoas
que entram e saem de uma organizagao. Neste sentido, entende-se que a rotatividade
pode ser expressa atraves de indices periddicos para que seja possivel realizar
comparagdes e desenvolver o diagnostico de resultados.

Chiavenato (2009), define o indice de rotatividade como o valor percentual
de pessoas que circulam na organizagao durante um periodo, em relagéao ao numero
médio de empregados. Essa formula serve como indicador para mensurar o0s
desligamentos da organizagdo. Na pratica, € utilizada em gestdo para calcular a
rotatividade através do percentual de trabalhadores substituidos e se define por taxa
de rotatividade = menor valor entre o numero de admissdes e Demissdes x 100 sobre
o numero total de colaboradores no inicio do més. segundo Ministério do trabalho
(Brasil, 2019).

A rotatividade engloba duas situagbes: os desligamentos voluntarios que
acontecem por iniciativa do funcionario e os provocados, os quais sao iniciados por
parte da empresa. Pontes (2001) afirma ainda que um planejamento estratégico
assertivo evita que esses desligamentos ocorram.

Para Siqueira (2008), o principal fator que influencia a rotatividade é a

satisfagao no trabalho. Em comprovacgao da sua teoria, o autor desenvolveu a escala
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de satisfagdo de trabalho (EST) composta por cinco elementos que propiciam a
satisfagcao no trabalho em diferentes aspectos: satisfagdo com os colegas de trabalho,
satisfacdo com o salario, satisfacdo com a chefia, satisfacdo com a natureza do
trabalho e satisfagdo com as promogdes. Essa escala tem como objetivo mensurar o
nivel de contentamento dos colaboradores nas organizagdes, tornando-se uma
ferramenta importante para a gestao de pessoas, analisar o nivel de satisfacdo de
seus colaboradores e avaliar tanto pontos a serem reforcados quanto pontos de
melhoria dentro da organizagéao.

Existem diversos aspectos que levam um individuo a querer sair da
organizacao a qual pertence, podendo estar associada tanto a fatores pessoais,
relacionados a metas, valores e mudancas do colaborador, quanto a fatores
estratégicos da organizagcdo, como remuneragao, plano de carreira, tipo de contrato,
entre outros (Allen; Shanock, 2013; De Gieter; Hofmans, 2015; Regts; Molleman,
2013; Yang; Treadway; Stepina, 2013).

2.2.2 Custos de rotatividade

Souza (2013) traz a perspectiva de que a rotatividade traz um alerta aos
gestores. Perder capital humano afugenta o conhecimento absorvido dentro da
organizagao e gera custos financeiros, além de impactar no fator competitivo de
mercado. Atrelado a essas questdes, pressupde-se outro fator de risco: que € de que
o custo do treinamento para repor um talento que saiu nao seja efetivo, ocasionando
queda na produtividade.

Chiavenato (2009) afirma que o indice ideal de rotatividade € aquele que
permite reter os profissionais de boa qualidade e substituir os que apresentam
distor¢cdes do desempenho esperado pela empresa, onde ha resisténcia em corrigir
essas distorgdes e que ndo se enquadram ao que é valorizado dentro do ambiente
organizacional.

Os principais motivos de desligamentos apontados na literatura englobam
fatores como a falta de planejamento de carreira, carga horaria excedente, pouco ou
nenhum reconhecimento profissional. Além disso, salario abaixo do mercado e
inexisténcia de recompensas por metas também podem ser motivagcado que levam a
rotatividade. Os custos financeiros em decorréncia da rotatividade podem variar de

acordo com a empresa e setor de atuagdo no mercado (Mezomo, 1981 apud Silva,
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2006).

O que se aplica independente do segmento ou setor € o fato de que os
custos de desligamento sdo os mais altos, pois envolvem indenizagbes de férias,
décimo terceiro e outros encargos conforme a folha de pagamento, além de custos
excedentes com treinamentos até que o novo contratado possa assumir as fungdes
do colaborador desligado. Outrossim, os custos para uma nova admissao envolvem
recrutamento e selecdo, exame admissional, cadastro no sistema, uniformes e
integracéo do colaborador quadro de funcionarios (Vanhove et al., 2016).

Cascio e Boudreau (2010) resumem custos de rotatividade como o
somatorio dos custos de desligamento, reposigcdo e treinamento. Considerando as
afirmativas anteriores, a analise dos precedentes causadores da rotatividade se faz
relevante, partindo do principio de que a instabilidade na for¢a de trabalho ocasiona
enormes custos de reposicdo e treinamento para as organizagdes, impactando
diretamente na qualidade do servigo além de sobrecarregar a equipe que permanece
no emprego (Chen, Park e Park, 2012).

Estudos mostram que a rotatividade voluntaria ocasiona custos em
decorréncia da perda de profissionais qualificados, tanto pela saida inesperada do
colaborador quanto pelos custos que envolvem recrutamento, selegao e treinamento
de novos funcionarios. Outro impacto negativo € a perda de conhecimentos
essenciais, adquiridos ao longo do tempo (Barney e Wright, 1998; Cascio e Boudreau,
2010).

2.3 Colaboradores da Geragao Z

Santos e Lisboa (2016) conceituam geragdo como uma forma de identificar
um grupo de pessoas com a mesma faixa etaria ou que possuam comportamento em
comum, o que os permite divergir dos demais individuos. Forquin (2003) acrescenta
que os individuos que integram a mesma geragao possuem vinculos em comum,
podendo adquirir proximidade cultural pois nasceram no mesmo periodo. Os autores
discordam sobre o ano de inicio da Geracado Z, mas todos concordam que sao os
individuos nascidos em meados de 1990.

Zemke, Raines e Filipczak (2000) definem como Geragdo Z aqueles
nascidos na década de 90. Ja para Oliveira (2010) a Geragao Z sdo aqueles nascidos

apos 1995 até 2010. A atribuigdo da letra Z vem do termo zapping, que representa o



25

conceito de alto fluxo de troca de informagdes. Segundo Fagundes (2011), esta

geragcao possui grande habilidade e facilidade no uso das tecnologias digitais.

Conforme Cavalcante (2019, p. 21),
A Worth Global Style Network (WSGN), empresa de previsdo de tendéncias
cuja matriz situa-se em Londres, tragou algumas caracteristicas que
compdem bem o subjetivo dessa geragéo, destacando a sua individualidade,
expressao de autonomia, criagao de novos conceitos, diversidade. E claro
que isso decorre de um momento onde a informag&o parece estar em todo
lugar e, principalmente, facilmente acessada. Esses jovens estdo inseridos
em praticamente todas as logicas citadas anteriormente: sao avidos

consumidores, cultuam a velocidade das coisas, se relacionam de maneira
liquida e se enxergam com a mesma liquidez.

Para Novaes (2018), a Geragdo Z é formada por individuos criticos,
dinamicos e exigentes, que aprendem sozinhos e n&o apreciam hierarquias, tampouco
horarios pouco flexiveis, sendo responsaveis, atualmente, por cerca de até 25% da
mao de obra qualificada em todo o mundo, favorecendo a competitividade das
organizagdes. Ao analisar as caracteristicas da Geragado Z no mercado de trabalho,
Hermes (2019, p. 39) destaca: “sdo nativos digitais e multifuncionais, estado
acostumados a receber uma imensidao de informagdes e, consequentemente, vivem
em um mundo de infinitas possibilidades”.

Mendes (2009) destaca a habilidade multitarefas da Geracéo Z, decorrente
do desenvolvimento de um sistema cognitivo fragmentado, devido aos variados
estimulos eletrénicos e de redes sociais ao qual dividem grande parte do tempo
(Ciriaco, 2009; Mendes, 2009).
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3 METODO DA PESQUISA

Esta secdo aborda a metodologia utilizada na pesquisa, bem como
abordagem, objetivos do estudo, procedimentos, metodologia de amostragem e como
o instrumento de pesquisa foi aplicado. Dentre os modelos de pesquisa existentes,
para esse trabalho foi utilizada uma pesquisa com abordagem quantitativa do tipo
descritiva, com a técnica survey online, através de um —questionario estruturado,
objetivando obter respostas rapidas e acessiveis de forma remota. O Questionario foi
composto com algumas perguntas fechadas formuladas com base em uma escala
Likert de 5 pontos, variando de 1 (discordo totalmente / muito baixo) a 5 (concordo
totalmente / muito alto), de modo a mensurar o grau de concordancia,
comprometimento, satisfacdo e expectativas dos respondentes em relagdo ao
ambiente de trabalho. Para elaboragao dos itens do questionario foram utilizados
estudos e artigos anteriores. Dentre eles: Caboz (2024) para os itens de
comprometimento e rotatividade, enquanto que os itens de expectativas profissionais
relacionadas ao que mais importa para a Geragéo Z no trabalho foi utilizado (Mata;
Neto; Diniz, 2023). Conforme Lamattina, Peralta e Paulino (2024), a pesquisa
quantitativa é focada na coleta e andlise de dados numéricos para compreender
fendmenos, utilizando técnicas estatisticas e matematicas. Esta abordagem permite
ao pesquisador mensurar distintas variaveis e testar hipoteses.

O estudo foi realizado através de uma pesquisa descritiva, pois tinha o
objetivo de analisar a relagado entre comprometimento, rotatividade e expectativas de
futuro do trabalho da Geragao Z. Conforme Trivifios (1987), a pesquisa descritiva visa
descrever os fendbmenos de certa realidade. Segundo Gil (2007), a principal
caracteristica de uma pesquisa descritiva € a observacao sistematica.

Como procedimento foi utilizada a pesquisa de campo quantitativa-
descritiva, pois, segundo Gonsalves (2001), a pesquisa de campo pretende buscar a
informagéo diretamente com a populagdo pesquisada e exige do pesquisador um
encontro mais direto, indo ao espaco onde o fendmeno acontece e compilando um
conjunto de informagdes. Gil (2002) considera que a pesquisa de campo evidencia
uma comunidade nao especificamente geografica, mas podendo ser de trabalho,
estudo, lazer ou qualquer atividade humana em que a pesquisa € desenvolvida
através da observagéao direta dos grupos estudados, para apurar suas percepgoes.

Assim, a pesquisa de campo, baseada numa fundamentac&o teodrica
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consistente, € um instrumento investigativo, que permite ao pesquisador se aproximar
0 maximo possivel da realidade do objeto de estudo, razdo pela qual optou-se por
esta modalidade de estudo.

A amostra foi composta por 158 jovens da Geragdo Z, definidos como
aqueles nascidos a partir de 1995, com faixa etaria entre 15 e 30 anos, independente
do sexo, residentes na regiao de Fortaleza e municipios adjacentes no estado do
Ceara que atuaram no mercado de trabalho. A técnica de amostragem foi do tipo n&o
probabilistica por conveniéncia, composta por participantes acessados por meio de
link divulgado em e-mails, midias sociais e contatos pessoais, visando maior
disseminagao, velocidade e praticidade. A participacdo dos respondentes foi
voluntaria e anénima. Os dados obtidos foram organizados e analisados com auxilio
do software Microsoft Excel, onde foram realizadas tabulagdes, calculos de
frequéncias, além da elaboracao de graficos e tabelas para facilitar a visualizagao dos
resultados.

O questionario completo encontra-se no Apéndice 1 deste trabalho e é
composto por quatro segdes relacionadas aos objetivos especificos que buscam
analisar a relagdo entre comprometimento, rotatividade e expectativas de futuro do
trabalho dos colaboradores da Geragcdo Z. Apds coletar os dados, eles foram
analisados por meio do software excel, utilizando a mensuracao de frequéncia definida
através da escala linkert de 1 a 5 considerando no fator comprometimento 1- muito
baixo: ndo contribui para o comprometimento na empresa e 5- muito alto: forte
comprometimento com a empresa, para o item de intengao de rotatividade 1- muito
baixo: nao me faria sair e 5- muito alto: definitivamente sairia por esses motivos caso
nao fossem resolvidos. Para o item causas de rotatividade — muito baixo: motivo
irrelevante 5- muito alto: motivo forte e definitivo que me levou a sair. No item de
expectativas futuras em relacéo aos fatores que mais importam dentro da organizacao
para a geracao Z, 1- muito baixo: pouco importante e 5-muito alto: muito importante.

A analise das escalas foi feita através da aplicagao de formulas, filtros e
tabulacbes dentro do préprio excel e a partir dos resultados, os dados foram
apresentados em quantidades e percentuais, sob a forma de tabelas e graficos. Os
dados coletados serviram para compreender melhor os objetivos especificos desse

trabalho.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Esta segédo apresenta os resultados mais relevantes obtidos a partir da
aplicacao do questionario. Os dados foram realocados em categorias de acordo com
os objetivos da pesquisa, abrangendo o perfil dos participantes, o comprometimento
da Geragao Z com o mercado e os fatores que influenciam na rotatividade bem como

a expectativa desse publico em relacéo ao futuro do trabalho.
4.1 Perfil dos participantes

As tabelas seguintes apresentam informagdes sobre o perfil dos
respondentes quanto a idade, género, tempo de trabalho na empresa, area de atuagao

e espécie de vinculo empregaticio.

Tabela 1 — Idade dos participantes

Idade Quantidade Percentual
Menos de 18 12 7,5
Entre 18 e 24 72 45,6
Entre 25 e 30 74 46,8

Fonte: dados da pesquisa.

O fato de 7,5% dos entrevistados apresentarem menos de 18 anos, isso
condiz com a nova realidade das relagdes trabalhistas em um mundo cada vez mais
globalizado e tecnoldgico, pois, conforme Fagundes (2011), para atrair os integrantes
da Geragédo Z, as empresas precisam envolvé-los em projetos desde o vinculo de
estagio seja ele voluntario ou remunerado, a fim de explorar adequadamente os seus
talentos e promover o inicio de suas carreiras profissionais, tese também apoiada por
Shostak (2019).

A Tabela 2 apresenta a distribuicdo dos respondentes conforme o sexo.

Tabela 2 — Sexo

Sexo Quantidade Percentual
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Masculino 66 41,8

Feminino 92 58,2

Fonte: dados da pesquisa.

Observa-se que a maioria dos participantes pertencem ao sexo feminino,
representando (58,2%) da amostra, isso pode refletir a predominancia do interesse
e/ou disponibilidade do perfil feminino em responder ao questionario.

A Tabela 3 apresenta a distribuicdo dos respondentes de acordo com o

periodo de empresa.

Tabela 3 — Tempo de trabalho na empresa

Tempo na empresa Quantidade Percentual
Menos de 6 meses 41 25,9
De 6 meses a 1 ano 49 31,0
De 1 a 3 anos 42 26,6
Mais de 3 anos 26 16,5

Fonte: dados da pesquisa.

Sobre o curto periodo de permanéncia nas empresas, dados coletados pelo
Ministério do Trabalho e Emprego. Cadastro Geral de Empregados e Desempregados
(CAGED). 2019 apontaram que quase um quarto dos jovens entre 18 a 24 anos
(portanto pertencentes a Geracdo Z) atuam dentro de uma organizagdo por um
periodo de pouco menos de trés meses. Conforme o referido levantamento, o numero
de pessoas com essa faixa etaria chegava, a época, a aproximadamente 2,47 milhdes.
Outros 2,40 milhdes ficavam de um a pouco menos de dois anos.

Estas praticas nédo se restringem sé ao Brasil, mas também
internacionalmente. E um fenémeno conhecido como “job hopping”, que, em tradugéo
livre, significa “pular de emprego”. Nos Estados Unidos, dados da CareerBuilder,
plataforma americana de recrutamento e selecédo, apontam que a Geragao Z fica, em
média, 2 anos e 3 meses em um mesmo local de trabalho segundo Zahari (2023.

A Tabela 4 apresenta a distribuicao dos respondentes por area de atuacao.
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Tabela 4 — Area de atuagdo

Area de atuacao Quantidade Percentual
Administragao 61 38,6
Atendimento ao cliente 20 12,7
Tecnologia 18 11,4
Marketing 16 10,1
Vendas 13 8,2
Educacgao 8 5,1
Outras 7 4.4
Engenharia 5 3,2
Operacional / produgao 4 2,5
Saude 4 25
Comercial 2 1,3

Fonte: dados da pesquisa.

Tendo em vista a grande variedade de respostas descrevendo as fungdes
e/ou cargos dos respondentes, optou-se por segmentar as ocupacdes em areas de
atuacao mais amplas, categorizadas por segmentos essenciais, objetivando facilitar
a analise e evitar fragmentagdes excessivas dos dados. Sendo assim, foram
subdivididas em administragdo, comercial, atendimento, tecnologia, marketing,
vendas, educacgao, engenharia, operacional e saude. Essa distribuicao permitiu uma
analise mais consolidada sobre os setores em que os respondentes estao inseridos.
Observa-se que o maior numero atua em areas administrativas (38,6%), seguidas
das areas de atendimento ao cliente (12,7) e tecnologia (11,4), o que pode refletir

tanto o perfil dos participantes quanto o alcance da pesquisa.

A Tabela 5 apresenta a distribuicdo dos respondentes por vinculo

empregaticio
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Tabela 5 — Vinculo empregaticio

Tipo de vinculo Quantidade Percentual
CLT 83 52,53
Estagio/Bolsa 38 24,05
Temporario 10 6,33
Freelancer 12 7,60
Outros 15 9,49

Fonte: dados da pesquisa.

Os respondentes também foram questionados quanto ao tipo de vinculo
empregaticio atual, objetivando compreender a forma de inser¢cdo da Gerag¢ao z no
mercado. As principais opgdes mencionadas foram CLT, Estagio/bolsa, freelancer,
temporario, dentre outros. Conforme demonstrado na tabela, a maioria dos
participantes (52,53%) possuem vinculo formal CLT. No entanto, também foi
demonstrado uma parte consideravel de estagiarios/bolsistas representando 24,05%
da amostra.

Também foi identificado vinculos temporarios e freelancers, o que pode
indicar uma maior busca pela flexibilidade, rendas alternativas ou dificuldades em
acessar um emprego formal. A presenga de estagiarios também mostra as etapas
de insergdo desta geracdo no mercado. A quantidade de outros (9,49%) foi um
compilado de auténomos, PJ ou qualquer outro tipo de vinculo ndo mencionado
anteriormente e com menor representatividade na quantidade de respostas

fornecidas.

4.2 Comprometimento com a empresa

Os graficos a seguir apresentam informacdes sobre a autoavaliagao do
nivel de comprometimento, fatores que contribuem para o comprometimento com a
empresa, percepgao de valorizagdo e intengdo de permanéncia na empresa atual
pelos proximos 24 meses.

O Grafico 1 mostra a autoavaliacdo sobre comprometimento do

participante com a empresa.
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Grafico 1 — Comprometimento
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Fonte: dados da pesquisa.

O Grafico 1 demonstra que 52% dos participantes afirmam ter nivel de
comprometimento muito alto com a empresa e 31% declaram manter alto
comprometimento, isso significa que somando as duas respostas, alto e muito alto,
obtemos expressivos 83% dos participantes com forte comprometimento em suas
empresas atuais. Todavia, os niveis baixo (1%) e muito baixo (1%) obtiveram pouca
representatividade, enquanto que 15% da amostra afirmou ter um comprometimento
moderado. Os dados sugerem que, apesar das controvérsias em que a Geragao Z
tem pouca fidelidade as empresas, a amostra demonstrou um alto nivel de
comprometimento da Geragéao Z.

O Grafico 2 ilustra os principais fatores que contribuem com o

comprometimento no ambiente corporativo segundo os respondentes.
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Grafico 2 — Fatores que influenciam o aumento do comprometimento com a empresa
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Fonte: dados da pesquisa.

O principal fator apontado pelos participantes da pesquisa como
catalisador do comprometimento com a empresa foi “Flexibilidade no trabalho”, ou
seja, home office e livre escolha de horarios. Este resultado esta em sintonia com o
apresentado por Berdu et al. (2015), que concluiu que os trabalhadores da Geragao
Z priorizam a realizagao pessoal e planos de carreira como fatores motivadores. Isso
reflete a importancia que a Geragao Z atribui ao equilibrio entre vida pessoal e
profissional.

Os fatores "Relacionamento” e "Ambiente de trabalho positivo" também
foram fortemente citados, seguido do fator “Oportunidades”. Este entendimento
coincide com o apresentado por Maioli (2017), que afirmou que a Geragéo Z, para
sentir-se satisfeita, valoriza a flexibilidade, justica organizacional e integragao entre
colegas. Outro fator de suma importancia para elevar o comprometimento dos
funcionarios ou colaboradores, de acordo com os entrevistados, € o de “Estabilidade”
e "Beneficios e remuneracgao atrativos", seguidos da pelo fator “cultura”. O Grafico 3
ilustra os resultados quanto a percepc¢ao de valorizagao dos trabalhadores por parte
da empresa.
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Grafico 3 — Valorizacao
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Fonte: dados da pesquisa.

A maioria dos participantes (54%) declarou que se sente valorizada pelo
empregador ao menos algumas vezes, mas uma parcela ainda bastante significativa
(18%) informou que raramente, ou mesmo nunca, tem seus esforgos reconhecidos
pelos superiores. Este resultado representa um sério desafio para a retengao de
talentos em relagdo a Geragao Z, uma vez que sao trabalhadores que ndo almejam
somente um bom salario, mas também ganhar reconhecimento e terem seus talentos
valorizados, como descrito por Santana (2020). Indagados se pretendem permanecer
na empresa atual pelos proximos 24 meses, os participantes responderam como

indicado pelo Grafico 4.

Grafico 4 — Permanéncia
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Fonte: dados da pesquisa.

Um total de 66 participantes (42%) afirmaram que pretendem permanecer
na empresa nos proximos 2 anos, estando, portanto, satisfeitos com as condigbes de
trabalho apresentadas. Ja um quantitativo de 48 respondentes (30%) declarou que
nao tém a pretensao de ficar trabalhando no mesmo local, indicando a existéncia de
questbes que demandam atencdo em relacdo a retencao de talentos por parte das
empresas, enquanto 44 individuos (28%) disseram nao saber responder, o que sugere
que podem ser influenciados a permanecerem no mesmo local de trabalho mediante
a oferta de algumas melhorias. Neste sentido, Stoker (2020) apresenta sugestdes as
empresas para conterem a rotatividade dos colaboradores: manutengao de um clima

laboral sadio, motivador e voltado ao progresso e desenvolvimento continuo.

4.3 Rotatividade e Motivos para Sair da Empresa

Os graficos e tabelas a seguir apresentam informacdes sobre a intencdo de
desligamento, principais razbes para deixar a empresa, principais razdes para ficar,
ocorréncia de desligamento anterior e motivos que levaram ao desligamento.

Ao serem questionados se ja pensaram em deixar a empresa na qual
trabalham atualmente, 49% dos participantes declararam que sim, ja pensaram em
sair da empresa pelo menos algumas vezes, enquanto 27% afirmaram que ja
consideraram sair varias vezes, indicando um indubitavel risco quanto a retengao de
talentos. Apenas 24% informaram que nunca consideraram sair da empresa em que
trabalham, demostrando que ha um potencial de melhoria para aumentar a satisfacéo

dos funcionarios, como indicado no Grafico 5.
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Grafico 5 — Pensou em deixar a empresa
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Fonte: dados da pesquisa.

O Grafico 6 apresenta os principais motivos elencados pelos 120

participantes que responderam sim para uma eventual saida da empresa.

Grafico 6 — Principais razbes para sair
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Fonte: dados da pesquisa.

O principal motivo apresentado como motivador para a saida da empresa
foram as poucas oportunidades de crescimento profissional (38%), o que indica que o
desenvolvimento profissional é um fator crucial para a permanéncia da Geragéo Z.
Outros pontos muito citados foram salarios e beneficios insuficientes e falta de
reconhecimento, além do ambiente de trabalho estressante e lideranca ruim,
sugerindo que a cultura organizacional pesa bastante sobre a decisdo de permanéncia
por integrantes da Geragédo Z. Conforme Smet et al. (2022), alguns dos principais
motivos pelos quais integrantes da Geragcdo Z deixam o emprego sao: lideres
indiferentes, expectativas de desempenho irreais por parte do empregador e falta de
progressao na carreira. Quando indagados sobre o que a empresa poderia fazer para
manté-los comprometidos os participantes responderam como apresentado na Tabela
6.

Tabela 6 — Principais motivos para ficar

Motivo Quantidade Percentual
Melhorar a remuneragao e beneficios 56 35
Proporcionar oportunidades de crescimento profissional 32 20
Melhorar a cultura organizacional 11 7
Investir em treinamento e desenvolvimento 5 3
Melhorar a gestéo e lideranca 10 6
Valorizagao / reconhecimento 30 19
Outros 14 9

Fonte: dados da pesquisa.

O motivo mais citado para aumentar o comprometimento foi melhorar a
remuneragao e beneficios (35%), refletindo a preocupagao da Geragdo Z com uma
justa contrapartida pelos esforgos laborais e a busca pela estabilidade financeira, além
de beneficios quanto as necessidades de saude e bem-estar. Outra resposta
importante foi “Oportunidades de crescimento profissional” (20%), indicando que os
trabalhadores da Geragao Z consideram essencial a ascensao na carreira. Também

a valorizagcdo/reconhecimento (19%) se revelou uma necessidade respeitavel,
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sugerindo que a Geragao Z busca trabalhar em um ambiente que reconheca e valorize
seus esforgos. Este resultado coincide com o obtido por Ganguli et al. (2022), segundo
o qual a Geragao Z prefere beneficios de bem-estar, seguranga monetaria, horario de
trabalho flexivel e um ambiente de trabalho positivo. Ao serem questionados se ja
deixaram alguma empresa anteriormente, os participantes da pesquisa responderam

como ilustrado pelo Grafico 7.

Grafico 7 — Deixou alguma empresa anteriormente.
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Fonte: dados da pesquisa.

O quantitativo correspondente a 64% dos participantes afirmou ja haver
abandonado alguma empresa em que trabalhavam anteriormente, o que evidencia
uma elevada rotatividade pelos trabalhadores da Geracéao Z, refletindo uma busca por
melhores condi¢cdes laborais. Em relagdo as causas que levaram ao abandono da
empresa, os participantes que responderam afirmativamente a questao anterior assim

se manifestaram:
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Grafico 8 — Causas para deixarem a empresa anterior
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Fonte: dados da pesquisa.

52% dos entrevistados listaram a ma gestéo e lideranga como a principal
razao para sairem das empresas. Isso reflete um problema que afeta sobremaneira o
comprometimento dos trabalhadores, pois uma lideranga eficiente é crucial para
motivar a equipe na busca de melhores resultados. A falta de crescimento profissional,
para 51% dos respondentes, também €& um motivo relevante para a saida, o que
reforca a importancia dada pelos profissionais da geracdo Z a oportunidades de
desenvolvimento e ascensao profissional.

42% dos entrevistados listaram o salario e beneficios inadequados como a
principal razdo para sairem das empresas. Este resultado confirma que a
remuneracgao e beneficios sao areas que precisam de atencio para a manutencao da
motivagdo. A Cultura organizacional incompativel, por sua vez, €& outro fator
importante, citado por 39%) dos profissionais, indicando que o ambiente de trabalho

possui grande impacto para a decisao de permanecer ou nao.
4.4 Expectativas de futuro do trabalho

Os graficos a seguir apresentam informag¢des sobre fatores considerados mais

importantes para geragao Z no trabalho, intengao de busca por novas oportunidades
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e visao de carreira nos proximos 5 anos.

Grafico 9 — Fatores mais importantes numa empresa
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Fonte: dados da pesquisa.

Perguntados sobre o que é mais importante em uma empresa, 0s
participantes responderam: Oportunidades de crescimento (75%), Cultura
organizacional positiva (67%), beneficios adicionais (65%), desenvolvimento
profissional (59%), flexibilidade no trabalho (58%), salario competitivo (50%). A
oportunidade de crescimento foi a op¢cao que mais se destacou dentre os outros
fatores em detrimento do salario que teve um percentual significativo, mas nao foi a
opg¢ao mais escolhida. Isso reforca que a preocupacéao primaria dos profissionais da
Geragao Z nao se resume soO segurancga financeira, mas a visao de desenvolvimento
de carreira a longo prazo.

A segunda opg¢ao mais citada (cultura organizacional positiva) reflete a
valorizagao, por parte destes profissionais, de ambientes de trabalho que promovam
o bem-estar. A seguir, aparecem os beneficios adicionais citados dentre eles: plano
de saude e academia, considerados mais importantes do que cursos de treinamento
vinculados ao desenvolvimento profissional. E finalmente a flexibilidade no trabalho,

principalmente o home office, indicando uma busca por equilibrio entre vida pessoal e
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profissional, aspecto muito valorizado pela geragdo em destaque.

Por tratar-se de um assunto relativamente novo, € oportuna uma breve
explanagdo acerca do home office, modalidade de teletrabalho no qual as tarefas
laborais sao executadas na propria casa do trabalhador, conectado ao escritério por
meio de um computador. Para Ferreira (2017), o teletrabalho ocorre quando

Os trabalhadores trabalham remotamente, normalmente em suas
residéncias, podendo trabalhar todos os dias do més, em apenas alguns
dias, ou de maneira ocasional, sob determinadas circunstancias
estabelecidas pela empresa. Os empregados nestes casos trabalham com
computador equipado com modem e linha telefénica fazendo parte de uma

empresa, mas que n&o precisam comparecer as suas instalagbes fisicas
para desempenhar suas atividades.

Segundo Chaparro (1997), o teletrabalho resulta do somatoério dos
seguintes elementos: trabalho + distancia + telecomunicagbes + subordinagéo.
Conforme Hoffmann (2005), o teletrabalho, de forma sucinta, versa sobre a prestagao
de servigos pelo trabalhador através de meios que possibilitem o envio de dados e
informacgdes (textos, imagens, sons, etc.), a partir de sua propria residéncia ou outro
lugar qualquer que ndo seja o ambiente fisico da empresa ou organizagao.

O Grafico 10 apresenta os resultados obtidos junto aos participantes apos
a pergunta: “Vocé pretende buscar uma nova oportunidade profissional nos proximos

6 meses?”’

Grafico 10 — Novas oportunidades profissionais

Fonte: dados da pesquisa.

50% dos participantes informaram que almejavam buscar novas
oportunidades profissionais nos préximos 6 meses, resultado que comprova a elevada
rotatividade entre profissionais da Geracédo Z. Tal fato pode ser atribuido ao desejo

por melhores condigbes de trabalho e oportunidades de crescimento. Outros 19%
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declararam que nao tinham pretensdo de procurar uma nova oportunidade, o que
parece indicar que, apesar da notéria mobilidade da Geragdo Z, uma parcela
consideravel destes trabalhadores esta satisfeita com suas condigbes atuais no
mercado de trabalho. Apenas 31% declararam nao saber se buscardo por novas

oportunidades, demonstrando certa indecisdo quanto suas expectativas de carreira.

Grafico 11 — Visao de carreira

Fonte: dados da pesquisa.

Finalmente, ao serem questionados sobre como enxergam a carreira nos
proximos 5 anos, a maioria, 34% dos participantes, consideram mudar de empresa,
reforcando que os participantes dessa amostra nao tém receio de sair do emprego em
busca de melhores condigdes. Além disso, 32% indicaram que se veem crescendo na
empresa atual, o que indica que boa parte dos trabalhadores da Geragédo Z deseja
prosperar nas empresas em que atualmente trabalham, desde que as condi¢cées de
trabalho sejam atraentes.

Outros 15% dos entrevistados mencionaram que enxergam um futuro
profissional com mais equilibrio, desejando focar ndo sé na ascensao profissional,
mas também em uma qualidade de vida superior. Ademais, 13% relataram outras
perspectivas diversas de futuro nao atreladas a estar inserida em alguma empresa,
enquanto outros respondentes afirmaram nao ter projecao definida, enquanto que 6%
afirmaram a vontade de empreender. Foi possivel constatar que a busca por equilibrio

entre vida profissional e pessoal da geragao Z, advém de como a qualidade de vida é
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percebida por esses colaboradores e como eles se sentem em relagdo ao ambiente
de trabalho, o que reafirma a teoria proposta por Siqueira (2008) em que a satisfagcéo

também é um fator motivacional e a falta de satisfacdo é um antecessor de

rotatividade.
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5 CONCLUSAO

Esta pesquisa visou a analise do comprometimento, rotatividade e
expectativas de futuro do trabalho da Geragdo Z. A relevancia deste estudo é
destacada pelo contexto existente no mercado e nas transformacgdes do trabalho em
um mundo cada vez mais globalizado e tecnoldgico, o que exige um perfil mais
dindmico dos jovens profissionais e evidencia a necessidade de aumentar os
conhecimentos sobre suas motivagdes profissionais.

A metodologia aplicada foi a pesquisa de campo de natureza quantitativa-
descritiva além, naturalmente, de uma revisao da literatura disponivel sobre a tematica
em destaque. Apds a revisao bibliografica efetuada, foi possivel constatar que a
Geragao Z é dotada de singularidades que impactam diretamente sua relagdo com o
ambiente laboral, como a valorizacdo da flexibilidade, desenvolvimento continuo e
reconhecimento profissional.

Os resultados obtidos a partir da aplicagdo do questionario junto a
profissionais da Geragao Z revelaram que a alta rotatividade destes colaboradores
esta vinculada a falta de oportunidades de crescimento e pouca valorizagao de suas
competéncias, além de ambientes de trabalho estaticos. Os dados obtidos também
permitem afirmar que as organizagdes que desfrutam de planos de carreira bem
estruturados e praticas como feedback constante apresentam maiores indices de
retengao e por consequente, reducgao da rotatividade.

Desta forma, a conclusao deste estudo € de que a retencao de talentos de
trabalhadores da Geracédo Z depende da adaptacdo das empresas as necessidades
especificas de seu publico-alvo, notadamente quanto a promog¢ado de um cenario
profissional que valorize o desenvolvimento da carreira e o equilibrio entre a vida
pessoal e o trabalho. Neste sentido, sugere-se a adog¢ao de boas praticas, como a
lideranga participativa, a fim de minimizar os altos indices de rotatividade que
caracterizam estes profissionais.

Os resultados da pesquisa demonstraram que apesar de a Geracgao Z se
autoavaliar com alto nivel de comprometimento, existe também uma consideravel
inclinagcédo ao pedido de desligamento. Fator paradoxo em que é notavel um
engajamento e entrega em crescer na carreira profissional, desde que suas
expectativas em relacdo a empresa sejam atendidas. A alta concentracéo de vinculos

formais e a distribuicdo em areas administrativas, atendimento ao cliente e tecnologia
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refletem o perfil atual de inser¢do da Geragdo Z no mercado de trabalho. Em
contrapartida, o alto indice de profissionais que ja consideraram deixar as empresas
em que estdo inseridos demonstra que s6 comprometimento ndo €& sinbnimo de
retencdo. A partir da analise realizada, foi possivel constatar que é necessario
compreender os fatores que nutrem esse comportamento, buscando formas de tornar
o0 ambiente positivo, elaborar planos de carreira que induzam ao crescimento
profissional e reconhecer os esforgos empregados no meio corporativo como formas
de estratégias eficazes, tanto de retengdo como de alinhamento as expectativas e
valores da Geragéao Z.

Também é importante a implementacéo de praticas de gestéo relacionadas
a programas de capacitagdo continua, oportunidades de desenvolvimento pessoal e
profissional e politicas de flexibilidade, como horarios adaptaveis e possibilidade de
trabalho remoto, bem como a construgédo de um ambiente colaborativo para aumentar
0 engajamento.

Esta pesquisa foi delimitada a analise de comprometimento, rotatividade e
expectativas futuras do trabalho dos nascidos a partir de 1995, inseridos ou em
processo de inser¢ao formal e/ou informal no mercado de trabalho. A coleta de dados
foi realizada por meio de survey online a um grupo restrito de jovens acessados
através de meios digital e representam uma percepgao de um grupo de 158 individuos
nao podendo assim ser generalizados para todo cenario nacional.

Considerando as limitagdes mencionadas, sugere-se o desenvolvimento de
mais estudos, visando aprofundar a compreensao sobre o comportamento dessa
geracao tdo acentuada no mercado. Podem ser aplicados estudos comparando
semelhangas e contrastes de comprometimento entre as geragbes Y e Z, como
também analisar como a cultura organizacional interfere no engajamento da Geragéao
Z ou ainda investigar como esta geracao interage com os diferentes estilos de gestao
e hierarquias. Essas possibilidades indicam caminhos interessantes para ampliacéo e
aprofundamento do tema, contribuindo para que as liderangas estejam mais

capacitadas para lidar com a dinamicidade da Geracado Z no mercado de trabalho.
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APENDICE | - QUESTIONARIO

Questionario sobre Comprometimento e Rotatividade da Geragao Z nas
Organizagoes

Objetivo: Este questionario tem como finalidade compreender os fatores que
influenciam o comprometimento e a permanéncia dos trabalhadores da Geragao Z nas
empresas, bem como identificar os principais motivos que levam a saida desses
profissionais.

Instrugdes: Responda as perguntas de forma sincera. Todas as respostas séo
andnimas e serao utilizadas exclusivamente para fins de pesquisa.

1. Perfil do Respondente
1.1. Idade:

() Menos de 18 anos
()18 — 24 anos
()25-29 anos

1.2. Género:

() Feminino
( ) Masculino
() Prefiro nao informar

1.3. Tempo na empresa atual:

Menos de 6 meses
De 6 meses a 1 ano
De 1 a 3 anos

Mais de 3 anos

()
()
()
()

1.4. Area de atuacio:

( ) Administracao

() Tecnologia

() Vendas

() Atendimento ao Cliente
() Marketing

() Outras:

1.5. Tipo de vinculo empregaticio:
()CLT

() Estagio

() Temporario

() Freelancer

() Outros:




2. Comprometimento com a Empresa

2.1. Em uma escala de 1 a 5, como vocé avalia seu comprometimento com a
empresa? (1 - Muito Baixo | 5 - Muito Alto)

AN AN AN AN N
S N N N N
AP WN -

2.2. O que mais contribui para o seu comprometimento com a empresa? Em uma
escala de 1 a 5, Considerando que: (1 - Muito Baixo: Nao contribui para o meu
comprometimento com a empresa | 5 - Muito Alto: Forte comprometimento com a
empresa)

Ambiente de trabalho positivo

@)
=

tura organizacional alinhada aos meus valores

AN AN AN SN SN
N N N N N
AP WN -

eficios e remuneracéao atrativos
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()4
()5

Relacionamento com lideres e colegas

()1
(
(
(
(

aAbbwWdN

)2
)
)
)

2.3. Vocé sente que a empresa valoriza seu trabalho e dedicagao?

() Sim, sempre
() Algumas vezes
() Raramente

()

S

Nao
Nao
. Rotatividade e Motivos para Sair da Empresa

3.1. Vocé ja pensou em deixar a empresa?

() Sim, varias vezes

() Sim, algumas vezes

() Nao

3.2. Se sim, quais séo os principais motivos que o fariam sair? Em uma escala de 1
a 5, Considerando que: (1 Baixo - Nao me faria sair de forma alguma | 5 - Muito Alto
-definitivamente sairia se essas questdes nao forem resolvidas)

Falta de reconhecimento e valorizagao

)1

AN AN AN AN SN
N N N N
AaAbhwWdN

Salario e beneficios insuficientes
()1



cas oportunidades de crescimento profissional

ideranca ruim
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3.3. O que a empresa poderia fazer para manté-lo motivado e comprometido?

3.4. Vocé ja deixou alguma empresa anteriormente?

() Sim
() Ndo

3.5. Se sim, quais foram os motivos principais?
Em uma escala de 1 a 5, Considerando que: (1 Baixo - motivo irrelevante | 5 - Muito
Alto: Motivo forte e definitivo que me levou a mudar)

Salario e beneficios inadequados
()1
)

)
)
)

AR OWON

Ita de crescimento profissional

Fa
()
()
()
()
()

AP WN -

Cultura organizacional incompativel
1

()
()
()
()
()

AR OWON

Ma gestéo e lideranga
()1
()2
()3
()4
()5
4. Expectativas e Futuro Profissional

4.1. O que é mais importante para vocé em uma empresa? (Em uma escala de 1 a 5,
Considerando que: (1 - Pouco importante | 5 - Muito importante)

Salario competitivo
()1
(
(
(

N N N
A~ OWON



()5

Oportunidades de crescimento

(
(
(
(
(

~— — — — —
AL OWON -

Cultura organizacional positiva

.~ A~ A~~~

)1
) 2
)3
) 4
)5

eficios adicionais (plano de saude, academia, etc.)

D

senvolvimento profissional (treinamentos, cursos)

aAabhwN -

4.2. Vocé pretende buscar uma nova oportunidade profissional nos préoximos 6
meses?

() Sim
() Nao
() Nao sei

4.3. Como vocé enxerga sua carreira nos proximos 5 anos?
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