UNIVERSIDADE FEDERAL DO CEARA

FACULDADE DE ECONOMIA, ADMINISTRACAO, ATUARIA, CONTABILIDADE
E SECRETARIADO EXECUTIVO

DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACAO
CURSO DE SECRETARIADO EXECUTIVO

ANA LARISSA DE MENDONCA FEITOSA

COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS REQUERIDAS PELOS
RECRUTADORES AOS JOVENS DA GERACAO Z

FORTALEZA
2025



ANA LARISSA DE MENDONCA FEITOSA

COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS REQUERIDAS PELOS RECRUTADORES
AOS JOVENS DA GERACAO Z

Trabalho de conclusédo do curso apresentado ao
Curso de Secretariado Executivo do
Departamento de  Administracdo da
Universidade Federal do Ceara, como requisito
parcial para obtencdo do grau de Bacharel em
Secretariado Executivo.

Orientador: Prof. Dr. Francisco Vicente Sales
de Melo

FORTALEZA
2025



Dados Internacionais de Catalogacao na Publicacdo
Universidade Federal do Ceara
Sistema de Bibliotecas
Gerada automaticamente pelo médulo Catalog, mediante os dados fornecidos pelo(a) autor(a)

de Mendonca Feitosa, Ana Larissa.

COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS REQUERIDOS PELOS RECRUTADORES
AOS JOVENS DA GERACAO Z: COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS
REQUERIDAS PELOS RECRUTADORES AOS JOVENS DA GERACAO Z / Ana Larissa

de Mendonga Feitosa. — 2025.
40f.

Trabalho de Conclusdo de Curso (graduacao) — Universidade Federal do Ceard, Faculdade de Economia,
Administracdo, Atuaria e Contabilidade, Curso de Secretariado Executivo, Fortaleza, 2025.
Orientacéo: Prof. Dr. Francisco Vicente Sales de Melo.

1. GERACAO Z. 2. RECRUTAMENTO E SELECAO. 3. COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS.
l. Titulo.

CDD 651.3741




ANA LARISSA DE MENDONCA FEITOSA

COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS REQUERIDAS PELOS RECRUTADORES
AOS JOVENS DA GERACAO Z

Trabalho de concluséo do curso apresentado ao
Curso de Secretariado Executivo do
Departamento  de  Administragdo  da
Universidade Federal do Ceara, como requisito
parcial para obtencdo do grau de Bacharel em
Secretariado Executivo.

Orientador: Prof. Dr. Francisco Vicente Sales
de Melo.

Aprovada em: / /

BANCA EXAMINADORA

Prof. Dr. Francisco Vicente Sales Melo (Orientador)

Universidade Federal do Ceara (UFC)

Profa. Dra. Luma Louise Sousa Lopes

Universidade Federal do Ceara (UFC)

Me. Halana Adelino Brandao

Universidade Federal do Ceara (UFC)



RESUMO

Esta pesquisa teve como objetivo identificar, a partir da percepcdo de recrutadores e gestores,
quais as principais competéncias comportamentais requeridas nos processos seletivos voltados
aos jovens da geracdo Z. Para tanto, foram realizadas entrevistas semiestruturadas com oito
profissionais com experiéncia na &rea de gestdo de pessoas ou com atuacdo direta em
recrutamento e selecdo. A andlise dos dados foi conduzida por meio da técnica de analise de
conteudo, de forma que possibilitou a categorizacdo das falas dos entrevistados. Os resultados
obtidos permitiram identificar a perspectivas dos participantes quanto as expectativas do
mercado em relacdo as caracteristicas singulares dessa geracdo, os padrGes comportamentais
valorizados nos processos de recrutamento e, ainda, compreender os métodos e abordagens que
sdo utilizados nos processos seletivos pelos recrutadores, sendo estes especificos ou ndo para
esse publico. Conclui-se, portanto, que, embora as competéncias comportamentais técnicas
sejam consideradas, 0s recrutadores atribuem maior relevancia as competéncias

comportamentais subjetivas no momento da deciséo pelas contratagdes.

Palavras-chaves: Geracdo Z; Recrutamento e selecdo; Competéncias comportamentais



ABSTRACT

This research aimed to identify, from the perspective of recruiters and managers, the main
behavioral competencies required in selection processes aimed at members of Generation Z. To
this end, semi-structured interviews were conducted with eight professionals experienced in
people management or involved in recruitment and selection processes. Data analysis was
carried out using content analysis techniques, which allowed for the categorization of the
interviewee’s statements. The results made it possible to identify the interviewees perspective
regarding market expectations toward the distinctive characteristics of the generation, the
behavioral patterns valued during recruitment, and the methods and approaches adopted by
recruiters, whether specifically tailored to this group or not. Therefore, it is concluded that,
although technical skills are considered, recruiters place greater emphasis on subjective

behavioral competencies when making hiring decisions.

Keywords: Generation Z; Recruitment and selection; Behavioral competences.
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INTRODUCAO

O atual cenario econdmico tornou-se cada vez mais competitivo para as organizacoes.
A dindmica das relacOes de trabalho tem sido significativamente alterada pela influéncia da
globalizacdo e pelo crescimento exponencial das Tecnologias da Informagéo e Comunicagéo
(TIC). Além disso, as empresas precisaram se adaptar a entrada de uma nova geracdo no
mercado: a geracdo Z. Diante desse processo de transi¢do geracional, torna-se perceptivel a
necessidade de reavaliar as praticas de gestdo, especialmente no que se refere a gestdo de
pessoas e a integracdo desses jovens profissionais no mercado de trabalho (Baltazar, 2024;
Novaes et al., 2013).

Essa nova conjuntura exige que a eficiéncia dos métodos contemporaneos de
recrutamento e selecdo esteja diretamente ligada a capacidade das organizacdes de avaliar, com
maior énfase, as competéncias comportamentais dos candidatos, superando a perspectiva
centrada exclusivamente nas competéncias técnicas (Baltazar, 2024). Tal movimento revela a
valorizacdo das competéncias comportamentais como critério essencial para que as empresas
atraiam talentos alinhados aos seus objetivos estratégicos e a sua cultura organizacional. Sendo
assim, diante desse contexto, o presente estudo considera a gera¢do Z como o grupo formado

por individuos nascidos entre 2000 e 2010.

Segundo a pesquisa realizada por Lima et al. (2022), em 2019, esses jovens
profissionais tornaram-se 0 maior grupo populacional do século XXI, ocupando
aproximadamente 20% dos postos de trabalho no ano de 2020. Complementarmente, dados
divulgados em 2018 pela Organizacéo das Nac¢des Unidas (ONU), em parceria com o Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), apontam que a geragdo Z representa 32% da
populacédo mundial. No contexto brasileiro, esse grupo corresponde a cerca de 47 milhdes de
pessoas, das quais aproximadamente 48% integram a populagcdo economicamente ativa (PEA),
ou seja, que estdo inseridas em atividades econémicas.

Nesse contexto, com a insercdo de jovens da gera¢do Z no ambiente corporativo, aliada as
constantes atualizagOes do mercado de trabalho, tem gerado reflexdes sobre os desafios dos
recrutadores na selecdo desse grupo geracional. Em raz&o que apesar dos avancgos e do saldo
positivo quanto a presenca dessa nova geracdo no mercado, dados divulgados pela Forbes Brasil

(2024) revelam que aproximadamente 30% dos recrutadores ainda demonstram preferéncias
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pela contratacdo de profissionais mais velhos. O levantamento realizado em janeiro pelo
software de curriculo ResumeBuilder, também apontam que 30% dos empregadores afirmam
ter demitidos profissionais da geracdo Z nos primeiros 30 dias apds a contratacdo, indicando
possiveis lacunas na iniciativa desses jovens no ambiente organizacional

Nesse contexto, o presente trabalho propde aprofundar o recorte apresentado por Sinigalia,
Silva e Lima (2023, p. 2) os quais afirmam que “existem varias dificuldades em contratar jovens
da Geragdo Z”. Embora essa constatacdo seja genérica, ela evidencia a necessidade de uma
investigacdo mais aprofundada e criteriosa, que considere perspectivas e contextos
organizagbes, de modo a compreender de maneira substancial e embasada como os
profissionais de recrutamento e selecdo percebem tais dificuldades. Assim, este estudo tem
como foco compreender quais competéncias comportamentais requeridas a esse grupo
geracional no processo de insercdo no mercado. Nesse sentido, a analise apoia-se também na
afirmacdo de Gouveia, Santos e Reis (2024), segundo 0s quais uma das principais problematicas
enfrentadas pelos recrutados para com a em relacdo a geracdo Z refere-se a existéncia de

comportamentos que impactam negativamente em sua performance no processo seletivo.

Dessa forma, ressalta-se que essa investigacao se torna necessaria e estratégica, uma vez
que a geracdo Z tende a se consolidar como a principal forca de trabalho nos proximos anos
(Siqueira, 2025). Tal panorama exige que as organizacbes ndo apenas compreendam as
caracteristicas comportamentais desses grupos, mas também estejam preparadas para lidar com
os desafios decorrentes da transicdo geracional e das mudangas nas expectativas e formas de
atuacdo profissional. Diante disso, formulou-se o seguinte problema de pesquisa: quais
competéncias comportamentais sdo requeridas aos jovens da geracdo Z em processos de

recrutamento e selegéo?

Para responder ao problema identificado, elaborou-se o seguinte objetivo geral:
identificar quais competéncias comportamentais sdo requeridas aos jovens da geracdo Z em
processos de recrutamento e selecdo. Como objetivos especificos, tem-se: a) identificar a
percepcédo dos recrutadores sobre as competéncias comportamentais observadas em processos
seletivos realizados com jovens da geracao Z; e b) analisar a existéncia de métodos especificos

adotados por recrutadores nos processos seletivos voltados a geragéo Z.

O estudo inicialmente apresenta a conceituacao desta geracéo e descreve caracteristicas
atribuidas a estes, além de suas singularidades no mercado de trabalho. Posteriormente, de

forma breve particularidades da area de gestdo de pessoas e 0s processos de recrutamento e



selecdo. No que tange ao procedimento metodoldgico, para o alcangar os objetivos geral e
especificos deste estudo, serd adotada uma abordagem qualitativa, com a realizacdo de uma
entrevista semiestruturada com profissionais da area de RS seguindo critérios para sua
realizacdo. Essa escolha visa possibilitar a formulacdo de hipdteses com base nas experiéncias
e percepcdes dos entrevistados. Por fim, os resultados a partir das entrevistas serdo analisados
comparativamente, com 0 objetivo de identificar padrdes nas respostas e identificar as

principais competéncias comportamentais almejadas pelos recrutadores.



2. JUSTIFICATIVA

A relevancia deste trabalho esta na proposta de investigar a percep¢do dos recrutadores
sobre os comportamentos apresentados por jovens da geracdo Z nos processos seletivos. Trata-
se de um tema atual e necessario, considerando que essa geracdo j& representa uma parcela
significativa da populacdo economicamente ativa (PEA). Segundo a Pesquisa Nacional por
Amostra de Domicilios, realizada em 2015 pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(PNAD/IBGE, 2015), um em cada quatro brasileiros entre 15 e 24 anos é jovens no Brasil, o

que evidencia o potencial impacto dessa gera¢ao no mercado de trabalho.

O boletim ‘Mercado de trabalho: Conjuntura e analise (MBT)’, publicado em 2022,
contendo atualizagGes da pesquisa anteriormente realizada pelo (PNAD/IBGE, 2015), aponta
indicios de desafios relevantes na insercdo profissional dos jovens, destacando questfes como
alta rotatividade, desalento e baixa qualificacdo. No campo teorico, Signalia, Silva e Lima
(2023) abordam que existem limitacbes na contratacdo dos jovens da Geracdo Z. Esse
apontamento apesar de amplo sugere haver lacunas relevantes a serem exploradas sob a 6tica
dos recrutadores, especialmente no que se refere as competéncias comportamentais que sdo
requeridas nos processos de selecdo. E que embora o tema seja recorrente na literatura, ainda
sdo limitadas as pesquisas que aprofundam a compreensao dos fatores comportamentais desses
jovens no contexto do mercado de trabalho, o que reforca a necessidade de novos estudos sobre
esse  grupo emergente e a analise para com o0s  recrutadores

Dess
a forma, este estudo busca compreender , a partir da perspectiva de quem recruta esses novos
profissionais, e quais comportamentos tém se destacado, positiva ou negativamente, entre 0s
jovens da geracdo Z nos processos seletivos. A intencéo e oferecer subsidios relevantes para a
area de gestdo de pessoas contribuindo com dados relevantes para a area de gestdo de pessoas,
com o intuito aprimorar 0 conhecimento da area e possibilitar abordagens tedricas que sirvam

de base para pesquisas futuras.



3. QUESTAO DE PESQUISA

Quais competéncias comportamentais séo requeridas aos jovens da geracdo Z em

processos de recrutamento e selecdo?

4. OBJETIVOS

4.1 Objetivo geral

Identificar quais competéncias comportamentais sdo requeridas aos jovens da geracéo
Z em processos de recrutamento e selegéo.

4.1.1 Objetivos especificos

a. ldentificar a percepcdo dos recrutadores sobre as competéncias comportamentais

observadas em processos seletivos realizados com jovens da geracéo Z.

b. Analisar como séo realizados os processos de recrutamento e selecdo pelos recrutadores

para com 0s jovens da geracao Z.

c. Analisar a existéncia de métodos especificos adotados por recrutadores nos processos
seletivos voltados a geragdo Z.



5. REFERENCIAL TEORICO

A geracdo Z, composta por individuos nascidos a partir do ano 2000 (Zanielli, Caldeira;
Fonseca, 2022), tem ingressado de forma crescente no mercado de trabalho. Com caracteristicas
distintas em relacdo as geracOes anteriores, esses jovens apresentam comportamentos e
expectativas que trazem desafios para com os recrutadores e lideres organizacionais. Para
compreender melhor o impacto dessa geracdo no ambiente corporativo é necessario a anélise

das suas principais caracteristicas, bem como as percep¢des que 0 mercado tem a seu respeito.

5.1 Caracteristicas da Geracdo Z: Tecnologia, Comportamentos e Relagdes Sociais

A geracdo Z e composta por individuos cujas caracteristicas centrais sdo fortemente
associadas ao uso da tecnologia. Um fator que contribuiu para essa relacdo, € que este grupo
geracional nasceu em um contexto marcado pela popularizacdo da internet e das redes digitais,
0 que pode ter influenciado no comportamento e particularidades destes individuos. Sendo
assim, atribuiu-se o termo Zs, originaria do verbo zapear, que se refere a troca simultanea de
telas que esses individuos realizam ao longo do tempo (Boldrini et al., 2014; Collet; Mozzato,
2019; Neto, 2022; Saltoratto et al., 2019).

No entanto, cabe salientar que para a literatura ndo ha um consenso quanto a demarcagao
temporal do periodo de inicio desta geracdo, porém esse grupo geracional apresenta
caracteristicas singulares que sdo exclusivamente atribuidas a esta geracdo se comparada as
anteriores (Collet; Mozzato, 2019).

Segundo Mesquita, Oliveira e Munhoz (2020, p. 105) define a geracdo Z como
“individuos nascidos a partir de 1990 em paises tecnologicamente avangados e aderentes a
revolugdo digital ocorrida no inicio daquela década”. Da mesma forma que, Collet e Mozzato
(2019, p. 26) atribui a esta geracdo como sendo 0s “nascidos em meados da década de 1990,
periodo da difusdo das tecnologias da informacdo e da comunicacgdo, e por um conjunto de
comportamentos relacionados a habilidade com novas tecnologias, rapidez no acesso a
informacao e contato direto com a internet”.

No entanto, Pauli, Guadagnin e Ruffato (2020, p. 2) definem a geragdo Z sobre
demarcacdo de “pessoas nascidas a partir de 1995, sdo os também chamados de filhos da
internet, geragdo digital, nativos digitais, e geragdo de midia” o que corrobora com a prop0si¢do

de Ceribelli et al. (2023), que considera a gera¢ao Z os nascidos entre 1995 a 2009. Contudo,



neste estudo, sera adotada a delimitacéo proposta por Zanielli, Caldeira e Fonseca (2022, p. 11)
que atribui a geragcdo Z como 0s “‘sujeitos nascidos depois do ano 2000 até os dias atuais”. Essa
escolha justifica-se pelo fato de que os individuos nascidos a partir de 2000, encontram-se, em
sua maioria, em fase de transicdo importante: vivenciando o processo de inser¢cdo no mercado
de trabalho e a conclusdo do ensino superior. Tal perfil esta alinhado para a compreenséo da
atual conjuntura desses jovens profissionais e sua performance no mercado de trabalho
(Mesquita, Oliveira e Munhoz, 2020).

De maneira geral as caracteristicas centrais desta geracdo estdo intimamente
relacionadas ao uso massivo dos meios digitais, como smartphones, canais de televisdo, video
games e MP3 players. Esses dispositivos surgem como resultado dos processos de globalizagéo,
impulsionados pelos avangos tecnoldgicos que ocorreram no inicio do ano 2000 (Boldrini;
Lucena, 2014). Paralelamente, Silva e Borges (2013) acrescentam que a popularizacao desses
aparelhos entre essa geracao deve-se, em grande parte, a liberdade que oferecem para explorar
uma variedade de nichos através de uma simples tela, proporcionando néo sé acesso a conteido
diversos que permitem experiéncia personalizada e instantanea.

Entretanto, apesar de serem a primeira geracdo mais conectada se comparada as
anteriores, sdo observados outras particularidades que o caracterizam ndo somente a
dependéncia tecnoldgica, mas também a multiplicidade das atividades que executam, a
adaptabilidade, sobretudo na utilizagdo de novas tecnologias, dindmicos, autdnomos,
individualistas além de passiveis a impaciéncia, perda de foco, ansiedade e sensacdes de
frustracdo em virtude da velocidade de trocas de informacdes serem distintas entre 0 mundo
real e digital (Ceribeli; Lourenco; Saraiva, 2023). Outro aspecto da geracdo Z € a sua

compreensdo de mundo que segundo Pauli, Guadagnin e Ruffatto (2020, p. 3)

O conceito de mundo desta geracao tem caracteristicas relacionadas ao desapegados
as fronteiras geograficas, sendo a sua maneira de pensar influenciada desde o cedo
pela imagem de um mundo cada vez mais complexo e em constante transformacéo.
Assim, globalizagao néo foi um valor adquirido no meio da vida a um custo elevado,
aprenderam a conviver com ela ja na infancia.

Desta forma, essa geracao foi inserida em um processo de transformacédo e mudanca de
cenarios culturais e comportamentais a um curto prazo, levando a uma nova estruturacdo de
suas relacGes (Boldrini; Lucena, 2014). Como forma de resultado dessas novas estruturagdes, a
Geracdo Z, pode demonstrar um menor interesse nas relac6es tradicionais e maior aceitacdo de
mudancgas, tendo em vista que esse grupo geracional teve influéncia do que seria a reducéo das

barreiras geograficas, isto €, onde a interacdo realizada por estes ocorre majoritariamente por
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telas sem que haja o contato fisico direto com outros individuos como conceitua Silva e Borges
(2013, p.4), 0S autores abordam que:

A Geragdo Z tem um conceito de mundo sem limites geograficos, esta geragdo tem
muita facilidade e dominio das novas tecnologias e senso de urgéncia em conhecer e
se conectar a todas as possibilidades de intercdmbio virtual. Com toda esta interacéo
tecnolégica a Geragdo Z passa boa parte do tempo encerrada em seu mundo particular,
muitas vezes sem conversar com ninguém, nem mesmo com 0S pais, 0 que causa
caréncia dos beneficios decorrentes das relacdes interpessoais.

Nesse contexto, no estudo realizado por Bezerra et al. (2019) que de forma
complementar busca compreender o conceito do espaco geografico e o conhecimento de mundo
na visdo desses jovens. Os autores atravées de sua analise introduz uma perspectiva adicional ao
destacar que a expansao tecnoldgica estabeleceu um novo mecanismo, que ela denomina como
“nova ordem mediadora de praticas e relacdes sociais” sendo a maneira que resolveu
apresentar que, devido a expansao tecnologica, 0s modos de interacdo e compreensao social
foram alteradas significativamente, e como 0s principais sujeitos submetidas a estas
transformacdes sdo os da geracdo Z, ndo conhecem outra visdo de mundo sem que haja a
influéncia da tecnologia, e que para Bezerra et al. (2019, p. 139) os jovens se caracterizam

como,

avidos, inquietos, superconectados, estdo sempre em busca de novidades, pois sdo
potenciais influenciadores, capazes de desenvolver multiplas atividades ao mesmo
tempo, apresentam baixa tolerancia para os sujeitos que ndo compreendem, com
rapidez, o funcionamento das tecnologias, tém dificuldade em aceitar ‘ndo’ como
resposta e querem conquistar uma excelente carreira sem grandes esforgos.

Porém, Bezerra et al. (2019) adiciona que no estudo da construcdo do comportamento
dessa geracdo devem ser considerados 0s contextos culturais, regionais, sociais e profissionais,
para os autores estes meios possuem tendéncia de influenciar no comportamento desses jovens.
E como forma de aprofundamento da compreensdo das caracteristicas apresentadas por esta
geracdo, 0s autores conduziram uma pesquisa com o intuito de explorar a relagdo entre o
comportamento desses grupos geracionais e 0 uso da tecnologia em ambiente profissional, com
a perspectiva de compreender o que esses individuos pensam sobre a utilizagdo da tecnologia.

A pesquisa também buscou examinar a capacidade desses jovens em realizar multiplas
atividades.  No que diz respeito a perspectiva sobre o uso da tecnologia no ambiente
profissional as autoras observaram que os individuos da geragdo Z tém dificuldade em
conceituar tecnologia sem associa-la a objetos fisicos e tangiveis como aparelhos eletrdnicos,

tablets, smartphones, notebooks e outros dispositivos. A pesquisa também revelou que essa



geracdo em relacdo a utilizacdo da tecnologia e redes sociais as v&é como elementos naturais e
integrados a sua rotina diaria, onde desempenha papéis importantes na socializacdo e
entretenimento (Bezerra et al., 2019).

Outra compreensdo seria a utilizacdo da tecnologia e sua funcionalidade aos meios de
interacdo, a priori esta geragdo tende a filtrar as informagOes que serdo expostas e
compartilhadas no meio em que estdo ou que pretendem inserir-se, em sintese, 0 que pretende
ser exposto e recebido para estes jovens deve ser analisados previamente, tendo em vista que,
impacta diretamente no circulo de contato desse jovens, por fim Bezerra et al. (2019, p. 144)
expde que “observa-se uma preocupacdo em relagdo a ponderacdo de contelido que serd
postado ao iniciarem no mercado de trabalho, de forma que é possivel identificar a
necessidade de readaptacdo de habitos e costumes que hoje sdo frequentes em suas redes
sociais”.

No que tange a capacidade de realizar maltiplas atividades simultaneamente nao foi
confirmada de forma plena nos objetos de estudo analisados. Embora os participantes da
pesquisa relatam que quando tentam realizar varias tarefas ao mesmo tempo, encontram
dificuldades em executar de maneira eficaz (Bezerra et al., 2019).

Esses resultados fazem um paralelo com o estudo proposto por Mesquita, Oliveira e
Munhoz (2020) que embora a Geragdo Z tenha a capacidade de realizar multiplas tarefas
simultaneamente, ao realizar a divisdo da atengdo pode levar a um entendimento limitado, isto
é, podem compreender diversos aspectos, mas nao dominar completamente nenhum deles.

Dessa forma, em virtude das definigcdes e caracterizagcdes que foram apresentadas neste
estudo ainda com base em Bezerra et al. (2019) os autores complementarmente expdem que a
utilizacdo da tecnologia por parte desses jovens possuem diversas finalidades podendo ser para
0 seu desenvolvimento profissional na busca por especializacdo frentes as préaticas dindmicas e
instaveis do mercado, além de uma ferramenta de interacdo e comunicacgdo, por fim para a
obtencdo de informacbes, o que se complementa com o estudo de Ciribelli, Lourenco e
Machado (2023), que abordam que os jovens utilizam a tecnologia de maneira variada,
sobretudo no que tange a preparagédo e desenvolvimento de habilidade profissionais e

comportamentais em seu inicio profissional e pessoal.

5.2 A Evolucdo da Gestdo de Pessoas: Da Burocracia a Estratégia e a Adaptacédo a
Geracgéo Z
A érea intitulada recursos humanos, anteriormente conhecida como departamento

pessoal, refere-se a inter-relacdo entre individuos e empresas. No periodo classico, predominava
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uma visdo arcaica, na qual as pessoas eram vistas como recursos operacionais destinados a
realizar atividades padronizadas, com foco no ambiente fabril. No entanto, a partir da década

de 1980, o campo evoluiu de uma atividade meramente burocratica para um modelo estratégico,
passando a ser denominada gest&o de pessoas que segundo Silveira et al. (2017, p. 5) “A gestdo

de pessoas busca a colaboracdo de forma intensa dos funcionarios. Para isso € necessario trata-
los como pegas chave”. Essa mudanga foi impulsionada pelo desenvolvimento tecnoldgico e a
complexidade crescente da realizacdo dos processos internos das organizacfes, que exigiram
atualizacOes de recrutamento e selecédo (Silva, 2017, p. 132).

Impulsionado pelas mudancas do cenario econémico financeiro, que anteriormente
exigia apenas do profissional de gestdo de pessoas o fornecimento de mé&o de obra para
preenchimento de vagas operacionais. Entretanto, a partir do século XXI o papel da gestdo de
pessoas foi transformado. Nesse novo contexto, o profissional além de selecionar, necessita
desenvolver continuamente o capital humano selecionado para que contribua de forma
significativa na competitividade e desenvolvimento da organizacdo em um mercado instavel
(Silveiraetal., 2017). O foco agora baseia-se na busca por talentos, especialmente aqueles com
habilidades criativas e sistémicas, que possam agregar valor estratégico a empresa (Farias;
Santos; Licciardi, 2018).

Assim, como exposto, a gestdo de pessoas passou a ser vista sob nova 6tica. Um novo
critério passou a ser adotado, a da mutualidade dos interesses entre 0 empregador e empregado,
guando ambos compartilham objetivos e metas individuais, € possivel estabelecer um
alinhamento que facilite a realizacdo dos propdésitos organizacionais. O investimento em
desenvolvimento e formacdo dos funcionarios visa ndo apenas aumentar o empenho dos
mesmos em relagdo aos seus proprios interesses, mas também promover um comportamento

que contribua para os objetivos da empresa (Silva; Borges, 2017).

Destarte é possivel realizar um paralelo ao estudo citado anteriormente por Silva e Borges
(2017) com o de Mesquita, Oliveira e Munhoz (2020, p. 107) que abordam a gestéo de pessoas

como,

politicas e praticas para desenvolver comportamentos e competéncias desejadas na
selegdo de candidatos que atendam aos requisitos das vagas disponiveis, agregando
novo capital intelectual a empresa, e na harmonizacéo eficiente da forga de trabalho,
visando alcancar tanto objetivos organizacionais quanto individuais.
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Isto €, quando bem sistematizada, tal &rea contribui significativamente para a
administracdo dos recursos e para o sucesso da organizagdo, tendo em vista que envolve a
implementacdo de politicas e praticas que desenvolvam comportamentos e competéncias
desejadas para o alcance tanto dos interesses organizacionais quantos os individuais,

promovendo estabilidade e crescimento organizacional.

Dessa forma, podemos compreender que a evolucdo da gestdo de pessoas tido
anteriormente como tradicional e burocratica, evolutivamente transformou o capital humano
em vantagem competitiva, mas cabe ser exposto que com a chegada da geragdo Z, uma geragéo
caracterizada pela familiaridade com a tecnologia e propensa a mudancas rapidas, exige que as
organizagOes passem por novas abordagens ainda mais adaptativas e inovadoras, que incorpore
ndo s6 novas tecnologias, mas métodos de atracdo e integracdo desses jovens profissionais
(Boldrini; Lucena, 2014).

5.3 Recrutamento e Selecdo de Integrantes da Geracdo Z: Uma analise da sua insercao
no mercado de trabalho

No contexto geral, o recrutamento pode ser definido como o processo de atrair
candidatos para uma organizacdo por meio da divulgacdo de informacdes sobre vagas
disponiveis, com o objetivo de suprir a demanda de médo de obra interna. Além disso, o
recrutamento ao ser realizado de forma adequada tera como produto a captacao de profissionais
de alta qualificacdo no desenvolvimento de padrdes de qualidade dos processos necessarios
para a obtencéo de resultado positivo dessa organizagdo (Coradini; Murini, 2009; Guimarées;
Arieira, 2005).

No processo de recrutamento, para a area de recursos humanos existem trés abordagens
principais para a aquisi¢cdo de colaboradores: o recrutamento interno recrutamento externo e
misto (Coradini; Murini, 2009). O recrutamento interno € voltado para os funcionarios ja
existentes na empresa, oferecendo oportunidades de promogdo, transferéncia ou novos desafios
por meio de planos de carreira e incentivos sem que haja alteracdo de funcdo. Esse tipo de
recrutamento ocorre em virtude da expansdo da organizacao e aproveitamento de habilidades
individuais. Ja em contrapartida, o recrutamento externo busca atrair candidatos de fora da
empresa, trazendo novas competéncias e perspectivas que ainda ndo estdo presentes
internamento, de forma que é considerado um processo complexo, uma vez que trata-se da
alocacdo de novos talentos em vagas advindas de recrutamento interno, por isso critérios

baseados apenas na escolha do perfil ndo é considerado de forma Unica, leva-se em consideracao
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outras caracteristicas das quais a fungdes do cargos ird demandar (Coradini; Murini, 2009;
Guimarées; Arieira, 2005).

Assim, no contexto dos jovens da geracao Z o processo de recrutamento e selecdo tem
se tornado complexo em virtude que no atual mercado dindmico as exigéncias de profissionais
qualificados o que a priori possam contribuir de maneira negativa para a inser¢do do ‘Zs’ no
mercado de trabalho e de acordo com Cembranel et al. (2024, p. 294) “muitas empresas
possuem dificuldade de desenvolver ferramentas para atrair e captar os jovens no mercado
de trabalho j& que é comum pessoas entre 18 e 24 anos ndo terem experiéncia e estarem em
idade escolar”. Sendo assim, este grupo geracional busca a obtencdo de experiéncias que lhe
permitam contribuir com novas ideias e inovacOes, além de que, almejam oportunidades de
lideranca para que favorecam ndo s6 o seu desenvolvimento pessoal, mas também o da
organizacdo, evidenciando o anseio na busca de uma experiéncia de trabalho que possam
atender os anseios almejados por esta geracdo, sobretudo em oportunidades que visem a

inovacéo e transformacéo.

Apesar das expectativas positivas em relacdo a busca de iniciar a carreira profissional,
0s integrantes da geracdo Z, ao serem recrutados, frequentemente sdo designados a tarefas
rotineiras e de menor complexidade. Isso pode resultar em quadro de desinteresse, uma vez que
essa geracdo busca constantemente novos desafios que proporcionem aprendizado rapido e
agregado a curto prazo. E que segundo Mesquita, Oliveira e Munhoz (2020), essa caracteristica
leva a falta de um desejo prolongado de pertencimento as organizacdes, ja que 0s jovens da
geracdo Z tendem a serem impacientes e abertos a mudangas. Como resultado, € comum
observar uma alta rotatividade de funcionarios entre empresas que admitem esse grupo
geracional. Esse cendrio contrario as expectativas dos recrutadores, que buscam nao apenas
aproveitar os conhecimentos técnicos que os recém-contratados oferecem, mas também investir
em seu desenvolvimento continuo, esperando que permaneca na empresa por um periodo
duradouro e que ndo haja quebra contratual prematura, tendo em vista que visa evitar novos

custos de recrutamento (Pontes et al., 2018).

Cabe ressaltar que, embora os Zs busquem constantemente novos desafios e
oportunidades de crescimento, nem sempre esses objetivos estdo alinhados com as expectativas
da/s empresa/s. Isso porque no ato de recrutamento, as empresas consideram uma serie de
fatores. Como afirmam Cembranel et al. (2024, p. 294), “Quando se trata do processo de

recrutamento de jovens, as principais caracteristicas procuradas pelas empresas sdo a facilidade
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de trabalhar individualmente e em grupo, aprendizado continuo, experiéncia, resiliéncia e
criatividade”. No entanto, como aponta Santos et al. (2015, p. 35), a geragcdo Z apresenta uma
caracteristica especifica: “Eles tém comunicagdo virtual instantanea, ndo sentindo falta da
comunicacdo presencial, portanto, tendem ao isolamento, no que poderdo ter problemas em
trabalhos em equipe”. Isso, por sua vez, pode dificultar a adaptagdo desse profissional ao

ambiente corporativo onde o trabalho em equipe é frequentemente realizado.

Complementarmente Bispo et al. (2021) e Mesquita, Oliveirae Munhoz (2020) apontam
que os integrantes da geracdo Z sente dificuldades de interacdo interpessoal e intrapessoal,
além de menor grau de sensacdo de pertencimento a uma organizacao, desta forma trouxeram
alertas para os recrutadores considerando que é no processo de recrutamento e selecdo que inicia
a relacdo das empresas junto aos jovens, e quando estes apresentam comportamentos de
infelicidade, insatisfacdo e inadequagé@o o que para Cortez, Zerbini e Veiga (2019, p. 6) que
reconhecem a mudancga das praticas de gestdo de pessoas nas organiza¢cdes modernas, para 0s
autores as empresas se tornaram adeptas a politicas pedagogicas da inclusdo dos requerimentos
de bem-estar mental e fisico, e que assim o0s processos de RS tendem a se tornarem mais
criteriosos na selecdo desse individuos pertencentes a geracdo Z, uma vez que a desenvoltura
satisfatoria dos processos organizacionais da empresa dependem da sua méo de obra adequada
as suas operacdes, do contrario o capital humano investido torna-se insatisfatorio conforme
destaca (Cembranel et al., 2024, p. 294):

A ineficiéncia dos processos seletivos prejudica consideravelmente a dindmica das
empresas, tendo em vista que a aprovagdo de um candidato que ndo esté alinhado as
diretrizes apresentadas no perfil da vaga, podera afetar negativamente o andamento
das atividades desenvolvidas por um setor, seja pelo comportamento inapropriado do
individuo, seja pela auséncia de competéncias técnicas essenciais ao cargo.

Sob esse vieés, a perspectiva futura é que, a cada ciclo, o0 mercado de trabalho vivencie
uma transicdo geracional, com os novos profissionais trazendo uma compreensdo renovada
sobre o gerenciamento de suas carreiras. No contexto atual, observamos a insercdo da geracao
Z, que como apresentada neste trabalho caracterizada como nascidos na era digital, assim adota
uma abordagem de nédo prezar unicamente em uma funcéo de sua vida e que s&o influenciados
pela instantaneidade que a tecnologia oferta (BISPO et al., 2021). Tornando-se um desafio ndo

sO recrutar e selecionar tais jovens, mas como reté-los.

Como podemos analisar em Pontes et al. (2018) que investiga a rotatividade de jovens

no mercado de trabalho apresentando alta entre os jovens isso se dar por fatores de idade, ideia
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de busca por experiéncia sem longo prazo, a troca de empregos visando satisfacdo, implica na
limitacdo da produtividade e salérios, além da perda de repertério profissional.

Segundo Ceribelli, Lourenco e Machado (2023) é possivel estabelecer mecanismos que
possam ser utilizados como estratégia no processo de recrutamento desses jovens, além de
possibilitar sua retencdo. Os autores destacam que esse grupo néo considera o dinheiro como o
principal meio motivacional, mas sim os arranjos inovativos que a empresa possui como a
flexibilidade no ambiente laboral, a imagem da empresa frente ao mercado e 0s meios de

incluséo adotados pela mesma.

Tais arranjas estdo alinhadas, com uma perspectiva apresentado por Neto (2022, p.
20609) que apresenta os individuos da geracdo Z quanto ao seu comportamento sendo
“diferente de outras geracdes com relacdo a vencimentos, por exemplo, dando preferéncia a
fazer o que gosta, a ter maiores ganhos financeiros”. Dessa forma, ao integrar esses jovens no
mercado de trabalho apesar de sua complexa tarefa de selecéo e contratacdo, a gestao de pessoas
pode atuar como um agente facilitador ao adotar estratégias que levem em consideracdo as
preferéncias e valores dessa geracdo. Complementarmente, Mesquita, Oliveira e Munhoz
(2020) apresentam que esses jovens valorizam um estilo de vida equilibrado entre o profissional

e 0 pessoal.

Sendo assim, cabe destacar que o recrutamento e selecdo ndo devem ser visualizados
como estratégias isoladas, mas que se complementam para o éxito do processo de contratacao
de novos colaboradores. Porém cabe detalhar que, enquanto o recrutamento esta voltado na
atracdo e divulgacdo das oportunidades disponiveis na organizacdo para preenchimento das
vagas em aberto, a sele¢do atua como um filtro, que busca identificar e escolher os candidatos
que melhor se adequam ao perfil desejado para ocupar determinado cargo. Essa etapa €
fundamental para garantir que a empresa conte com profissionais qualificados que possuam um
alinhamento dos seus valores pessoais em consonancia com 0s da organizacdo. A selecdo
também analisa a previsdo do candidato a curto, médio e longo prazo dentro daquela

organizacéo

E assim como o recrutamento que se subdivide em interno e externo, a sele¢cdo tambem
pode ser categorizada também em dois tipos: por cargo e por competéncia. A sele¢ao por cargo
é 0 método focado na ocupacao de vagas especificas dentro da organizacdo, a selecdo por cargo
envolve identificar candidatos que atendam aos requisitos e exigéncias estabelecidos para uma

determinada vaga. Esse processo geralmente é mais rapido, pois se concentra em preencher
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uma posicao com alguém que possua as qualificacdes basicas necessarias para o cargo. Trata-
se de garantir que o candidato escolhido possa desempenhar as funcGes e responsabilidades
demandadas pelo o cargo. A selecdo por competéncia, por outro lado, a selecdo por
competéncia € mais criteriosa e visa avaliar as habilidades e competéncias individuais dos
candidatos que podem agregar valor ao capital humano da empresa. Esse método considera ndo
apenas as qualificagBes técnicas necessarias para o cargo, mas também o potencial do candidato

para contribuir com a empresa

Sendo assim, ao compreender o processo de selecdo, nota-se que s@o levados em
consideracao tanto o cargo quanto as competéncias para a escolha do candidato adequado, e
como abordado anteriormente por Mesquita, Oliveira e Munhoz (2020) os autores expdem que
essa geracdo esta em processo de inser¢do no mercado e de conclusdo da graduacédo, logo a falta
de experiéncia desses jovens, quanto ao quadro de desapego podem ser fatores que influencia
no processo de integralizacdo no mercado de trabalho.

De forma complementar, Ceribelli, Lourengo € Machado (2023, p. 8) exprimem que “a
falta de experiéncia dos jovens acaba atrapalhando e dificultando a obtencdo de uma vaga de
trabalho, levando-os, muitas vezes, a aceitar um emprego temporario, o que faz com que logo
tenha que retomar os esfor¢os em busca de recolocagao profissional”. Os autores acrescentam
gue um historico marcado por desvios de fun¢des podem ser um obstéaculo significativo para a
selecdo dessa geracdo no preenchimento de uma vaga, afetando negativamente no éxito de

conseguir empregos estaveis e adequados ao seu perfil.

Além disso, a convivéncia de varias geracdes no mercado de trabalho apresenta desafios
para os recrutadores e gestores. Neto (2022, p. 20605) aponta que “essas geragdes acabam
adentrando o mercado de trabalho, competem por vagas, e porventura, realizam atividades em
conjunto. Essa situacao de convivéncia e conflitos € gerada por formas diferentes de visualizar
o mundo”. Para o autor, esses conflitos podem surgir devido a diferenga nas visdes de trabalho,

expectativa e valores entre as geragdes, Boomer, X, Y e Z.

Essa dualidade de preferéncias e comportamentos da Geragao Z cria um ambiente Gnico
de trabalho, onde a valorizagdo do ambiente social e do espirito de equipe coexiste com uma
forte presenca e preferéncia pelo mundo digital (CORSEUIL; FRANCA; POLOPONSKY,
2020). Assim, tanto empregadores quanto a sociedade em geral precisam entender e adaptar-se
a essa dindmica para criar ambientes de trabalho e interagcBes sociais que atendam as

necessidades e expectativas dessa geracao de forma complementar.
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Nesse contexto, Mesquita, Oliveira e Munhoz (2020), de forma complementar
consideram que a interagdo entre essas geragdes ¢ imprescindivel, pois “o que une as geragdes
sdo experiéncias comuns entre elas”. Para que possam interagir coletivamente e integrar suas
acoes, é necessario identificar suas diferencas e convergéncias a fim de alcancar uma conexao
eficaz”. Para a autora este entendimento colabora para que as diferentes geragdes possam

colaborar de maneira harmoniosa e produtiva.

Portanto, ao adaptar as estratégias de selecdo para jovens, é importante que os gestores
e profissionais de recrutamento considerem as dinamicas intergeracionais. 1sso envolve ndo
apenas recrutar e selecionar candidatos com base em suas competéncias, poténcias ou seu
histérico porque conforme os jovens pertencentes a geracdo utiliza a tecnologia em prol de
desenvolvimento conforme citado por Bezerra et al. (2019) e Ceribeli, Lourenco e Machado
(2023, p. 8) que os jovens utilizam dos meio digital como valvula de escape para equiparacao

do mercado dinamico e instavel.
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6. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O procedimento técnico adotado nesta pesquisa foi qualitativo, por permitir uma
compreensdo mais aprofundada do fenbmeno estudado a partir da perspectiva dos sujeitos
envolvidos. Segundo Gunther (2006, p. 202) a pesquisa qualitativa “¢ uma ciéncia baseada em
textos, ou seja, a coleta de dados produz textos que nas diferentes técnicas analiticas sdo
interpretados hermeneuticamente”.

De acordo com Godoy (1995, p. 21), esse tipo de abordagem parte do pressuposto de
que “um fenomeno pode ser melhor compreendido no contexto em que ocorre € do qual € parte,
devendo ser analisado numa perspectiva integrada. Para tanto, o pesquisador vai a campo
buscando captar o fendmeno em estudo a partir da perspectiva das pessoas nele envolvida”.
Nesse sentido, a abordagem qualitativa mostrou adequada aos objetivos deste trabalho, uma vez
que busca, por meio de entrevista com recrutadores e empregadores, compreender as
competéncias comportamentais que sao requeridas por estes individuos aos jovens da geracdo
Z.

Além disso, ao considerar diferentes pontos de vista, essa abordagem relevante
possibilita a sistematizacdo de novas informac6es e aprofundamento da anélise sobre o tema
em questdo. Ressaltando-se a importancia na selegdo dos textos quanto a adequacdo do assunto
estudado (Lakatos; Markoni, 2003).

Quanto ao método, a pesquisa adotada foi classificada como descritiva, conforme
Oliveira (2011, p. 22) que define como aquela que “busca descrever um fendmeno ou situagao
em detalhe, especialmente o que esta ocorrendo, permitindo abranger, com exatiddo, as
caracteristicas de um individuo, uma situacdo, ou um grupo, bem como desvendar a relacdo

entre os eventos™.

6.1 TECNICA DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi realizada por meio de entrevistas semiestruturadas, que para Gray
(2012, p. 302) “A entrevista semiestruturada permite fazer aprofundamento das visdes e das
opiniBes onde for desejavel que os respondentes aprofundem suas respostas. 1sso é vital quando
se assume abordagem fenomenoldgica em que o objetivo é explorar os sentidos subjetivos que
os respondentes atribuem a conceitos ou evento”.

Ademais, a entrevista utilizada foi do tipo semiestruturada, conduzida com base em um
roteiro de perguntas conforme (Apéndice A) que iram ser inerentes ao tema, tendo em vista que

visa possibilitar os participantes o aprofundamento se assim o desejarem em determinados
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assuntos relativos ao conteudo (GRAY, 2012, p. 304). A entrevista sera gravada mediante
autorizacdo do participante para que registre todas as respostas dos entrevistados e logo em
seguida transcritas, sera utilizado um caderno de campo como apoio as demais informacdes que
porventura possam vir a ser acrescidas no estudo.

As entrevistas foram realizadas entre os dias 24/05/25 ao dia 03/07/25 com a
participacdo de oito profissionais entre recrutadores e empregadores com sua maioria sendo de
profissionais do género feminino. Para a escolha dos participantes foram coletadas informacoes
de perfil conforme apresentado no Quadro 1, sendo atribuidos os codigos para empregadores
E1, E2 e por assim sucessivamente e R1, R2 seguindo a mesma ldgica para recrutadores. Das
oito entrevistas, duas foram conduzidas de maneira presencial com duragdo de 30 a 48 min,
enguanto as demais seis ocorreram de forma remota, por meio da plataforma Google Meet com
duracdo de 18min a 22min. Ao todo, 0 material transcrito gerou 32 paginas que seguiram de
base para andlise do conteGdo na  etapa  seguinte da  pesquisa.

Os critérios adotados para a selecdo dos participantes foram: (I) Exercer a funcdo de
recrutador ou empregador; e (1) ter participado ou sido responsavel por processos seletivos que
incluiram candidatos da geracdo Z. O objetivo foi possibilitar uma melhor contextualizacéo das
falas e percepcOes. Nesta pesquisa, foi adotado a delimitacdo etéria proposta por Zanielli,
Caldeira e Fonseca (2022), que considera como integrantes da geracdo Z os nascidos a partir
dos anos 2000.

Quadro 1 - Elaborado pela autora.

Tempo Anos de atuagéo
Participante | Género Idade Escolaridade Formagcéo Atuacdo no | como recrutadot
mercado
R1 M 40 Nivel Superior Recursos 16 anos 15 anos
Completo Humanos
R2 M 42 Nivel Superior Ciéncias 15 anos 6 anos
Completo Contébeis
Pds-Graduacao Gestédo 20 anos 16 anos
El F 41 Completa Financeira
E2 M 39 Sup. Incompleto Psicologia 12 anos 5 anos
R3 F 42 Pés-Graduacao Gestdo de RH 10 anos 10 anos
Completa
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R4 F 32 Nivel Superior Psicologia 13 anos 10 anos
Completo

R5 F 35 Nivel Superior | Administragio 10 anos 2 anos
Completo

R6 F 34 Pés-Graduacdo. | Psicopedagogia 10 anos 7 anos

6.2 Anélise de dados

Com a transcricdo das entrevistas realizadas, a analise dos dados foi conduzida com
base na técnica de analise do contetdo que conforme Bardin (2011, p. 47) é descrito como uma
“investigacdo que através de uma descricdo objetiva, sistematica e quantitativa do contetido
manifesto das comunicagdes, tem por finalidade a interpretagdo destas mesmas comunicagdes”.

Utilizou-se como unidade de registro a palavra, o que possibilitou a identificacdo de
categorias tematicas recorrentes nas falas dos entrevistados. Essa abordagem permitiu captar os
termos e expressdes mais utilizados pelos participantes ao descrever suas percepcdes sobre a
geracdo Z (Bardin, 2011).

A anélise seguiu trés etapas propostas por Bardim (2011): Pré-andlise, exploracdo do
material e tratamento dos resultados, interferéncia e interpretacdo. Inicialmente, foi realizada
uma leitura flutuante das transcri¢cdes, com o objetivo de se familiarizar com as percepg¢des de
cada entrevistado. Em seguida, adotou-se uma leitura postecipado, isto é, as categorias de
analise ndo foram estabelecidas previamente, mas sim construidas a partir das recorréncias de
palavras e expressdes observadas durante a leitura e codificacdo do material.

Na fase de exploracdo do material, procedeu-se a codificagcdo das falas, como foca na
identificacdo das palavras que se repetiam em relacdo ao objeto da pesquisa; as competéncias
requeridas pelos recrutadores e empresarios em relacdo a geracdo Z. As palavras mais
recorrentes foram, entdo, organizadas em categorias emergentes, que serviram de base para a
interpretacdo dos dados a luz do referencial tedrico.

Essa metodologia permitiu uma analise sistemética e fundamentada, respeitando 0s
critérios de objetividade e evitando interferéncias subjetivas por parte da pesquisadora (Camara,
2013).
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7. RESULTADOS

N

esta secdo, apresenta-se a analise dos dados por meio de categorias tematicas,
construidas a partir dos trechos das falas dos participantes, permitindo a articulacdo entre os

dados empiricos e os referenciais tedricos discutidos na literatura.

7.1 A geracgdo Z sob a Gtica dos recrutadores e gestores

No que tange a perspectiva de mercado, observa-se que recrutadores e empregadores
percebem, de forma recorrente, que os jovens da geracdo Z tendem a demonstrar menor
interesse em estabelecer vinculos duradouros com as organizacGes, conforme expresso por
Mesquita, Oliveira e Munhoz (2020). Nesse sentido, o entrevistado R1 destaca: “[...] vejo que
esse jovem tem um perfil diferente: ndo busca mais apenas estabilidade, mas sim novidade. Isso
faz com que as empresas tenham que se adaptar e pensar em mais agOes para reter talentos. O
fato de ndo terem medo da perda da estabilidade muda o jogo. Eles querem o novo, e por isso
entram e saem com mais facilidade de um trabalho [...]”.

O entrevistado E2 complementa essa visdo, ao abordar as expectativas elevadas e

ansiedade que impactam a permanéncia desses jovens nas organizagdes:

[...] porque o grupo pertencente a geracdo Z tem alto nivel de expectativa, né. Entdo,
ele propde melharias, inclusive com base nisso consegue, de fato, trazer novas ideias.
No entanto, ele possui muita ansiedade. Normalmente, eles querem que as coisas
acontecam fora do tempo, digamos assim. Eles ndo esperam o tempo de maturidade,
entdo mudam facilmente de uma oportunidade para outra [...] (E2).

Seguindo essa perspectiva o entrevistado R2 pondera que, embora haja jovens que
apresentam esse perfil de desapego, a geragdo Z é heterogénea e que nem todos os jovens
possuem esse perfil volatil nas organizagdes “A Geracdo Z ¢ heterogénea em si. H4 pessoas
mais desinteressadas, assim como ha pessoas que se apresentam e rendem bem no que lhes é
proposto”. Outro ponto em comum entre os entrevistados refere-Se as caracteristicas apontadas
por Ceribeli et. al (2023), sobretudo no que diz respeito ao comportamento mais imediatista da

geracdo Z. Como destaca a entrevistada (E1):

[...] nessa geracdo, eu entendo que eles sdo mais imediatistas, querem a promocao
rapidamente. Isso ¢ bom, mas, a0 mesmo tempo, as empresas ainda estdo se
adequando. E um olhar que precisa existir, mas que ainda ndo esta completamente
acompanhado pelas organizacfes. Ainda assim, acredito que isso é algo que ira
ocorrer sim [...].(ED)
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Por fim, as a insercdo da geracdo Z no mercado tem sido percebida por recrutadores e
gestores como um fendbmeno que promove mudancas significativas nas dindmicas
organizacionais. O entrevistado R1 observa que essa geracdo rompe com os padrdes
tradicionais da cultura do trabalho, demonstrando maior desapego a estabilidade e maior
interesse pela novidade e flexibilidade em suas trajetorias profissionais.

Complementando essa perspectiva, o entrevistado R2 destaca que 0s jovens dessa
geracdo tendem a buscar um maior equilibrio entre a vida pessoal e profissional, destacando
que a geracdo Z pode quebrar conceitos antigos relacionados a dedicagédo exclusiva ao trabalho
“A geracdo Z pode quebrar paradigmas, j& que buscam mais um equilibrio entre a pessoal e
profissional, enquanto as geragdes anteriores faziam do trabalho quase que uma identificacéo
pessoal” (R2). Esse ponto de vista é refor¢ado pela entrevistada R4, que destaca a valorizacao
do propésito e qualidade de vida por parte desses jovens “percebo que sdo mais questionadores,
buscam propdsito nas atividades que desempenham, valorizam o equilibrio entre vida pessoal
e profissional” (R4).

De forma complementar, a entrevistada R5 amplia essa perspectiva ao relatar a
dificuldade da parte dos jovens de conciliar trabalho e estudo, além da resisténcia a rotinas

tradicionais. A recrutadora menciona;

€ uma geracdo que questiona muito. Traz muitos questionamentos e exige muito
cuidado na forma de se comunicar e de lidar com eles [...] é uma geracgdo delicada,
refiro-me, por exemplo, ao fato de que muitos ndo estdo dispostos a cumprir jornadas
administrativas tradicionais de 8H. Trata-se de uma geracéo que, muitas vezes, esta
acostumada apenas com o ambiente académico. Muitos ndo conciliam bem trabalho e
estudos. Alguns, inclusive, ndo querem conciliar. Nesse sentido, essa delicadeza se
expressa na dificuldade de adaptacdo a rotina profissional. A empregabilidade tem
sido um desafio, pois mesmo com adaptacdes, € comum que as empresas ndo
consigam manter esses profissionais por mais de um ano (R5).

Esses relatos estdo diretamente relacionados com o que foi identificado na literatura.
conforme abordado por Ceribelli, Lourenco e Machado (2023); Mesquita, Oliveira e Munhoz
(2020) e Neto (2022), a geracdo Z tende a valorizar o equilibrio entre vida profissional e
pessoal, apresentando também maior impaciéncia frente a processos longos ou modelos

organizacionais mais tradicionais.

Outro ponto relevante, € que a entrevistada E1 destaca a versatilidade e a conectividade
desses jovens, ressaltando sua capacidade de se adaptarem a multiplas demandas e setores:
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“Eles sdo muito conectados, entendem de todo e qualquer assunto, ndo sdo pessoas que fardo
somente uma fung¢do especifica. Sao versateis, e isso € muito bom para as empresas” (E1).

De maneira complementar, a entrevistada R5 que atua em uma empresa de tecnologia,
reconhece que o dominio tecnoldgico dessa geracéo representa uma vantagem competitiva. Ela
observa que o contato precoce com a tecnologia tornou esses jovens mais atualizados e

preparados para ambientes inovadores

hoje trabalho em uma empresa de tecnologia, e € muito valido esse conhecimento
tecnolégico. Noés trabalhamos com inovagdo, entdo buscamos sempre profissionais
que tenham esse conhecimento. Essa geracdo cresceu junto com 0S avangos
tecnoldgicos dos ultimos anos, entdo, quando encontramos alguém que entende de
tecnologia, isso nos ajuda muito a inovar (R5)

No entanto, R5 também destaca alguns desafios relacionados a esse perfil,
principalmente quando ha uma percepcao por parte dos jovens de ja dominarem certos assuntos.
Isso pode resultar em resisténcia a troca de conhecimento e a colaboracgéo intergeracional: “por
outro lado, tem profissionais que chegam t&o avancgados tecnologicamente que acabam néo
reconhecendo 0 momento da equipe ou ndo tém paciéncia para desenvolver quem ainda esta
em outro nivel. As vezes, falta humildade para ensinar o outro, porque acreditam que ja sabem
tudo” (RS) tal relato dialoga com o apontamento de Neto (2022, p. 20605) segundo o autor
“essas geragdes acabam adentrando o mercado de trabalho, competem por vagas, e porventura,
realizam atividades em conjunto. Essa situagdo de convivéncia e conflitos é gerada por formas
diferentes de visualizar o mundo”.

Além disso, a entrevistada alerta para o uso da tecnologia de forma predominantemente
pessoal em detrimento de aplica¢des profissionais, 0 que pode comprometer sua produtividade
em alguns contextos: “muitos usam mais a tecnologia no ambito pessoal do que profissional, e
1sso também acaba gerando uma certa dispersao”.

Dessa forma, os relatos de E1 e R5 alinham-se com os estudos realizados por Bezerra
et al. (2019); Corseuil; Franca e Poloponsky (2020); Mesquita, Oliveira e Munhoz (2020); para
0s autores 0 nascimento junto a tecnologia dessa geracdo fomentou uma relacdo de coexisténcia
desses jovens e 0 meio digital, além da perspectiva de realizacdo multidisciplinar que apesar da
rapidez e versatilidade desses jovens ha limitagdo quanto a execucgdo satisfatdrias da atividades
por esses novos profissionais e por fim o impacto social na interacdo desses jovens com as
geragdes anteriores.

Ademais, todos os entrevistados reconhecem o potencial inovador e a rapida adaptacéao

da geracdo Z as novas tecnologias, competéncia essa destacada também pelo entrevistado E2.
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Para ele, apesar das falhas comportamentais presentes em qualquer geragao, 0 aproveitamento
adequado dessa geracdo pode ser um grande diferencial para as organizacGes. O empresario
cita, inclusive, um caso ocorrido com uma das empresas as quais presta consultoria de
desenvolvimento profissional: “[...] quando bem utilizada, essa geracéo traz novas tecnologias
e ideais. Eles buscam informacdo rapidamente e se ambientam com as tecnologias de
informacdo de forma muito eficiente. Temos casos de empresas que reformularam suas equipes

com jovens da geracdo Z, e eles estdo se tornando lideres mesmo sendo tao novos [...]"" (E2).

Entretanto, para a entrevistada E1, ha ressalvas como citada anteriormente, e apesar
desse acesso a informacdo proporcionada pela tecnologia, 0 que possibilita aos jovens maior
nivel de conhecimento ao aprendizado, esse cenario também impbe desafio para as

organizacOes, a empresaria observa que:

Olha é um desafio, para a empresa hoje a pessoa vé é eu acho que a gente também
esta se adaptando a isso, nés como empresas, estamos se adaptando a isso a essa nova
geragdo que vem com muito conhecimento com muito acesso a informagdo muito
rapidos, mas ao mesmo tempo é muito bom, coisas que a gente precisava estar o tempo
todo informando, ela ja sabem e que venha até a facilitar a comunicacéo entre o
funcionéario e o empregador eu acho que facilita bastante a comunicacéo, mas que é
um desafio se adaptar a essa nova realidade [...] considerol[...] eu acho € importante é
uma geracdo que nasceu da tecnologia e precisa usar, ndo precisa ser analfabeto
tecnoldgico, mas acho que sim eles acabam deixando de fazer algumas atividades que
poderiam ser algo que ndo precise da tecnologia sem acesso a informagdo como ler
livro tomar um café com o amigo, um momento de interacdo, sinto que essa geracdo
é mais £scassa, na questdo da interacdo (ED).

Esse relato evidencia o estudo apresentado por Santos et. al (2015), que embora a
geracdo Z traga vantagens significativas em termos de dinamismo e acesso a informacao, ainda
h& um caminho a ser percorrido no que se refere ao equilibrio entre competéncias digitais e
habilidade socioemocionais, como a interacao interpessoal, que permanece como elo necessario
no ambiente organizacional.

Por fim, a entrevistada R3 destaca a relevancia do compromisso e da pontualidade entre
o0s jovens indicando que essas € a expectativa que é esperado pelo mercado pelo que observa
nos processos de recrutamento e selecdo que executa e que vem executando: “Maior
compromisso e pontualidade séo habilidades que contribuem para acelerar 0s negocios, e 0

roposito eles ja tém” (R3).
prop J
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7.2 Competéncias valorizadas e Critérios para selecao

Com base nas respostas dos entrevistados, torna-se evidente para os recrutadores e
gestores, a selecdo de jovens da geracdo Z vai além da andlise curricular e técnica. As
competéncias comportamentais sdo, em grande parte dos casos, decisivas nos processos de
contratacdo, especialmente quando associadas a indicadores subjetivos como engajamento,
motivacao, maturidade emocional e propésito pessoal.

As informagOes apresentadas neste topico foram obtidas a partir das respostas das
perguntas 4, 5 e 8 do roteiro de entrevista, que abordam especificamente o perfil
comportamental e os critérios de selecdo pelos recrutadores e gestores sdo relevantes no
processo seletivo desses jovens, como descrito no apéndice (A). Nesse sentido, inicialmente, o
recrutador R1 destaca a importancia de atributos subjetivos, como a motivacao e a clareza de
proposito, apesar de ser algo singular do recrutador, 0 mesmo menciona que considera essencial

em um processo de contratacdo:

para mim, tem peso muito grande, acho que 50% ou mais da decisdo, quando vejo no
candidato brilho no olho, vontade de vencer, aquela garra. Quando percebo que ele s6
quer uma oportunidade para mostrar, isso faz muita diferenca. [...] Quando vejo que
uma pessoa ja tem muito claro o talento dela, a vocagdo, o curso que escolheu, e
transmite essa seguranca, isso tem um peso muito grande na decisdo para mim (R1).

Seguindo uma linha semelhante, a entrevistada E1 também enfatiza a importancia de
tracos motivacionais combinados com competéncias técnicas. Para ela, o equilibrio entre a
vontade de crescer e as competéncias constroem um diferencial: “Tem que ter um brilho no
olho, tem que ter as competéncias, tém que ter um equilibrio. Tem que ter vontade, o querer
saber, o querer crescer. Acho que os dois juntos fazem um grande profissional” (E1). Ela
complementa destacando a importancia da proatividade e da capacidade adaptacdo ao novo
ambiente de trabalho: “Brilho no olho de querer, de saber que vai chegar ali e que ndo vai saber
de tudo. Apesar de ter acesso a muita informacdo, precisa se adaptar aquela cultura, aquele
servigo. A proatividade a gente enxerga no momento da conversa” (E1).

Jé& para a entrevistada R4 apresenta uma visdo que reforca e amplia esse entendimento,
para ela além dos alinhamentos com os valores e cultura da empresa, algumas competéncias
especificas sdo essenciais “Além da compatibilidade com a cultura organizacional, buscamos
jovens com iniciativa, capacidade de aprendizado rapido, boa comunicacéo, e que demonstrem

interesse genuino pela area ou funcéo pretendida”
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O entrevistado R2 aponta competéncias comportamentais mais objetivas, como
comunicagdo eficaz, trabalho em equipe, organizacdo e inteligéncia emocional. Ressalta
também a importancia da expressdo clara e da curiosidade como diferencial: “expressar-se bem.
Saber se comunicar, ser assertivo e ter interesse em aprender e evoluir” (R2). Ja o entrevistado
E2 atribui importancia a capacidade do jovem de lidar com a prépria ansiedade e utilizar a
tecnologia como ferramenta de desenvolvimento pessoal e profissional, “O comportamento
pertinente é a capacidade de pesquisar, acessar informacGes e buscar por respostas. [...] Tanto

minha equipe quanto as empresas busca utilizar a tecnologia a favor disso” (E2).

No que se refere aos critérios utilizados na selegdo, E2 aponta como fundamentais a
maturidade emocional e envolvimento em projetos com inicio, meio e fim: “O primeiro critério
é demonstrar maturidade. O segundo séo projetos que eles conseguiram construir: Empreender
na faculdade, participar, apresentar. Também valorizamos pessoas que tenham flexibilidade e

abertura para novos conhecimentos” (E2).

A recrutadora R3 acrescenta que as competéncias técnicas e comportamentais exigidas
pela vaga sdo consideradas, mas que o alinhamento cultural e a visdo de proposto séo
determinantes para a contratagdo: “os pilares fundamentais sdo as competéncias técnicas e
comportamentais exigidas pela posicao, mas principalmente, o alinhamento cultural e visdo de
proposito” (R3). Dentre as competéncias esperadas pela empresa, R3 apresenta: “proatividade,
criatividade, senso de proposito, capacidade de gerir dados”.

A recrutadora R5 possui uma leitura mais critica, observa-se que os jovens da geragao
Z apresentam sinais de menor comprometimento com o0s objetivos organizacionais,
especialmente em contextos que demandam estabilidade e dedicacdo continua. Essa percepgao
¢ atribuida, em parte, a0 comportamento mais imediatista e a busca por experiéncias

profissionais dindmicas e alinhadas aos interesses pessoais.:

a gente busca um profissional da nova geragéo que esteja mais préximo daquilo que a
gente busca, né. E aquele profissional que tenha mais perspectiva, que queira crescer.
Nas nossas Ultimas contratacdes, nos identificamos profissionais, né, dessa nova
geracao que hoje estd aqui e amanhd nao esta. A gente, em questdo de critério, busca
realmente por um profissional que tenha compromisso. Entéo, a gente consegue ainda,
com essa geracao, encontrar profissionais que tém compromisso e que queiram fazer
parte do nosso quadro de colaboradores e crescer junto com a empresa (R5).

Além das competéncias cognitivas e técnicas, 0s aspectos relacionados a postura e a

linguagem corporal tém se destacado como elementos decisivos na avaliagdo comportamental
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durante os processos seletivos. A entrevistada R5 enfatiza que sinais ndo verbais, como a forma
de se sentar, ouvir e se comunicar, revelam tracos importantes do perfil do candidato,

especialmente  em areas que demandam maior formalidade. Ela observa:

um dos principais comportamentos, né, para esses jovens, né que a gente vem
observando é a questdo mesmo da postura... entdo, a postura do profissional conta
muito. Se for para uma area administrativa, a gente busca uma pessoa com mais
postura formal, né. A questdo da vestimenta, porque, assim a forma que o esta..., mas,
quando eu falo em questdo de vestimenta nao quer dizer que a empresa s6 contrata
pessoas que estdo bem formais, de paletd. N&o, ndo € isso a questdo da vestimenta, é
quando vocé esta cuidando da aparéncia, como cabelo... até a forma de sentar. A gente
consegue identificar um perfil mais formal até pela forma da pessoa sentar, ouvir, do
pessoal se posicionar com a fala. A gente ja consegue identificar o perfil mais formal
(RS)

Por fim, R1 também salienta que, além das competéncias béasicas, como
responsabilidade, pontualidade, honestidade e compromisso, duas habilidades séo
especialmente valorizadas no atual cenario para os jovens da geragdo Z: “A adaptabilidade, a
capacidade de se adaptar a novas liderancas e ambientes; e a agilidade, pois hoje ndo se tem

muito tempo para aprender e se desenvolver. Existe uma aceleracao” (R1).

Com base nos relatos dos participantes, foi elaborado o Quadro 2, estruturado a partir
dos padrbes de resposta com maior recorréncia. Observa-se que, tanto para os recrutadores
qguanto para os gestores, 0s aspectos comportamentais sdo priorizados nos processos
seletivos voltados para os jovens da geragdo Z, em detrimento de formagdes exclusivamente
técnicas ou curriculares.

As competéncias mais frequentemente mencionadas foram: proatividade,
adaptabilidade, boa comunicacéo, organizacéo, criatividade, senso de propdsito, capacidade de
aprendizagem continua e postura profissional. Além disso, destaca-se a valorizacdo de
candidatos que demonstram clareza vocacional, alinhamento com a cultura organizacional e
participacdo em projetos com propésito definido, o que contribui positivamente para a decisdo
de contratacdo.

O Quadro 2, apresentado a seguir, resume essas competéncias mais recorrentes

conforme a analise das entrevistas.
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Quadro 2 — Principais competéncias requeridas

PRINCIPAIS COMPETENCIAS ENTREVISTADOS QUE MENCIONARAM
REQUERIDAS

Proatividade El, R3, R4, R6
Clareza de propésito/motivacao R1, E1, R3
Adaptabilidade E1l, R1, E2
Boa comunicacao R2, R4, R5, R6
Comprometimento R5, R3
Capacidade de aprendizado rapido R4, E1
Inteligéncia emocional/maturidade R2, E2, R6
Alinhamento com a cultura da empresa R3, R4, R1, R6
Criatividade R3
Senso de proposito R3, R1
Postura e apresentacao R5

7.3 Analise dos procedimentos adotados nos processos seletivos pelos recrutadores com a

geracao Z.

Com o intuito de analisar como séo realizados 0s processos de recrutamento e selecao
para jovens da geracdo Z, foi possivel identificar, por meio das entrevistas, diferentes estratégias
e metodologias utilizadas por recrutadores e gestores. Essas abordagens refletem tanto as
especificidades  institucionais quanto os perfis dos candidatos almejados.

O entrevistado R1 apresenta que ha uma diferenca entre a pratica comum realizada pelo
mercado e a forma como ele conduz seus proprios processos. Segundo ele, muitas empresas
utilizam plataformas digitais que aplicam bactérias de testes online antes da etapa da entrevista.
No entanto, R1 adota uma abordagem mais direta, iniciando o processo com uma entrevista na
qual apresenta ao candidato detalhes sobre a vaga, cultura organizacional e perfil da lideranca.
Essa etapa, segundo ele, visa assegurar que a escolha seja mutua: tanto da empresa quanto do
candidato.

Conforme R1 informa:
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Eu percebo hoje que as empresas estdo cada vez mais utilizando plataformas como a
Gupy, que aplicam uma bateria de testes online até que o candidato chegue para a
entrevista, que pode ser online ou presencial. Eu, pessoalmente, faco um contato direto
com o candidato, com uma entrevista que chamo de alinhamento de expectativa, onde
dou detalhes da vaga, a cultura das empresas e o perfil dos lideres. Acredito que 0 RS
é um casamento, ndo é s a empresa que escolhe o candidato, o candidato também
deve escolher a empresa (R1).

Além disso, 0 R1 destaca o uso de teste de conhecimento e redacdo como formas de
avaliar a comunicacdo escrita e habilidades técnicas. Em casos especificos, ele também utiliza
testes de personalidade como o DISC para tracar o perfil comportamental do candidato,
ressaltando a importancias de um processo seletivo transparente e ¢€tico: “utilizo teste
psicoldgicos, teste de conhecimento especifico da area, redacdo para avaliar comunicagdo
escrita e, as vezes, o teste para identificar o perfil comportamental. Acho importante um
processo transparente, para que candidato e empresa ndo percam tempo”.

No contexto institucional, o entrevistado R2, representante de uma autarquia federal,
descreve procedimentos distintos conforme o vinculo empregaticio: existe os candidatos
selecionados por concurso publico; comissionados e nomeacdo direta, em se tratando de
aprendizes o processo ocorre pelo programa Primeiro Passo e passam por entrevistas; ja 0s
estagiarios sdo recrutados por meio de redes sociais e triagens internas. Embora esses processos
incluam padrBes normalmente realizados pelo RS, ndo se segue metodologias especificas para
0s jovens da geragéo Z.

Segundo o entrevistado R2 “o pessoal efetivo ¢ contratado via concurso publico;
comissionados sdo de livre nomeacao; aprendizes sdo indicados pelo programa Primeiro Passo
e passam por entrevistas com RH e gestor; estagiarios sdo selecionados por triagem de
curriculos, redacéo e entrevistas. Ndo adotamos procedimentos especificos voltados para a
geracdo Z”. Por se tratar de um 6rgao pertencente a administracao publica os critérios seguem

padroes formais e legais.

Seguindo o estudo, a entrevistada E1, empreséaria do setor privado, destaca que seus
processos de recrutamento ocorrem por meio de plataformas digitais como LinkedIn e sites de
emprego. Apods triagem de curriculos, os candidatos passam por entrevistas nas quais o perfil é
avaliado. A empresa informa que: “Contratamos consultorias de RH que agregam ao processo.
Divulgamos vagas em plataformas digitais como LinkedIn e sites de emprego, fazemos triagem
e entrevistas. Avaliamos o perfil para a vaga e, no contrato de experiéncia, confirmamos a
aptidao do candidato”.
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Além disso, a entrevistada E1 menciona a contratacdo de consultorias especializadas
em recrutamento e selecdo (R&S), que aplicam metodologias e avaliagfes psicoldgicas,
especialmente relevantes quando se trata da analise de perfis mais jovens “Hoje, a avaliagdo
psicolégica esta sendo regulamentada e traz uma especializacdo para entender melhor os
jovens” (E1). Tal pratica evidencia a preocupagao em compreender ndo apenas as competéncias
técnicas, mas também o0s aspectos comportamentais e emocionais destes candidatos. Essa
perspectiva se alinha a analise de Cortez, Zerbini e Veiga (2019) que apontam para uma
transformacédo nas praticas de gestdo de pessoas nas organizacdes contemporaneas. Para 0s
autores as empresas se tornaram adeptas a politicas pedagdgicas que incluem adequacéo dos
processos seletivos as particularidades dos individuos.

Ja o
entrevistado E2 relata que desenvolveu uma metodologia prépria de recrutamento, como foco
na avaliacdo de padrGes comportamentais por faixa etaria e perfil social. Especificamente em
relacdo a geragdo Z, ele destaca duas competéncias como foco principal: resiliéncia e

capacidade de escuta.

“Nos tornamos referéncia no recrutamento porque conseguimos nos aprofundar nos
padrdes de comportamento, conforme idade e perfil social. Para a geragdo Z, focamos
em duas atitudes essenciais: resiliéncia e capacidade de escuta. Eles tém alto nivel de
expectativa e ansiedade, querem resultados rapidos e mudam facil a oportunidade. Por
isso, medimos a resiliéncia e a escuta ativa para avaliar a maturidade do candidato”

(R2).

Segundo E2, os jovens dessa geracdo apresentam altos niveis de expectativa e
ansiedade, o que pode comprometer sua permanéncia em determinadas funcbes. Assim, 0
processo seletivo busca identificar o nivel de maturidade emocional por meio da analise dessas
atitudes, considerando também o histérico de projetos realizados pelo candidato, como forma
de validar sua proatividade e comprometimento conforme apresenta o entrevistado E2:
“utilizamos uma metodologia propria para mapear os padrdes comportamentais da geracdo Z e
de outras geragdes, ajustando a avaliacdo conforme setor, como comércio, atacada e vareja”
(E2).

A entrevistada R3, por sua vez, afirma que, embora o processo de recrutamento siga um
modelo tradicional, ele é ajustado conforme a necessidade. Um exemplo citado é a aplicacéo
de teste de fit cultural, visando avaliar o alinhamento do candidato aos valores organizacionais.
No entanto, R3 salienta que sua empresa ndo adota estratégias especificas para a geragéo Z,
priorizando um processo inclusivo e baseado na diversidade. “seguimos um método tradicional

de recrutamento e selecéo, mas algumas etapas sdo customizadas, como o teste de fit cultural.
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Né&o adotamos metodologias especificas para a geracéo Z; priorizando diversidade e incluséo,
e 0 que faz a diferenga ¢ como conduzimos o processo, especialmente a aplicacdo dos testes”
(R3).

De modo distinto aos relatos dos demais profissionais, a entrevistada R4 relata que
durante a realizacdo do processo de selecdo, adota métodos e estratégias especialmente
adaptadas aos profissionais da geragdo Z. Segundo a entrevistada, a principal abordagem
utilizada consiste na incorporacao de recursos tecnolégicos como ferramenta para atrair e reter
candidatos dessa geracdo: “utilizamos uma abordagem mais dindmica e digitalizada, com
comunicacdo rapidas como WhatsApp e e-mails objetivos, entrevistas mais informais e
presenca ativa nas redes sociais. Buscamos mostrar o proposito da empresa e 0s caminhos de
crescimento, pois notamos que esses pontos sao valorizados por essa geracao” (R4). Seguindo
a mesma perspectiva a entrevistada R6 nos processos que conduz adota um processo seletivo
direcionado a geracdo, de forma que para a recrutadora o processo seletivo para 0s jovens é
conduzido de forma pragmatica: “com a geracdo Z, temos percebido a importancia de sermos
mais diretos, transparentes e objetivos” 0 relato da recrutadora apresenta uma caracteristica
fortemente atribuida a geracao z, a impaciéncia (Ceribeli; Lourenco; Saraiva, 2023).

Por fim, de contréria ao relato anterior, a entrevistada R5 afirma ndo adotar métodos
especificos voltados aos jovens da geracdo Z. No entrando, ressalta que a responsabilidade de
adaptacdo recai sobre as proprias organizacdes. Para ela, é papel das empresas atualmente
ajustar suas praticas para melhor acolher essa nova geragéo “N&o, até 0 momento, assim, para
essa geracdo ndo. Eu acho que hoje, para essa nova geracao, as empresas tém que se adaptar, e

néo a geracao se adaptar a empresa [...] (R5).

De modo geral, os relatos permitem concluir que os procedimentos de recrutamento e
selecdo (R&S) adotados pelos profissionais entrevistados variam entre abordagens tradicionais
e metodologias adaptadas as demandas contemporaneas, sendo a personalizagdo dos processos
uma tendéncia crescente, especialmente no contexto das empresas privadas.

Embora nem todos os participantes utilizem praticas especificas voltadas
exclusivamente para a geracao Z, é evidente que hd um esforgo crescente em ajustar os métodos
as caracteristicas desse publico, sobretudo no que diz respeito a valorizagdo de aspectos
subjetivos, ao uso de tecnologias digitais e a comunicacdo mais direta durante 0s processos

seletivos.
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8. CONCLUSAO

Com base nas falas dos entrevistados, observa-se que 0s objetivos especificos desta
pesquisa foram alcancados. Nesse sentido, este estudo teve como objetivo identificar quais
competéncias comportamentais sdo requeridas aos jovens da geracdo Z nos processos de
recrutamento e selecdo. A partir da analise qualitativa de entrevistas com recrutadores e gestores
atuantes no mercado de trabalho, foi possivel compreender tanto as exigéncias e competéncias
comportamentais que tendem a ser valorizadas pelos profissionais na contratacdo e selecédo
desses jovens profissionais.

A andlise dos relatos permite observar que a geracdo Z é, em geral, percebida como
inquieta, imediatista, dindmica e fortemente conectada ao universo digital. Recrutadores como
R1, R4 e R5 destacam que os jovens dessa geracdo demonstram menor apego a estabilidade e
maior exigéncia quanto ao alinhamento entre seus valores pessoais € 0S principios
organizacionais. Essa nova ldgica de engajamento desafia praticas tradicionais de recrutamento,
exigindo das empresas uma postura mais aberta, flexivel e adaptada a realidade tecnologica.

No que se refere as competéncias comportamentais mais valorizadas nos processos
seletivos, os entrevistados destacaram, com frequéncia, atributos como proatividade, boa
comunicacdo, capacidade de aprendizagem continua, adaptabilidade, criatividade, organizacé&o,
senso de proposito, clareza vocacional, postura profissional e maturidade emocional.
Competéncias mais especificas, como a capacidade de lidar com a ansiedade e a escuta ativa,
também foram mencionadas, especialmente por recrutadores que realizam avaliacbes mais
aprofundadas de perfil comportamental, como € o caso do entrevistado E2.

Esses achados dialogam com o0s objetivos especificos da pesquisa, ao evidenciar que a
percepcdo dos recrutadores sobre as competéncias da geragdo Z esta fortemente vinculada a
tracos comportamentais que vao além das capacidades técnicas. Além disso, os procedimentos
adotados nos processos de recrutamento e selecdo revelam uma diversidade metodologica, com
estratégias que variam entre abordagens tradicionais e praticas adaptadas ao perfil da nova
geracdo, como o uso de tecnologias digitais, entrevistas com foco em valores subjetivos e

avaliacOes personalizadas de comportamento.
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA SOBRE O PROCESSO DE
RECRUTAMENTO E SELECAO DOS JOVENS DA GERACAO Z

1. De que forma sdo realizados os processos de selecéo desses jovens nesta empresa?

2. Durante a realizacdo dos processos seletivos, sdo adotadas metodologias ou estratégias
especificas para a selecdo de profissionais da geracdo Z? Se sim, quais?

3. O que vocé espera da insercdo da Geracdo Z no mercado de trabalho brasileiro atual?

4. Com base nos processos seletivos que voceé vivenciou, ha alguma caracteristica
comportamental que, na sua percepgao, seja particularmente pertinente aos jovens da
geracéo Z?

5. Quais os critérios de perfil sdo levados em questdo para a contratacdo de jovens na
empresa?

6. A geracdo Z é conhecida pela sua forte conexdo com a tecnologia. Na sua opinido, de
que forma as habilidades tecnoldgicas desses jovens sdo valorizadas pela empresa
durante o processo de recrutamento e sele¢cdo?

7. Na escolha desses jovens ha um peso maior na escolha daqueles que tenham
andamento da graduacdo e/ ou cursos técnicos?

8. Quais as competéncias comportamentais sdo esperadas pela empresa para a
contratacdo dessa Geragdo?

9. A empresa no processo seletivo leva em consideracdo as experiéncias profissionais
dessa geracao?

10. Vocé possui alguma recomendacdo ou conselho para esses jovens
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APENDICE B - TERMO DE CONSENTIMENTO

Prezada(o) participante,

Vocé estd sendo convidado(a) a participar da pesquisa intitulada: “Competéncias
comportamentais requeridas aos jovens da geracao Z nos processos de recrutamento e selegao:
apercepcao de recrutadores”, desenvolvida como parte dos requisitos para a conclusio do curso

de Secretariado Executivo da Universidade Federal do Ceara.

O objetivo deste estudo ¢ compreender, a partir da perspectiva de profissionais da area
de recrutamento e sele¢do, quais competéncias comportamentais sdo valorizadas nos jovens da

geracdo Z durante os processos seletivos.

Sua participacdo consistira em conceder uma entrevista, com duracdo aproximada de
30min abordando questdes relacionadas a sua experiéncia profissional e percepgao sobre os
jovens candidatos pertencentes a geracdo Z. A entrevista poderd ser gravada, caso o(a)

participante autorize, e os dados obtidos serdo utilizados apenas para fins académicos.

Com essas informagdes, gostariamos de solicitar a sua autorizagdo para que possamos
realizar as observagdes, video gravacdes e fotos na sua sala de referéncia e também a sua
participagcdo nos momentos de entrevistas. Caso aceite, por gentileza, assine esse documento

que possui duas vias: uma ficara com o participante € a outra com a pesquisadora.

O Comité de Etica em Pesquisa da UFC encontra-se disponivel para reclamagdes
pertinentes a pesquisa pelo telefone (85) 33668344.
Fortaleza, de de 2025

Nome do professor (a):

Assinatura do professor (a):
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