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Resumo

Barros, Gustavo. Gestdo de Pessoas e a Geracao Z. Rio de Janeiro, 2021.
41 p. Trabalho de Conclusédo de Curso — Departamento de Administracao.
Pontificia Universidade Catdlica do Rio de Janeiro.

A geracdo Z esta ingressando no mercado de Trabalho. E considerada a
primeira geragdo que ja nasceu com a tecnologia avancada e isso influencia
diretamente 0 seu comportamento, inclusive no ambiente organizacional. E
importante entender as caracteristicas e comportamentos desses jovens para
gue os gestores desenvolvam meios eficazes de atrair e reter 0os novos talentos
e o0 presente estudo tem como objetivo identificar as praticas de gestdo de
pessoas mais valorizadas pela geracdo Z. Para isso, foi realizada uma pesquisa
de campo com jovens desta geracdo. Como resultado identificou-se que estes
jovens valorizam a perspectiva de crescimento profissional e a qualidade de vida
no trabalho, sem renunciar a uma boa remuneracéao.

Palavras- chave

Gerac0les, Geracdo Z, Gestédo de Pessoas

Abstract

Barros, Gustavo. People Management and Generation Z. Rio de Janeiro,
2021. 41 p. Course Completion Work - Administration Department.
Pontifical Catholic University of Rio de Janeiro.

Generation Z appeared a short time ago and is entering the labor market. It
is considered the first Generation that was born with advanced technology and
this directly influences its behavior, including the in the organizational
environment. It is importante to understand the characteristics and behaviors of
these Young people so that managers can develop effective ways to attract and
retain new talents that are emerging in the job market. This study aims to identify
the people managment practices most valued by Generation Z. For this, a field
survey was carried out with young people from this Generation. And as a result, it
was identified that these young people value the prospect of professional growth
quality of life at work, without giving up good remuneration.
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1 Otema e o problema de estudo

1.1.Introducéo ao tema e ao problema de estudo

As empresas, desde meados da década de 80, vém enfrentando sérios
desafios: globalizagdo da economia, desenvolvimento tecnoldgico,
competitividade, evolu¢cdo das comunicacdes etc. (GIL, 2007). Em meio a este
cenério, seria dificil imaginar qualquer organizagdo atingir e manter a eficacia
sem programas e atividades efetivas na gestdo de pessoas (IVANCEVICH,
2008). Com isso, diversas instituicbes atualmente consideram seus
empregados como parceiros e ndo apenas recursos (CARMO, 2018). Eles sdo
considerados como fornecedores de habilidades, capacidades, conhecimento e
inteligéncia, compondo parte do capital intelectual da empresa, devendo ser
tratados como parceiros de negocio e ndo apenas simples contratados
(CARMO, 2018).

Nos diversos ambientes corporativos, depara-se com diferentes
geracdes, especialmente X (nascidos entre 1965 e 1979) e Y (hascidos entre
1980-1994), cada uma com suas proprias caracteristicas (CARMO, 2018). Nos
Gltimos anos, uma nova geracado de jovens esta se inserindo no mercado de
trabalho: a geracdo Z. Com o objetivo de manter o capital humano competitivo,
motivado e produtivo, as empresas comecaram a atualizar seus sistemas de
gestdo de pessoas, fazendo antes, porém, um mapeamento de
comportamentos a fim de definir quais a¢bes conduzem a uma maior
motivagdo e produtividade (CARMO, 2018).

Analisar as caracteristicas de cada geracdo € importante para saber que
acOes ou praticas de gestdo de pessoas devem ser implementadas para atrair,
reter e motivar seus empregados a fim de que a empresa se mantenha
competitiva no mercado de trabalho, com bom indice de empregabilidade e
atrativa aos jovens que estdo ingressando no mercado de trabalho (CARMO,
2018).

Diante dessa perspectiva e com 0 objetivo de compreender o que 0s

jovens da geracdo Z esperam em relacdo as praticas de gestdo de pessoas,



este estudo prop8e a seguinte pergunta: Quais sdo as praticas de gestdo de
pessoas mais valorizadas pela geragéo Z7?

1.1 Objetivo do estudo

O objetivo deste estudo é compreender que préaticas de gestdo de pessoas
sdo mais valorizadas pela geragédo Z no ambiente corporativo.

1.2.0bjetivos intermediéarios do estudo

Para atingir o objetivo principal do estudo, foi necessario estabelecer
alguns objetivos secundarios:

- Conceituar e descrever as trés geracdes anteriores a geracao Z a fim de
se destacar as diferencas de comportamentos entre elas ho mundo corporativo.

- Realizar um estudo mais aprofundado da geracdo Z com o intuito de
compreender suas expectativas em relacdo ao mercado de trabalho e as
préaticas de gestdo de pessoas.

- Apresentar as principais préaticas de gestdo de pessoas nas empresas,
como treinamento e desenvolvimento, avaliacdo de desempenho, remuneracéo
e beneficios, clima organizacional e plano de carreira.

- Entender os motivos que levam essa geracdo a permanecer ou sair do
emprego, no caso daqueles que ja trabalham, e quais sdo as expectativas dos

gue ainda ndo estao no mercado de trabalho em relacdo a essa questao.

1.3.Delimitacéo e foco do estudo

7

A intencdo do estudo € compreender quais as praticas de gestdo de
pessoas (treinamento e desenvolvimento, avaliagdo de desempenho,
remuneragao e beneficios, clima organizacional e qualidade de vida, e plano de
carreira) sdo mais valorizadas pela geracdo Z nas organizagées.

A pesquisa foi realizada com pessoas de diversos tipos de formacéo e que
tenham nascido entre 1995 e 2009, que, segundo McCrindle (2014) é o periodo
de nascimento dos integrantes da geracdo Z. Foram questionados jovens da
geracdo Z que ja estdo — ou ja estiveram - no mercado de trabalho (estagio,

trabalho celetista, funcionario publico) bem como aqueles que ainda néao



possuem experiéncia profissional, entre os meses de agosto e setembro de
2021.

1.4.Relevancia do estudo

Com os jovens da geracdo Z comecando a ingressar no mercado de
trabalho, é necessario que as empresas repensem a forma de atrair,
desenvolver, motivar e reter talentos em seus ambientes corporativos (CARMO,
2018).

O presente estudo pode auxiliar os lideres e gestores a compreender as
praticas de gestdo que esses jovens mais valorizam e 0 que mais 0s atrai para
trabalhar em uma organizacdo. Pode ainda, ajudar a identificar os principais
fatores de retencédo, ja que o perfil dessa geracao nao € seguir carreira por
muitos anos em uma empresa (CARMO, 2018) Dessa forma, os gestores podem
ter informagdes para atrair e reter os novos talentos do mercado.

O estudo também é relevante para os proprios jovens da geracdo Z, uma
vez que pode ajuda-los a discernir gue empresas escolher ou candidatar-se de
acordo com suas preferéncias dos processos de gestao de pessoas.

Para a academia, este estudo pode complementar outras pesquisas que ja
foram realizadas sobre o tema e enriquecer o acervo, fornecendo ideias para
teorizar novas formas de praticas eficientes de gestao de pessoas.

Para o autor, este estudo mostra-se relevante pois, como futuro gestor, é
importante compreender as novas tendéncias e comportamentos que
acompanham a nova geracdo a fim de desenvolver métodos de atracdo,

desenvolvimento e, como consequéncia, a manutencdo dos colaboradores.



2 Referencial teoérico

Neste capitulo sdo apresentados e discutidos aspectos conceituais e
estudos relacionados ao tema e estudo em investigacao e que servirdo de base
para a andlise realizada.

A primeira secao ird abordar alguns conceitos sobre geracbes e as
principais caracteristicas das geracdes pds-segunda guerra mundial: Os Baby
boomers e as geracdes X, Y e Z. A segunda secdo tem como objetivo descrever
a relacéo entre a geracdo Z e o mercado de trabalho.

Por fim, a terceira secdo irA abordar algumas praticas de gestao de
pessoas e a descricdo de cinco delas: treinamento e desenvolvimento, avaliacdo
de desempenho, remuneracéo e beneficios, clima organizacional e qualidade de

vida no trabalho, e plano de carreira.

2.1.As Gerac0Oes

Diferentes geracdes estdo presentes nos diversos ambientes corporativos
compartilhando caracteristicas, comportamentos, valores e uma forma de
encarar o trabalho. Periodicamente surgem novas ideias, novas tendéncias e
habitos e é nesse contexto que as geracgdes estdo inseridas. (CARMO, 2018)

Uma geracdo normalmente € composta por grupos de pessoas nascidas
ao longo de um intervalo de 15 a 20 anos (VALERIE, 2018).

N&o existe consenso entre 0s autores acerca dos anos de inicio e término
das geracgfes X, Y e Z que sdo as predominantes atualmente no mercado de
trabalho. Entretanto, ndo ha grandes divergéncias em relacdo as suas
caracteristicas (VALERIE, 2018).

Serdo considerados alguns aspectos das quatro gera¢des que compdem o
mercado de trabalho atualmente: Os Baby Boomers, e geracdes X, Y e Z.

A geracao dos Baby boomers foi marcada pelo alto indice de natalidade no
po6s segunda guerra mundial. Esse fendbmeno se iniciou em 1946 e perdurou até
meados dos anos 60. Segundo Emannuel (2020), a geracdo Boomers foi criada

em um contexto em que o0 sucesso de alguém dependia da estabilidade no



trabalho e na vida. Seus pais viveram em uma época de constantes crises e,
portanto, para os boomers a seguranca era fundamental.

Apbs os Baby Boomers surgiu a geragdo X, composta pelos nascidos entre
1965 e 1979 e que apresenta caracteristicas, comportamentos e perspectivas
diferentes no que tange ao mercado de trabalho em relacdo aos seus
antecessores. Para Carmo (2018) essa geracdo foi marcada por algumas
caracteristicas, tais como a busca pela liberdade, a quebra de paradigmas e a
ruptura com as geracdes anteriores. Trabalham por obrigacdo para terem uma
vida confortavel.

O individualismo, a ambicdo e a dependéncia do trabalho sdo os valores
com 0s quais 0s nascidos nessa geracdo cresceram. Buscam realizar seus
desejos pessoais e materiais por meio do trabalho (EMMANUEL, 2020)

Para Valerie (2018), os membros da geragao X sdo autoconfiantes, céticos
e buscam um equilibrio entre trabalho e vida pessoal, além de serem mais
flexiveis em relacdo a mudanca de emprego.

No inicio da década de 80 surge a geracdo Y, também conhecida como
Millennials. Nascidos entre 1980 e 1995, cresceram vendo a evolucdo da
tecnologia, ndo esperam muito para terem acesso a alguma informacado, sao
preocupados com o0 meio-ambiente, e € a primeira geracao que, definitivamente,
nasceu e cresceu com a tecnologia e a utilizam desde pequenos (CARMO,
2018)

Para Emmanuel (2020) a geracdo Y busca simplesmente a felicidade.
Cresceram ouvindo de seus pais, geralmente membros da geracdo Baby
Boomers, que precisavam conseguir um emprego que tivesse boa remuneragéo
e que proporcionasse uma estabilidade, para alcangar o sucesso. Entretanto nédo
encontraram sentido naquele discurso, assim como aqueles da gerag¢do X nao
se adequaram &s orientacdes de seus pais. As principais caracteristicas desse
grupo sdo otimismo, imediatismo, habito de fazer vérias tarefas ao mesmo
tempo, gosto por novas tecnologias, busca por propésito, flexibilidade no
trabalho, preocupac¢do com o meio ambiente e causas sociais.

Por fim, apds os Millennials surgem os Z. A geragdo Z é composta por
jovens gue nasceram entre os anos de 1995 e 2009 (MCCRINDLE, 2014).

Essa geracdo praticamente nasceu junto com 0s computadores, que
passaram a estar acessiveis a maior parte da populacdo. Desde pequenos ja
foram familiarizados com tudo aquilo que esta inserido no meio digital e
acompanharam toda modernizacdo dos aparatos eletrénicos de modo que tém

extrema facilidade em se adaptar as mudancgas constantes que estdo sendo



provocadas por novas tecnologias. As pessoas nascidas nesse periodo sao as
primeiras a terem vivéncia desde muito pequenas com computadores e
tecnologia de uma forma extremamente presente. O que difere a geracdo Y da
chamada geracado Z, é que as pessoas nascidas apés o ano 1995 ja nasceram
com a tecnologia bastante presente, com praticamente todas as pessoas, ricas e
pobres, tendo acesso a um aparelho eletronico, diferentemente da geracdo Y em
gue a tecnologia ainda incipiente ndo estava disponivel a todos. Com isso, 0s Z
criaram lacos de maior dependéncia por ndo terem vivido em um mundo sem
essa realidade. A geracdo Z deu um grande salto de comportamento por ainda
criancas terem acesso aos Smartphones e toda praticidade gerada pela
facilidade desses computadores de mao. Por esse motivo, essa geracao
apresenta a maior das mudancas quando se comparam as transformacgfes que
ocorreram entre geragdes anteriores (EMMANUEL, 2020).

Para Carmo (2018), ao contrario do que ocorre nas Geracdes X e Y, a
Geracao Z, ou iGeneration, é formada por pessoas que se preocupam cada vez
mais com a conectividade. Como todos os dispositivos sdo maveis, os individuos
da Geracao Z ndo se prendem em um unico lugar, ndo séao ligados as fronteiras,
sdo flexiveis em relacdo a carreira ndo acreditando que vao ficar em um mesmo
lugar durante toda a vida profissional.

Além disso, ndo se submetem as regras e normas as quais julgam
desnecessarias e muitas vezes burocraticas, ndo gostam de seguir padroes e
sim diversificar e criar, nem de ficarem entre quatro paredes em escritérios com
exigéncias que eles ndo veem sentido algum, muito menos fazendo uma coisa
s0. Gostam de realizar diversas tarefas.

Para Valerie (2018), esse grupo € mais ansioso e cauteloso em relacao
aos antecessores, principalmente em relacdo as aspiracdes profissionais, como
faculdade e emprego. Até agora a experiéncia de vida da Geracdo Z pode ser
caracterizada pela tecnologia e cautela.

A seguir, serd abordado com mais detalhes as caracteristicas da geragéo

Z no mercado de trabalho.

2.2. Geragdo Z e o Trabalho

Os jovens da geracdo Z sdo 0s novos entrantes no mercado de trabalho,
concorrendo com a geracdo Y, mas, com algumas diferengas importantes
(CARMO, 2018).



Os integrantes da geragdo Z em muitos casos preferem empreender ao
invés de serem subordinados. Eles procuram estudos diversos e culturas
diferentes para aperfeicoarem e enriqguecerem sues conhecimentos e atitudes.
Como eles ndo se prendem a um lugar, muitas vezes fazem isso pensando em
futuramente viver em outro pais, cidade ou continente. Aqueles jovens que néo
tém o objetivo de empreender, mas sim seguir carreira em empresas, ha maioria
das vezes ndo quer fazer apenas uma coisa ou passar a vida inteira trabalhando
em uma Unica empresa. Sao mais flexiveis em relacdo ao Home Office e aos
empregos informais. Muitos decidem auferir renda com blogs, midias, redes
sociais, dentre outras atividades predominantemente virtuais e que néo
dependem de uma titulacao especifica e formal para exercerem suas atividades
e obterem sucesso nelas (CARMO, 2018).

Ao contrario de geracdes anteriores, especialmente os Baby Boomers e a
geracdo X em que muitas vezes se valorizava demasiadamente ou apenas a
remuneracdo e a estabilidade no trabalho, para Valerie (2018) os jovens da
geracdo Z valorizam o crescimento profissional duradouro e tém a ambicdo de
mudar o mundo ou pelo menos contribuir para a mudancga, com aquilo que iréo
realizar profissionalmente. Valerie (2018) ainda acrescenta que os membros da
geracdo Z estdo comecando a entrar no mercado de trabalho e por isso ainda
nao ha como avaliar o impacto de sua presenca, embora o mais provavel seja
gue tenham bastante em comum com a geracdo Y no que tange as expectativas
e motivacdes. Ainda nessa questao, segundo Salomao (2018) os Z tém padrdes
de comportamento bastante semelhantes aos da geracdo Y, com a diferenca de
gue jA nasceram com a tecnologia presente desde a infancia.

Carmo (2018) observa uma nova tendéncia para 0s prOximos anos com a
ascensao da geracdo Z ao mercado de trabalho. Novas profissdes surgirdo para
atenderem as expectativas dos Z, todas voltadas para o digital, onde nao é
necessario que os funcionarios estejam fisicamente em um escritério, que nao
haja regras como vestimenta adequada, comportamento, horarios de chegada e
saida que permitam a producdo de contetudo online, construgdo coletiva e
analise sistémica e sintética dos resultados.

Como a maior parte das empresas possuem colaboradores de diferentes
geracles e visto que elas possuem caracteristicas distintas, é necessaria uma
gestdo estratégia de pessoas que considere estes diferentes publicos (CARMO,
2018).



2.3. Gestdo de Pessoas

Para Dutra (2015), gestdo de pessoas € um conjunto de principios e
diretrizes que norteiam as decisdes e comportamentos da organizacdo e das
pessoas em sua relacdo com a empresa. Além disso, também pode ser
considerada como os procedimentos, métodos e técnicas utilizados para
implementacdo de decisOes e para basear as agdes nos ambientes internos e
externos da organizagéo.

Em um ambiente cada vez mais competitivo, turbulento e volatil, é
extremamente necessario que as organizacfes se adaptem constantemente
para sobreviverem. A pressédo por mudancas organizacionais € constante e nao
mais algo pontual. Nesse contexto, a gestdo de pessoas de uma empresa deve
estimular e oferecer suporte para essas mudancas, além de gerar liderancas que
inspirem e facilitem a continua transformacéo. (FISCHER, DUTRA E AMORIM,
2010).

Quando a estratégia de gestdo de pessoas esta integrada a organizacao,
ela consegue identificar possiveis problemas nos recursos humanos e prover
solucBes para eles. Uma gestao eficaz de pessoas auxilia a empresa a atingir os
objetivos, provendo funcionarios competentes, motivados e alinhados com sua
visdo. E imprescindivel que os recursos humanos sejam incorporados aos
planos estratégicos de longo prazo da organizacao (IVANCEVICH, 2008).

Segundo Robbins (2011), as pessoas sdo diferentes em uma série de
aspectos e implementar uma estratégia de gestdo de recursos humanos
baseada nessas diferencas € fundamental para potencializar suas caracteristicas
e gerar um diferencial competitivo.

As préticas ou processos de gestdo de pessoas sao ferramentas que
devem ser usadas pelos gestores a fim de construir o comportamento necessario
dos funcionarios de modo a transforma-los em uma grande vantagem

competitiva para a organizagdo (CHIVANEATO, 2014).

2.3.1.Préticas de gestao de pessoas

As normas e praticas de gestdo de pessoas, tais como recrutamento e
selecdo, treinamento e desenvolvimento, avaliacdo de desemprenho, dentre
outras, influenciam na eficacia de uma empresa. Se bem efetuadas e de forma
integrada, podem trazer excelentes resultados para a organizagéo. As politicas e

praticas de gestdo de pessoas representam forcas importantes para moldar as



atitudes e comportamentos dos funcionérios. Por isso é tdo importante alinhar
tais praticas com as estratégias organizacionais (ROBBINS, 2011).

Ha algumas décadas, a fungéo da gestdo de pessoas era encarada como
uma atividade que gerava custos e que ndo dava retornos a organizacao.
Atualmente, os recursos humanos tém extrema importancia para o sucesso da
empresa, e a gestdo de pessoas precisa estar envolvida em todos 0s aspectos
da operacdo de uma empresa. Os programas de gestdo de pessoas devem ser
abrangentes, adaptados a cultura da organizacdo e seus valores e atentos as
necessidades dos funcionarios (IVANCEVICH, 2008).

Os processos ou praticas de gestao de pessoas sao nomeados de formas
diferentes pelos autores do tema, embora sejam similares. Segundo Dutra
(2015) os processos de gestdo de pessoas estdo divididos em movimentacéo,
desenvolvimento e valorizagdo. J& Chiavenato (2014) divide em seis processos:
agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter pessoas e monitorar
pessoas. Para lvancevich (2008) essa divisao é feita em: aquisicdo dos recursos
humanos (definicdo e analise de cargos, recrutamento e sele¢édo), compensacao
dos recursos humanos (gestdo e avaliacdo de desempenho, remuneracéo,
assisténcia e beneficios), desenvolvimento dos recursos humanos (treinamento
e desenvolvimento, plano de carreira) e promog¢do da seguranca e da saude.

Percebe-se dentre os autores mencionados, que as praticas mais comuns
de gestdo de pessoas sdo as que envolvem treinamento e desenvolvimento,
avaliacdo de desempenho, remuneracdo e beneficios, clima organizacional e
gualidade de vida no trabalho e por fim plano de carreira. Para fins de estudo,
neste trabalho, o foco sera nestas praticas, que serdo mais bem detalhadas a

seqguir.

2.3.1.1. — Treinamento e Desenvolvimento

Estabelecer um programa de treinamento € importante para o funcionario
novo e o antigo pois geralmente tem como objetivo melhorar o desempenho
atual e futuro. Visto que as organizacdes e 0s ambientes nos quais estdo
inseridas sdo dindmicos e estdo em permanente mudanga, o desenvolvimento
de funcionarios e gestores consiste em um processo continuo na maior parte das
empresas para torna-los mais eficazes naquilo que fazem e como consequéncia
aumentar a produtividade da instituicdo (IVANCEVICH 2008).
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Para Chiavenato (2014), o treinamento € uma maneira de desenvolver
competéncias e habilidades nas pessoas a fim de torna-las mais produtivas,
criativas e inovadoras, contribuindo assim para o alcance dos objetivos
organizacionais. O desenvolvimento envolve adquirir conhecimento e
aprendizagem que vai além do cargo que a pessoa ocupa atualmente,
estendendo-se a carreira da pessoa com foco a longo prazo para prepara-las
para acompanhar as mudancas e o crescimento da organizacéo.

As organizagcbes comecaram a perceber como é importante estimular e
apoiar o continuo desenvolvimento das pessoas como uma forma de obter e
manter a vantagem competitiva. Por outro lado, as pessoas estdo buscando seu
desenvolvimento continuo a fim de conseguir seguranca em relagdo a sua
insercdo no mercado de trabalho (DUTRA, 2015).

Para implementar um processo de treinamento e desenvolvimento, é
importante que seja feita uma avaliacdo de desempenho dos funcionarios a fim
de detectar em que precisam evoluir. Falar-se-a a seguir mais sobre essa pratica

de gestao de pessoas.

2.3.1.2.— Avaliacdo de Desempenho

No passado, a avaliacdo de desempenho era feita, na maior parte das
organizacdes, por meio de uma série de tarefas listadas na descricdo de
determinado cargo. Atualmente, porém, menos hierarquicas e mais orientadas
para o servico, exigem mais e aumentaram a complexidade da avaliagcdo de
desempenho. Dentre os propdsitos da avaliacdo de desempenho, esta o auxilio
aos dirigentes para tomarem diversas decisbes de recursos humanos, como
promocdes, transferéncias e demissfes. Além disso, essa etapa da gestdo de
pessoas ajuda as organizacdes a identificar as necessidades de treinamento e
desenvolvimento (ROBBINS, 2011).

Para Ivancevich (2008), avaliacdo de desempenho € 0 processo
implementado para avaliar o grau de eficacia do funcionario na execucgao do seu
trabalho.

Por outro lado, Dutra (2015), considera a avaliagdo de pessoas um ritual
dentro da gestdo de pessoas. Quando se deseja modificar ou transformar a
cultura organizacional, & imprescindivel a criacdo de rituais. Na gestdo de
pessoas, a avaliacdo é um ritual por exceléncia, e por iSso € necessario um

controle constante dos critérios e processos utilizados. A maturidade do
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processo de avaliacdo de pessoas € um importante indicador do grau de
maturidade da gestéo de pessoas de uma organizacéo.

Um dos objetivos propostos por Pontes (2013), além de mensurar e
desenvolver, é trazer a visibilidade dos resultados das a¢bes dos empregados,
corrigindo, caso necessario, engajando e incentivando-os, e assim demonstrar a
importancia deles para a organizacdo. Outros eventos dentro da relacdo
empregado-empregador também podem ser derivados dos resultados das
Avaliacbes de Desempenho, tais quais promocgdes, demissfes, transferéncias,
adequacbes a funcdo e desenvolvimento de performance. Dessa forma,
entende-se que a avaliagcdo de desempenho precisa ser mensuravel, auxiliando
tanto o subordinado quanto a chefia a identificarem os fatores a serem
melhorados.

A remuneracao e os beneficios recebidos sdao uma etapa da gestdo de
pessoas que pode influenciar o desempenho de um colaborador. Falar-se-a mais

a seguir sobre esse processo.

2.3.1.3.—- Remuneracao e Beneficios

A remuneracdo mostra em diversas situagBes a importancia da pessoa
para a organizacdo e seu status profissional para 0 mercado de trabalho. Ela
pode ser dividida em remuneracdo direta e remuneracdo indireta. A
remuneracdo direta corresponde ao dinheiro que a pessoa recebe em
contrapartida ao trabalho realizado, podendo ser uma quantia fixa, ou seja,
previamente estabelecida entre a pessoa e a organizacdo, e paga
periodicamente (Mensal, Semanal ou Diaria). A remuneracdo indireta é o
conjunto de beneficios que a pessoa recebe pelo trabalho realizado. Pode ser
um plano de saude, plano odontolégico, vale — refeicdo etc. (DUTRA, 2015).

Algumas empresas preferem remunerar seus funcionarios com valores
acima da média do mercado, ao passo que outras ndo possuem capital
suficiente para chegarem a tal quantia ou preferem suportar os custos de pagar
abaixo do mercado. Entretanto, ao remunerar melhor, as organizacdes
conseguem atrair funcionarios mais qualificados e mais motivados que
pretendem seguir carreira na empresa (ROBBINS, 2011).

Para Pontes (2013), o salario ndo é um fator motivador quando analisado
isoladamente. A simples troca de remuneracgado por trabalho ndo gera satisfagéo
ao funcionario. Aquilo é essencial para sua sobrevivéncia. Porém, se os fatores

motivadores forem levados em conta sem a contrapartida remuneratoria, eles
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perderdo sua forga motivacional, pois € de suma importancia que a relagéo entre
esses elementos seja mantida.

Esses fatores afetam o clima organizacional e a qualidade de vida no
trabalho, os quais seréo abordados a seguir.

2.3.1.4.- Clima Organizacional e Qualidade de Vida no Trabalho

Durante décadas, qualidade nas empresas estava associada tdo somente
com a producdo. Atualmente, se fala ndo apenas em qualidade no trabalho, mas
também na qualidade de vida dos empregados. Os colaboradores devem sentir
gue o trabalho condiz com suas habilidades e competéncias e que sao tratados
como pessoas, a fim serem produtivos. Em outras palavras, é de suma
importancia que eles estejam felizes com o que fazem. Parte significativa da vida
de muitas pessoas é dedicada ao trabalho e este constitui uma fonte de
identificacdo pessoal (EMMANUEL, 2020).

A QVT assimila duas posi¢es antagbnicas: de um lado, a reivindicagéo
dos colaboradores quanto ao bem-estar e a satisfagcdo no trabalho; de
outro, o interesse das organiza¢des quanto aos seus efeitos positivos e
potenciadores sobre a produtividade e a qualidade no trabalho. Mais do
gue tudo, a QVT representa um intenso movimento em direcdo ao
profundo respeito pelo bem-estar das pessoas do ponto de vista
biolégico, psicoldgico e social. (CHIAVENATO, 2014, p. 419)

Dessa forma, entende-se a qualidade de vida como um aspecto
fundamental para que tanto o colaborador como a empresa atinjam seus
objetivos, e as empresas estao percebendo isso.

Para Chiavenato (2014), o clima organizacional consiste no sentimento das
pessoas e a maneira com elas interagem entre si na organizagdo, com 0S
clientes ou outros elementos do ambiente externo.

Para Dutra (2015), o clima organizacional é um excelente parametro para
acompanhar os resultados de avaliagdo quando se analisa as respostas que 0s
colaboradores dao em relagéo a aspectos como dialogo com lideranga, acesso a
informacgfes importantes para sua relagdo com a organizagdo, oportunidades de

desenvolvimento etc.
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Algo que também contribui para uma melhora no clima organizacional e na
gualidade de vida do trabalho é a organiza¢do possuir um plano de carreira, que

seréa descrito e conceituado a seguir.

2.3.1.5.— Plano de Carreira

O conceito de carreira possui diversos significados. O mais aceito é aquele
gue reflete a ideia de ascensdo na area escolhida pelo profissional, recebendo
melhor remuneracéo, tendo mais responsabilidades e adquirindo mais status,
prestigio e poder (IVANCEVICH, 2008).

O desenvolvimento profissional dos colaboradores € o pilar de um plano de
carreira e é resultado de dois fatores: disposi¢éo do profissional em se qualificar
e melhorar e as oportunidades que |he séo oferecidas. Dessa maneira, dentro do
plano das possibilidades, pode o funcionéario tracar sua carreira com base nas
trajetdrias, critérios e requisitos estabelecidos (PONTES, 2013).

Para o sucesso do plano de carreira, o profissional e a organizacéo
precisam assumir responsabilidades equivalentes. O funcionario precisa
identificar suas aspiracdes e competéncias, e a organizacdo deve identificar

suas necessidades e as oportunidades disponiveis.
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3 Métodos e procedimentos de coleta e de analise de
dados do estudo

Este capitulo pretende informar sobre a metodologia de pesquisa usada
para responder a seguinte questdo: Quais sdo as praticas de gestdo de pessoas

mais valorizadas pela Geragéo Z7?

3.1.Etapas de coleta de dados

O inicio do estudo se deu com base no levantamento de informagcBes em
livros e artigos a respeito de que praticas de gestdo pessoas a geracao Z mais
valoriza, tanto para aqueles que ja trabalham como para os que ainda nao tem
idade o suficiente para isso, mas que em breve ingressardo no mercado de
trabalho. As praticas de gestdo escolhidas sdo: treinamento e desenvolvimento,
avaliacdo de desempenho, remuneracdo e beneficios, clima organizacional e
gualidade de vida no trabalho e plano de carreira.

Segundo Gil (2002), a pesquisa bibliografica possui uma grande vantagem
gue é possibilidade de permitir ao investigador a cobertura de uma série de
situacbes do que daquela que poderia pesquisar diretamente.

O tipo de pesquisa realizada neste estudo é a descritiva que tem como
objetivo principal a descricdo de caracteristicas de determinada populacao (GIL,
2002). Foi feita também uma pesquisa de campo por meio de questionario,
através do qual os respondentes indicavam que préaticas de gestdo de pessoas

mais valorizam.

3.2.Fontes de informacéo selecionadas para coletas de dados
no estudo

O universo desta pesquisa é composto por pessoas com idade entre 12 e
25 anos que, segundo McCrindle (2014), correspondem a geracao Z. Nao houve
limitacdo geografica nem necessidade de experiéncia de trabalho prévia para
responder a pesquisa. Cento e quarenta e cinco resposta foram dadas por
jovens que se enquadram neste perfil da geracéo Z.

A amostra é a nao probabilistica. ““Amostragem nao probabilistica é aquela

em que a selecéo dos elementos da populacdo para compor a amostra depende
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ao menos em parte do julgamento do pesquisador ou do entrevistador no
campo™ (MATTAR, p. 132). Cento e quarenta e cinco respostas foram dadas por
jovens que se enquadram neste perfil da geracdo Z e, portanto, fazem parte da
amostra.

Foi elaborado um questionario utilizando com base em Martin (2018) que
realizou pesquisa semelhante relacionado ao tema do presente estudo, porém

com foco em outra geracao. O questionario segue em apéndice.

3.3.Procedimentos e instrumentos de coleta de dados utilizados
no estudo

Foi elaborado um questionario utilizando com base em Martin (2018) que
realizou pesquisa semelhante relacionado ao tema do presente estudo, porém
com foco em outra geracdo. A pesquisa, que segue em apéndice, foi realizada
de forma online via qualtrics para a coleta de dados utilizando a escala Likert. Foi
divulgado por compartihamento de link através de redes sociais, e-mail e
aplicativos de mensagem.

O questionario se inicia com uma pergunta filtro cujo objetivo € identificar
se a pessoa faz parte da amostra foco do estudo. Caso ndo, a pesquisa se
encerra com um agradecimento. Se a pessoa possui idade que se engquadra na
geracdo Z, uma segunda pergunta filtro é feita, com o objetivo de saber se a
pessoa trabalha ou ja trabalhou formalmente. Caso a resposta seja SIM, uma
série de perguntas sao feitas para saber suas percepc¢des sobre as praticas de
gestdo de pessoas nas empresas onde trabalhou ou trabalha e quais mais
valoriza. Caso a resposta seja NAO, algumas perguntas s&o realizadas com o
objetivo de compreender que praticas de gestdo de pessoas mais 0s atrairiam
em uma organizacgao e como isso influenciaria na escolha de onde trabalhar.

A segunda parte do questionario apresentou questdes relacionadas as
cinco praticas ou processos de gestdo de pessoas mencionados no referencial
tedrico para verificar o nivel de importancia delas na opinido dos respondentes
de acordo com a seguinte escala: muito pouco importante, pouco importante,
neutro, importante ou muito importante.

A terceira e Ultima parte da pesquisa teve como objetivo entender a ordem
de preferéncia das praticas de gestdo de pessoas, pela geracdo Z. A pesquisa

foi realizada durante o més de setembro de 2021.
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3.4.Formas de tratamento e analise dos dados coletados para o
estudo

A andlise de dados pode ser feita de maneira quantitativa ou qualitativa, ou
as duas formas simultaneamente. Na primeira é feita uma andlise das
informacgbes e na segunda uma andlise estatistica (VERGARA, 2000).

No presente estudo, usou-se a analise quantitativa e analise estatistica
descritiva. Foi feita uma verificacdo das respostas ao questionario, identificando
guais sdo as praticas de gestdo de pessoas mais selecionadas pelos
respondentes e se a maioria atende a outras caracteristicas descritas no

referencial te6rico, como por exemplo, iniciativa empreendedora.

3.5.Limitacdes do estudo

Uma possivel limitacdo é a interpretacdo de algumas perguntas visto que,
por se tratar de um questionario online, ndo ha uma interacdo direta entre o
respondente e 0 pesquisador para o esclarecimento de duvidas.

Também, algumas pessoas podem responder de forma apressada, ou
seja, por impulso e nao refletir o que realmente desejam, algo que uma
entrevista poderia extrair melhor.

O tamanho da amostra também pode ser considerada uma limitacao.

Entretanto, mesmo com essas limitacbes, a pesquisa atendeu aos
objetivos pois possibilitou a compreensdo de que praticas de gestdo de pessoas

a geracao Z mais valoriza.
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4 Apresentacdo e analise dos resultados

4.1.Descricdo e Analise dos Resultados

A fim de obter respostas a questéo problema do estudo, um questionario
foi criado com foco na Geracdo Z e nas praticas de gestdo de pessoas mais
frequentes no ambiente organizacional, tais como: treinamento e
desenvolvimento, avaliacdo de desempenho, remuneracao e beneficios, clima
organizacional e plano de carreira.

O questionario foi acessado por 172 pessoas, entretanto, apenas 146 se
enquadram na amostra, com a primeira pergunta sendo um filtro eliminatério.

Na sequéncia os principais resultados serdo apresentados.

4.2.0 Perfil dos Respondentes

Os 146 respondentes nasceram entre 1995 e 2009 e alguns sao
graduados enquanto outros ndo. O mesmo acontece em relacdo a experiéncia
profissional. Uma parte dos pesquisados possuem experiéncia, e outros ainda
vao ingressar no mercado de trabalho.

O primeiro aspecto verificado na pesquisa foi a data de nascimento dos
participantes a fim de conhecer sua idade, que variou entre 17 e 26 anos. Os
resultados, que podem ser conferidos na tabela 1 apontam que a maior parte

dos pesquisados tém entre 22 e 26 anos, com cerca de 63 % das respostas.

Tabela 1: Idade dos respondentes

Idade
Ano de nascimento/idade Respondentes
1995 —1999 (22 — 26 anos) 91 62,33%
2000 - 2004 (17 — 21 anos) 55 37,67%
Total 146 100%

Fonte: proprio autor (2021)
Em relagdo ao género, conforme mostra a tabela 2, a maioria dos

respondentes sao do sexo feminino, com uma porcentagem de 58 %.
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Sexo
Género Respondentes Percentual
Feminino 86 58,90%
Masculino 59 40,41%
Outro 01 0,69%
Total 146 100%

Fonte: Proprio autor (2021).

Em relacdo ao grau de escolaridade, havia cinco opcdes de resposta:

fundamental, médio, superior cursando, superior completo e pds-graduacao. Ha

de se destacar que nenhum dos respondentes tém apenas o ensino fundamental

e que a maioria, cerca de 78%, esta cursando o nivel superior. Os resultados

podem ser observados na tabela 3.

Tabela 3: Grau de escolaridade dos respondentes

Grau de Escolaridade

Género Respondentes Percentual
Ensino Fundamental 0 0,00%
Ensino Médio 20 13,70%
Ensino Superior Cursando 114 78,08%
Ensino Superior Completo 09 6,16%
Pos — Graduagdo 03 2,06%
Total 146 100%

Fonte: Proprio autor (2021).

Para aqueles que responderam que estavam cursando ou ja haviam

cursado ensino superior e uma pés-graduacéo, foi questionado qual era/é o seu

curso. As opgbes de escolha foram: administragdo, direito, engenharia,

comunicacdo social, e economia e 49% escolheram outro curso. A segunda

opcdo mais frequente foi administragcdo com 38%. Os resultados podem ser

consultados na Tabela 4.
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Tabela 4: Curso de Formacéo

Formacido

Curso Respondentes Percentual
Administracdo 48 38,10%
Engenharia 06 4,76%
Direito 02 1,59%
Economia 00 0,00%
Comunicagdo Social 08 6,35%
Outro 62 49,21%
Total 146 100%

Fonte: Proprio autor (2021).

Para verificar o percentual dos que ja entraram no mercado de trabalho,
foi questionado se trabalham ou ja trabalharam. Cerca de 60% dos respondentes
ja trabalharam formalmente. Os resultados estdo na tabela 5.

Tabela 5: Ingressos no Mercado de Trabalho

Ingressos no mercado de Trabalho
Ja trabalhou formalmente Respondentes Percentual
Sim 88 60,27%
No 58 39,73%
Total 146 100%

Fonte: Proprio autor (2021).

A geracdo Z possui determinadas caracteristicas e valoriza mais

determinadas praticas de gestdo de pessoas. Essas questdes serdo melhor
abordadas a seguir.

4.3.Caracteristicas da Geracao Z e as praticas de gestao de
pessoas

Para entender as caracteristicas daqueles que compdem a geragéo Z foi
realizada uma sequéncia de perguntas para aqueles que trabalham ou ja
trabalharam. Os respondentes que ainda nao ingressaram no mercado de
trabalho foram direcionados para perguntas diferentes.

Aqueles com algum tipo de experiéncia profissional responderam
gquestdes sobre tipo de empresa em que trabalhou, duracdo da ultima/atual
experiéncia, tempo em que esta no mercado de trabalho e motivos que os fariam

ou fizeram sair de sua organizacao.

Primeiro, foi questionado em que tipos de empresas, os membros da
geracéo Z trabalham/trabalharam.



20

A maioria com cerca de 81%, respondeu que trabalham/trabalharam em
organizacdes privadas. Os resultados desta pergunta podem ser observados na

tabela 6.

Tabela 6: Tipos de empresa

Tipos de Empresa
Empresa Respondentes Percentual
Publica 12 13,64%
Privada 72 81,82%
ONG 00 0,00 %
Outras 04 4,54%
Total 87 100%

Fonte: Proprio autor (2021).

Algumas perguntas foram feitas para verificar o comportamento da
geracdo Z no mercado de trabalho. O primeiro questionamento sobre o tema
teve como objetivo identificar o tempo de sua Ultima ou atual experiéncia
profissional. Cerca de 50% responderam 1 ano ou menos e 39% de 1-3 anos. Os

resultados podem ser verificados na tabela 7.

Tabela 7: Duracdo da Ultima/ atual experiéncia profissional

Duragdo da ultima/atual experiéncia profissional

tempo Respondentes Percentual
1 ano ou menos 44 50,57%
1-3 anos 34 39,08%
3-4 anos 02 2,30%
4-5 anos 03 3,45%
5 anos ou mais 04 4,60%
Total 87 100%

Fonte: Proprio autor (2021).

As préximas duas perguntas questionaram a quantidade de empresas em
gue trabalharam e o tempo total de sua experiéncia profissional, sem incluir
estagios. Cerca de 85% responderam que trabalharam em uma ou duas

empresas e apenas uma pessoa respondeu cinco ou mais.
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Tabela 8: Quantidade de empresas em que ja trabalhou

Quantas empresas ja trabalhou
Quantidade Respondentes Percentual
Dela2 73 84,85%
De3a4 12 13,95 %
5 ou mais 01 1,16 %
Total 86 100%

Fonte: Proprio autor (2021).
Em relacdo ao tempo de experiéncia profissional, a maioria dos

respondentes, cerca de 60%, tém entre 1 e 2 anos. Os resultados completos

podem ser verificados na tabela 9.

Tabela 9: Tempo de Experiéncia profissional

Tempo de experiéncia profissional
Tempo Respondentes Percentual
1-2 anos 51 59,30%
3-4 anos 24 27,90%
5-6 anos 09 10,47%
7-8 anos 02 2,33%
Total 86 100%

Fonte: Proprio autor (2021).

Por fim, os pesquisados foram questionados se estdo trabalhando

atualmente. Cerca de 75% responderam que estavam empregados e 25% nao.

Tabela 10: Esta empregado atualmente?

Esta empregado atualmente?
Resposta Respondentes Percentual
Sim 65 75,58%
N3o 21 24,42%
Total 86 100%

Fonte: Proprio autor (2021).

Com base na resposta da tabela 10, os respondentes foram direcionados
para duas perguntas diferentes. Para 0s que estdo empregados, foi solicitado
gue selecionassem os motivos pelos quais sairiam da empresa. Para aqueles
sem emprego, foi perguntado que motivos os levaram a sair de seu Ultimo

trabalho. Ele poderiam escolher varios motivos. Os resultados estdo expostos

nas tabelas 11 e 12.
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Tabela 11: Por qual (is) motivo(s) vocé sairia da empresa?

Por qual(is) motivo(s) vocé sairia da empresa atual?
Resposta Respondentes Percentual
Perspectiva de Crescimento na empresa 31 15,98%
Relacionamento com funcionarios e gestores 14 7,22%
Reconhecimento por um bom trabalho feito 14 7,22%
Plano de carreira estruturado 22 11,34%
Horario de trabalho 14 7,22%
Remuneracdo (salario, beneficios) 34 17,53%
Treinamentos para desenvolvimento profissional 11 5,37%
Ambiente de trabalho 23 11,86%
Desafios profissionais 18 9,28%
Outros 13 6,70%

Fonte: Proprio autor (2021).

Tabela 12: Por qual (is) motivo(s) vocé saiu da Ultima empresa?

Por qual(is) motivo(s) vocé saiu da tultima empresa

Resposta Respondentes Percentual
Perspectiva de Crescimento na empresa 05 13,51%

Relacionamento com funcionarios e gestores 02 5,41%

Reconhecimento por um bom trabalho feito 02 5,41%
Plano de carreira estruturado 02 5,41%
Horario de trabalho 07 18,92%
Remuneracdo (salario, beneficios) 02 5,41%
Treinamentos para desenvolvimento profissional 01 2,70%
Ambiente de trabalho 04 10,81%
Desafios profissionais 00 0,00 %
Fui dispensado (a) 06 16,22%
Outros 06 16,22%

Fonte: Proprio autor (2021).

Dentre os pesquisados que estdo trabalhando atualmente, o motivo mais
mencionado para eles deixarem o emprego atual € a remuneragdo, com cerca
de 17%. Esses dados apoiam a afirmagdo de Valérie (2018), que os Z por
crescerem em uma ambiente de turbuléncia econdmica e possuirem pouca
confinaga nos programas de seguridade social para financiar a aposentadoria,
tendem a escolher empregos com boa remunerag¢do. Logo em seguida vem a
perspectiva de crescimento com 16 %, evidenciando que eles valorizam o
crescimento profssional duradouro ( VALERIE, 2018). H& que lembrar, contudo,
gue para Pontes (2015), o salario, de forma isolada, ndo é um fator motivador e
€ importante considera-lo em um contexto mais amplo. Praticamente empatados,

plano de careira estruturado e ambiente de trabalho, com cerca de 11%. Carmo
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(2018), afirma que para os jovens da geracdo Z o trabalho é um lugar que deve
deixa-los felizes, e por isso o clima organizacional e qualidade de vida no
trabalho sdo muito importantes.

Para os respondentes que ndo estdo trabalhando, cerca de 18%
relataram ter saido da Ultima empresa pelo horario de trabalho. A segunda maior
causa de saida foi a dispensa, com cerca de 16%. Uma parte dessas dispensas
podem ter sido motivadas pelo corte de custos que muitas empresas fizeram em
decorréncia da Pandemia de COVID-19. Também foram selecionados outros
motivos com 16% como por exemplo, o relato de uma respondente que disse
gue “ 0 seu emprego atual ndo se encaixa em sua area de formacdo quando
terminar a graduacao”. H4 de se destacar mais uma vez que a perspectiva de
crescimento esté entre os fatores mais escolhidos com 13%. Essa necessidade
de crescimento é apontada por Carmo (2018) que afirma que os jovens da
geracdo Z sdo movidos a desafios.

Aos pesquisados que ainda ndo ingressaram no mercado de trabalho, foi
solicitado que escolhessem os fatores mais atrativos em uma empresa, quanto
tempo pretendem permancer em seu primeiro emprego e se desejam trabalhar
de carteira assinada ou possuir o seu préprio negécio. Os resultados podem ser

consultados respectivamente nas tabelas 13, 14 e 15.

Tabela 13: Quais fatores fariam vocé trabalhar em uma empresa?

Quais fatores lhe fariam trabalhar em uma empresa?
Resposta Respondentes Percentual
Remuneragdo (salario, beneficios) 41 29,29%
Normas flexiveis em relag3o a vestimenta e horario 23 16,43%
Trabalho que possibilite home office 15 10,71%
Possibilidade de crescimento 40 28,57%
Realizagdo de diversas tarefas 09 6,43%
Contato intenso com tecnologia 07 5,00%
Outros 05 3,57%

Fonte: Proprio autor (2021).

Percebe-se, mais uma vez, a remuneracdo com cerca de 30% das

escolhas e a possibilidade de crescimento com 28% dentre os fatores mais
escolhidos pelos pesquisados. Destaca-se também a escolha por empresas que
possuem normas flexiveis em relacdo a vestimenta e horario (16%). Tais
escolhas podem ser interpretadas de acordo com Emmanuel (2020), que afirma,

gue o0s jovens Z tendem a possuir algumas expectativas em relacdo aos seus
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empregos, dentre elas a n&o exigéncia de normas de vestimento,

comportamento e horarios.

Tabela 14: Quanto tempo vocé pretende permanecer em seu 1° emprego?

Quanto tempo vocé pretende permanecer em seu primeiro emprego?
Tempo Respondentes Percentual
1 ano ou menos 10 17,24%
1-3 anos 31 53,45%
4-10 anos 14 24,14%
10-15 anos 00 0,00%
Na mesma empresa durante toda a vida 03 5,17%

Fonte: Proprio autor (2021).

Estes resultados indicam que o0s jovens da geracdo Z participantes da
pesquisa ndo pretendem ficar muitos anos ou a vida inteira em apenas uma
Unica empresa. Por serem flexiveis e buscarem novos conhecimento a todo
instante, ndo se prendem a um Unico lugar (VALERIE, 2018). Percebe-se que
cerca de 30% deseja trabalhar 4 anos ou mais em um mesmo lugar e cerca de

70% no maximo trés anos.

Tabela 15: ter o préprio negdcio ou carteira assinada?

Vocé pretende ter seu préprio negécio ou trabalhar de carteira assinada?
Resposta Respondentes Percentual
Ter o proprio negodcio 23 39,66%
Carteira assinada 35 60,34%

Fonte: Proprio autor (2021).

Cerca de 40% dos jovens respondentes almejam ter seu proprio negdcio,
demontrando uma caracterisitca empreendedora, tipica desta geracdo.Para
Carmo (2018), € muito comum que um integrante da geracdo Z queira
empreender e ndo ser o subordinado de alguém pois em seu empreendimento
poderd ditar suas préprias regras, fara suas normas e tera suas tradicles,
costumes e comportametnos, livres da obrigacdo de se submeterem as regras.

Na segunda etapa do questionario, foi solicitado aos respondentes que
colocassem em ordem de preferéncia de 1 a 6 as praticas de gestdo de pessoas
gue consideram mais importantes. O niumero 1 equivale ao item mais importante
e seguindo a ordem numérica até chegar ao 6 que é o menos importante. Os

resultados podem ser visualizados na tabela 16.
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Tabela 16: Praticas de gestdo de pessoas

Praticas de gestdo de pessoas
Resposta 1° 2° 3° 4° 5° 6°
Treinamento e 7,94% | 8,73% | 11,11% | 19,84% | 41,27% | 11,11%
desenvolvimento
para os funcionarios
Qualidade de vidae | 50% 16,67% | 16,67% | 9,52% | 6,35% | 0,79%

profissional
Oportunidade de 14,29% | 26,98% | 23,02% | 23,81% | 8,73% | 3,17%
crescimento
profissional
Remuneragéo e 21,43% | 24,60% | 26,19% | 17,46% | 7,94% | 2,38%

beneficios atrativos
Ambiente de trabalho | 6,35% | 23,02% | 19,84% | 26,19% | 21,43% | 3,17%
agradavel
Avaliagao periddica 0% 0% 3,17% | 3,17% | 14,29% | 79,37%
de desempenho das
atividades
desempenhadas
Fonte: Proprio autor (2021).

Conforme observado na tabela, a pratica de gestdo de pessoas mais
valorizada pelos pesquisados com 56% das escolhas é a qualidade de vida no
trabalho e o ambiente agradavel, que é chamada por esta pesquisa de clima
organizacional e qualidade de vida no trabalho. Esse resultado apoia a
afirmacdo de Emmanuel (2020) de que os jovens da geracdo Z fazem de seu
emprego uma parte de sua vida, e que por isso, desejam encontrar equilibrio
entre vida profissional e pessoal. Em segundo lugar, as oportunidades de
crescimento profissional aparecem como a segunda pratica de gestdo de
pessoas mais escolhida com cerca de 27%. A terceira mais escolhida pelos
respondentes foi a remuneracdo e beneficios com cerca de 26%. Em quarto
lugar, com cerca de 26% das escolhas, foi o clima organizacional. O treinamento
e desenvolvimento dos funcionarios aparece na quinta colocacdo com cerca de
41%. A pratica de gestdo de pessoas considerada a menos importante foi a
avaliagdo periddica de desempenho das atividades de desempenhadas.

Na terceira e JU(ltima etapa do questionario, foi solicitado aos
respondentes que escolhessem, para cada uma de cinco frases relacionadas as
praticas de gestdo de pessoas, se acham “muito pouco importante”, “pouco
importante”, neutro”, “importante” e “muito importante”. Para uma melhor analise,

as respostas “muito pouco importante” e “pouco importante” foram classificadas
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como respostas negativas, e “importante” e “muito importante” como positivas. A

tabela 17 apresenta esta analise.

Tabela 17: Praticas de gestdo de pessoas

Treinamento e Desenvolvimento

positiva ndo faz diferenca negativa

Considero importante a empresa ter programas 75% 07%
de treinamento e desenvolvimento

Clima organizacional e qualidade de vida no trabalho

positiva ndo faz diferenca negativa

Acredito que o clima organizacional impacta o meu desempenho  80% 08%
e da empresa, tanto para o bem como para o mal

Remuneracdo e beneficios

positiva ndo faz diferenca negativa

O salario € um fator importante 76% 08%
na escolha do emprego

Avaliacao de desempenho

positiva ndo faz diferenca negativa

Considero importante ter reconhecimento 65% 17%
constante pelo meu trabalho

Plano de carreira

positiva ndo faz diferenca negativa

Prefiro trabalhar em empresas que tenham 55% 25%
plano de carreira estruturado

Fonte: proprio autor (2021)

Em relacdo ao treinamento e desenvolvimento, esta pratica aparece como
a terceira mais escolhida com cerca de 75% dos pesquisados que consideram
como importante que as empresas possuam programas de treinamento e
desenvolvimento. Para Carmo (2018), os jovens da geracdo Z valorizam
subsidios para estudos, o aprendizado, o desafio e a entrega com base na
exceléncia e que por esses fatores os treinamentos devem ser cada vez mais
atualizados. Entretanto, como observado nas tabelas 16 e 17, ndo € uma pratica
de gestéo de pessoas que esteja dentre as mais bem avaliadas, ficando em uma
posicdo intermediaria.

Outra pratica da gestdo de pessoas, a avaliagdo de desempenho, foi
escolhida por cerca de 65% como positiva mostrando que esses respondentes
consideram importante ter o reconhecimento constante de seu trabalho. Esse
reconhecimento pode ser realizado através da avaliagdo de desempenho. Para
Carmo (2018), com o ingresso da geracdo Z no mercado de trabalho, os
métodos de avaliacdo precisam ser revistos e 0s critérios precisam ser
redefinidos, pois cada geragéo tem sua maneira de se comportar. Também néo

€ uma dos processos mais escolhidos.
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Em relacdo & remuneragdo e beneficios, 76% dos pesquisados
responderam que consideram importante para a escolha ou permanéncia em
uma empresa, 8% disseram nao fazer diferenca e 16% acham que essa pratica
de gestdo de pessoas ndo é importante. Para Carmo (2018) dinheiro ndo é
premissa para a Geracdo Z decidir escolher ou permanecer em uma
organizacao. Entretanto, essa geracao esta crescendo em um cenario de crises
e incertezas econdmicas, 0 que faz com que eles estejam valorizando empregos
que lhes tragam uma boa remuneracdo. De acordo com Valerie (2018),
enquanto os millenials e a geragdo X tiveram de mudar suas expectativas na
esteira das recessdes e outros eventos restritivos de escolhas, a geragéo Z foi
despertada para essa nova realidade desde pequena. Nas tabelas 16 e 17,
observa-se que a remuneracdo foi a segunda pratica mais escolhida pelos
respondentes.

Outra pratica de gestdo de pessoas avaliada foi o clima organizacional e a
gualidade de vida no trabalho, com 80% de percepcéo positiva .

De acordo com Carmo (2018), para os integrantes da Geragdo Z o
trabalho € uma extensao de sua vida e é um lugar que deve deixa-los felizes.
Para isso, € preciso um bom relacionamento com os colegas e gestores. Nas
tabelas 16 e 17, observa-se que o clima organizacional e a qualidade de vida no
trabalho foi a pratica mais escolhida.

A Ultima préatica de Gestao de Pessoas avaliada foi o Plano de Carreira.
Para cerca de 55% dos respondentes, a empresa possuir um plano de carreira €
importante. Para 25%, nado faz diferenca e para 20% nao é importante.lsso
corrobora o que diz Carmo (2018). Os jovens da geracdo Z tém o objetivo de
crescer na carreira, porém ndo necessariamente na mesma empresa. Eles nao
se prendem a um lugar apenas. Um plano de carreira da a nocdo de algo a ser
alcancado a meédio e longo prazo, e como esses membros da geragdo Z nao
pretendem ficar muito tempo em um mesmo lugar e sdo imediatistas, o que pode
contribuir o motivo pelo qual para boa parte deles, um plano de carreira ndo é

tao atrativo.
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5 Conclusodes

5.1.Concluséao

Esta pesquisa teve como objetivo identificar as praticas de gestdo de
pessoas mais valorizadas pelos membros da geracdo Z. Para este fim, foi
realizada uma pesquisa bibliografica, conceituando e descrevendo as diferentes
geracdes no pos segunda guerra, com foco maior nos Z, suas caracteristicas e
seus comportamentos no ambiente corporativo.

O estudo também contou com uma pesquisa de campo, com a aplicacéo
de um questionario que foi respondido integralmente por 142 jovens
pertencentes a geracdo Z no més de setembro de 2021. Considera-se que o
objetivo da pesquisa foi alcancado, pois pode-se identificar as praticas de gestao

de pessoas mais valorizadas pela geracdo Z, conforme mostra a tabela 18.

Tabela 18: Ordem de preferéncia das préaticas de GP

Ordem Praticas de gestdo de pessoas
1° Clima Organizacional e Qualidade de Vida no Trabalho
2° Remuneragdo e Beneficios
3° Plano de Carreira
4° Treinamento e Desenvolvimento
5° Avaliacdo de Desempenho

Fonte: Proprio autor (2021)

O presente estudo chega a conclusdo que a pratica de gestdo de
pessoas mais valorizada pela geracdo Z é aquela que envolve o clima
organizacional e a qualidade de vida no trabalho. Esses jovens sdo bastante
flexiveis e ndo pretendem ficar presos a normas e procedimentos rigidos,
embora este ainda existam. Eles ndo acham que o trabalho é tudo na vida e na
maioria das vezes o utilizam para fazer o que gostam ou mudar o mundo. Por
isso, desejam encontrar um equilibrio, entre vida pessoal e profissional
(EMMANUEL,2020)

A segunda pratica mais valorizada foi a remuneragcdo e beneficios.

Embora o dinheiro e a estabilidade n&o sejam o principal alvo, como era para os
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baby boomers, os jovens da geracdo Z estdo crescendo em um ambiente de
profunda turbuléncia econémica e com um alto indice de desemprego. Por isso,
valorizam bastante empresas que oferecem remuneragdes e beneficios atrativos
(VALERIE, 2018).

Em terceiro lugar, aparece o plano de carreira, que oferece
oportunidades de crescimento. Embora os jovens da geragdo Z apreciem e
guerem crescer profissionalmente, isso ndo significa que desejam crescer dentro
da mesma empresa, algo que o plano de carreira proporciona. Na verdade, eles
séo flexiveis e ndo pretendem realizar apenas uma tarefa ou varias em uma
mesma empresa durante toda a vida (SALOMAO, 2018).

Treinamento e desenvolvimento aparece na penultima colocacdo. Esse
fato pode ser explicado devido aos membros da geracdo Z nascerem na era
tecnolégica, tendo adquirido boa parte de seu conhecimento sozinhos, pela
internet ou outras fontes. Outra posivel explicacdo é o fato de que muitos
aprendem na pratica, empreendendo, por exemplo, e por isso, talvez nao
acreditem que o que aprenderem em treinamentos na empresa fardo um grande
diferencial em suas carreiras.

Na quinta e dltima colocacao, aparece a avaliacdo de desempenho. Isso
pode estar relacionado com que Carmo (2018) afirma que os jovens da geracao
Z ndo se submetem as regras e normas as quais julgam desnecessarias e
muitas vezes burocraticas, ndo gostam de seguir padrdes e sim diversificar e
criar, nem de ficarem entre quatro paredes em escritérios com exigéncias que
eles ndo veem sentido algum, muito menos fazendo uma coisa s6. Se eles néo
gostam de seguir padrdes e procedimento, tdo pouco aceitam avaliacbes que
tenham como objetivo verificar o seu desempenho em relacdo a essas normas.

Por fim, devido ao pouco tempo em que a geracdo Z esta presente no
mercado de trabalho, é necessario mais algum tempo para entender plenamente
seu comportamento no ambiente organizacional. Entretanto, esta pesquisa, ja
traz algumas contribuicdes em relagdo ao comportamento desses jovens em
relacdo as praticas de gestdo de pessoas. E importante que as empresas fiqguem
atentas a essas caracteristicas pois somente assim VAo conseguir tragar
estratégias para atrair e o mais desafiador, reté-los.

As empresas que ndo conseguirem atender as expectativas da geracao Z
podem ter problemas para atrair uma mao-de-obra qualificada. E se a
organizacdo nao estiver atendendo a essas expectativas, esses jovens, que nao
prezam estabilidade, procurardo outro lugar ou partirdo para o

empreendedorismo.
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5.2. Sugestdes e recomendacgdes para novos estudos

Por essa pesquisa ter uma amostra reduzida talvez os dados obtidos ndo
representem totalmente a geracdo Z. Entdo, sugere-se que sejam realizados
novos estudos com uma amostragem maior. Como 0s questionarios apresentam
algumas limitagbes, esses novos estudos podem incluir entrevistas com
membros da geracdo Z e com gestores para saber quais sdo suas percepcoes
acerca das caracteristicas e expectativas destes jovens.

Também se recomenda que novos estudos sobre a geracao Z levem em
conta a condigdo econdmica e financeira dos pesquisados. A percepcdo sobre
remuneracdo pode ser diferente para alguém que recebe um salario-minimo e
outra que recebe dez vezes este valor. Esses fatores podem influenciar no
resultado da pesquisa.

Além disso, o mercado de trabalho é dindmico e competitivo, novas
praticas de gestdo de pessoas como marca empregadora e o0 employee
experience estdo surgindo e ganhando forca nas organizacdes. Por isso,
recomenda-se que 0s proximos estudos sobre as préaticas de gestdo de pessoas

da geracédo Z leve em conta esses novVos processos.
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Apéndice 1

Ol4, me chamo Gustavo Barros e estou cursando o Ultimo periodo de

Administracdo na Pontificia Universidade Catodlica do Rio de Janeiro. Peco ajuda
na conclusdo do meu TCC, respondendo esse questionario, que é sobre a
Geracao Z e as praticas de Gestao de Pessoas. A pesquisa € destinada a jovens
gue nasceram entre 0s anos de 1995 e 2009 e que comecaram a trabalhar
recentemente ou em breve ingressardo no mercado de trabalho. Por favor,
compartilhe esse formulario com amigos e conhecidos, vai me ajudar bastante! E
facil e rapido de ser preenchido.

Muito obrigado!

o o o o

Primeira parte

Qual o seu ano de nascimento?

Anterior a 1995

1995-1999

2000-2004

2005-2009

(Caso o respondente responda “Anterior a 1995” ele sera encaminhado a
um agradecimento e a pesquisa se encerrara)

Género?
e Masculino
e Feminino
e QOutro

Qual o seu grau de escolaridade?

e Ensino Fundamental
Ensino Médio
Ensino Superior Cursando
Ensino Superior Completo
P6s-Graduacgao cursando ou completo
(Caso o respondente selecione “Ensino Fundamental” ou “Ensino
Médio”, ele sera direcionado a pergunta n° 5. Caso selecione as
demais alternativas, sera direcionado a pergunta n° 4 e continuara
a sequéncia até a pergunta n° 5).

4. Qual é/foi seu curso de graduacéo?

Administracéo
Engenharia

Direito

Economia
Comunicacgéo Social
Outro
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5. Vocé ja trabalhou ou trabalha com carteira assinada?
e Sim
e Nao
(Caso a resposta seja “SIM, o respondente continuara a sequéncia até a
pergunta n° 10. Caso a resposta seja “NAO”, o respondente sera encaminhado
para a pergunta n° 13)
6. Em qual tipo de empresa vocé trabalhou ou trabalha?
Publica
Privada
ONG
Outra

7. Quanto tempo durou sua Ultima/atual experiéncia profissional, sem contar

estagio?
e 1-3anos
e 3-4 anos
e 4-5anos
e 5 anos ou mais

8. Ja trabalhou em quantas empresas, descartando as passagens de

estagio?
e Dela?
e De3a4

e 5 0umais

9. Qual é o seu tempo total de experiéncia profissional, sem incluir

estagios?
e 1-2 anos
e 3-4 anos
e 5-6 anos
e 7-8anos

10. Vocé esta empregado atualmente?
e Sim
e Nao

11.Caso a resposta seja sim, quais 0s motivos te levariam a sair da
empresa. Escolha quantos quiser.
e Perspectiva de crescimento na Empresa
Relacionamento com funcionarios e gestores
Reconhecimento por um bom trabalho feito
Plano de carreira estruturado
Horério de trabalho
Remuneragéo (salario, beneficios)
Treinamentos para desenvolvimento profissional
Ambiente de trabalho
Desafios profissionais
Outro:
(Essa pergunta aparecera caso a resposta da pergunta n° 10 seja “SIM”)
12. Caso a resposta seja ndo, quais 0s motivos te levaram a sair da
empresa? Escolha quantos quiser.
e Perspectiva de crescimento na Empresa
¢ Relacionamento com funcionarios e gestores
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Reconhecimento por um bom trabalho feito

Plano de carreira estruturado

Horério de trabalho

Remuneracéo (salario, beneficios)

Treinamentos para desenvolvimento profissional

Ambiente de trabalho

Desafios profissionais

Fui dispensado(a)

Outros:

(Essa pergunta aparecera caso a resposta da pergunta n° 10 seja “NAQ”.
Depois de responder a pergunta n° 12 o respondente é direcionado a
segunda parte do questionario).

13. Caso a resposta seja ndo, que caracteristicas mais te atrairiam em uma
empresa para trabalhar?
e Remuneracao (salario, beneficios)
Normas flexiveis em relagcéo a vestimenta e horario
Trabalho que possibilite home office
Possibilidade de Crescimento
Realizacdo de diversas tarefas
Contato intenso com tecnologia (computadores, midias sociais)
Outros:

14. Quanto tempo vocé pretende permanecer em seu primeiro emprego?
e 1 ano ou menos

1-3 anos

4-10 anos

10-15 anos

Pretende trabalhar na mesma empresa durante toda a vida

15.Vocé pretende ter o seu préprio negocio ou trabalhar de -carteira
assinada?
e Ter o préprio negécio
e Carteira assinada

Segunda parte

Coloque em ordem de preferéncia os itens abaixo, de 1 a 7, sendo 1 a sua
maior preferéncia e 7 o item de menor preferéncia:

- Treinamento e desenvolvimento para os funcionarios

- Qualidade de vida pessoal e profissional

- Oportunidade de crescimento profissional

- Remuneracéo e beneficios atrativos

- Ambiente de trabalho agradavel

- Avaliacéo periodica de desempenho das atividades desempenhadas

Terceira parte

Caso vocé ja tenha trabalhado, responda considerando sua experiéncia
atual e/ou anterior. Caso vocé ainda ndo tenha experiéncia profissional,
responda com base em suas expectativas avaliando cada afirmacdo em Muito
pouco importante, Pouco importante, Neutro, Importante ou Muito importante.
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Muito Pouco Neutro Importante | Muito
pouco importante importante
importante

Considero
importante a
empresa ter

programas de
treinamento e
desenvolvimento

O salario € um
fator importante
na escolha de
um emprego

Prefiro trabalhar
em empresas
que tenham
plano de carreira
estruturado

Considero
importante  ter
reconhecimento
constante pelo
meu trabalho

Acredito que o
clima
organizacional
impacta 0 meu
desempenho e
da empresa,
tanto para o
bem como para
o mal




