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RESUMO

O presente estudo tem como objetivo analisar as percepgdes de estudantes pertencentes a
Geragao Z, matriculados no curso de Administracdo de uma universidade federal, acerca do
mercado de trabalho. A pesquisa adota uma abordagem qualitativa, fundamentada na
realizacdo de entrevistas semiestruturadas com dez discentes e na aplicacdo da técnica de
analise de conteudo para interpretagdo dos dados. A partir do material empirico, foram
identificadas cinco categorias centrais: a ambicdo de carreira, tensionada entre a ascensao
corporativa ¢ o empreendedorismo; a dicotomia entre teoria e pratica, associada a percepgao
de lacuna formativa; a centralidade das habilidades socioemocionais como diferencial
competitivo; o papel da tecnologia e da inteligéncia artificial como instrumentos de adaptacao
e qualificagdo continua; e a compreensdo do trabalho como parte da vida, sem assumir
posi¢ao absoluta ou central. Os resultados indicam que esses futuros profissionais concebem o
trabalho como espaco de realizagdo, propdsito e desenvolvimento, mas ndo como €ixo
exclusivo de suas identidades. Observa-se a valorizagdo do equilibrio entre vida pessoal e
profissional, da flexibilidade organizacional e do alinhamento entre valores individuais —
como sustentabilidade, diversidade e inclusdo — e préticas institucionais. Conclui-se que as
percepcdes da Geragcdo Z sobre o mercado levardo as organizagdes o desafio de revisar
culturas, modelos de gestdo e politicas de pessoas, de modo a contemplar a diversidade
geracional, fortalecer o didlogo e promover ambientes mais adaptativos e humanizados.

Palavras-chave: Diversidade Geracional; Geragao Z; Mercado de Trabalho.



ABSTRACT

This study aims to analyze the perceptions of Generation Z students enrolled in the Business
Administration program at a federal university regarding the labor market. The research
adopts a qualitative approach, based on semi-structured interviews conducted with ten
students and the application of content analysis techniques for data interpretation. From the
empirical material, five central categories were identified: career ambition, positioned
between corporate advancement and entrepreneurship; the theory—practice dichotomy
associated with the perception of educational gaps; the centrality of socio-emotional skills as a
competitive advantage; the role of technology and artificial intelligence as instruments of
adaptation and continuous qualification; and the understanding of work as part of life, without
assuming an absolute or central position. The findings indicate that these future professionals
perceive work as a space for achievement, purpose, and development, but not as the exclusive
axis of their identities. There is a clear appreciation for work-life balance, organizational
flexibility, and alignment between individual values — such as sustainability, diversity, and
inclusion — and institutional practices. It is concluded that Generation Z’s perceptions of the
labor market challenge organizations to rethink their cultures, management models, and
human resource policies in order to address generational diversity, strengthen dialogue, and
foster more adaptive and human-centered environments.

Keywords: Generational Diversity; Generation Z; Labor Market.
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1. INTRODUCAO

O cenario corporativo ¢ caracterizado por transformacdes constantes, que se
manifestam por meio de processos de mudanga organizacional. Estas mudancas podem ser
estruturais, tecnoldgicas e na gestdo de pessoas, em que a organizagdo responde as alteragdes
do ambiente com o objetivo de aumentar sua eficiéncia e eficacia (Macaes, 2017). Diante
desse panorama, torna-se imperativo que as organizagdes observem atentamente os ambientes
externo e interno e adaptem suas politicas de gestdo para se alinhar a essas mudancas.

Entre as transformacdes mais significativas, destaca-se a reconfiguragdo da forca de
trabalho, impulsionada tanto por alteragdes etarias da populagdo quanto pela coexisténcia de
multiplas geracdes no ambiente organizacional. No que concerne as mudangas etarias,
projecdes do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) feitas em 2024 indicam
que a populacdo economicamente ativa (pessoas a partir de 15 anos) deverd passar de
171.836.995 individuos em 2025 para 178.488.043 em 2030. Este dado ressalta a iminente
inser¢ao de uma quantidade significativa de novos profissionais no mercado de trabalho nos
proximos cinco anos.

Adicionalmente, a coexisténcia de diversas geracdes no ambiente laboral exige uma
compreensdo aprofundada de suas particularidades. Uma geragdo pode ser definida como um
grupo de individuos nascidos em um mesmo periodo, influenciados por um contexto historico
especifico, e com potencial para impactar a evolucdo social (Segmento Pesquisas, 2019).
Cada geragao possui caracteristicas distintas que se relacionam diretamente com seu
comportamento, ideias e valores. Assim, para otimizar a gestao de pessoas, torna-se essencial
identificar essas caracteristicas e prever seus possiveis impactos no ambiente de trabalho.

Nesse contexto, a emergéncia da geracdo Z — ou "nativos digitais" — composta por
individuos nascidos entre 1997 e 2010 (Rosa, 2024) merece atengao especial. Esta geracao se
caracteriza por seu imediatismo, acentuada preocupacdo com pautas sociais, proficiéncia
tecnologica e valorizacdo de desafios e inovacdes (Novaes et al., 2016).

Diante do exposto, o papel da gestdo de pessoas nas organizacdes ¢ estratégico para
mitigar os impactos das mudangas geracionais que, por ventura, venham a ocasionar
eventuais problemas para a organizacdo. Contudo, gestores t€ém enfrentado desafios
consideraveis na convivéncia e retengdo de profissionais da geragdo Z, dada a distin¢do de
suas caracteristicas em relagdo as geracdes anteriores (Rech; Viéra; Anchau, 2017) e a
aparente auséncia de preparo dos gestores para lidar com individuos pertencentes a esse grupo

geracional (Colet; Mozzato, 2019).



Quanto a percep¢do da geracdo Z em relacdo ao mundo corporativo, as reagdes sao
diversas. Para a geracdo Z, o sucesso estd relacionado ao equilibrio entre vida pessoal e
profissional, optando por ocupacdes em que se sintam felizes (Rezende Filho, 2024).

Outra caracteristica no tocante as expectativas e a percepcao da geragdo Z no ambiente
corporativo ¢ em relacdo ao papel da organizacdo. Para as pessoas da geracdo Z, além do
salario, ¢ importante que elas atuem em empresas com o proposito bem definido e que gerem
impacto positivo na sociedade. Além disso, os individuos desta geragao buscam sentir que seu
trabalho tem significado e esta em sintonia com seus valores pessoais, como sustentabilidade,
diversidade e inclusdo (Dias, 2022).

Segundo Kriiger Junior e Fabricio (2024, p. 43) “esta expectativa por um alinhamento
entre valores pessoais e corporativos desafia as organizacdes a repensarem suas culturas,
politicas € mesmo os modelos de negocios, sob o risco de perderem talentos para empresas
mais adaptadas a essas demandas”. Desta forma, fica evidente o contraste entre o perfil de
trabalhador que os gestores esperam e o perfil que pessoas da geragdo Z apresentam.

Diante do exposto, considerando as mudancas geracionais no mercado de trabalho e os
impactos da geragdo Z, propde-se a seguinte questao de investigagao: Como os estudantes de
Administragdo de uma universidade federal, pertencentes a geragdo Z, percebem as atuais
exigéncias do mercado de trabalho em comparagao as suas expectativas de carreira?

O presente trabalho tem como objetivo analisar as percepcdes de estudantes de
Administragdo de uma universidade federal, pertencentes a geragdo Z, acerca do mercado de
trabalho contempordneo. A pesquisa justifica-se pela necessidade de aprofundar a
compreensdo das caracteristicas desse grupo a luz da literatura vigente, integrando-se ao
movimento cientifico atual que busca compreender os aspectos comportamentais e
psicoldgicos da geracao Z.

Cabe ressaltar ainda que esse estudo apresenta relevincia ao buscar interpretar
aspectos centrais das percepgdes da geracdo Z, considerando a ampliagdo das praticas
geracionais voltadas a gestdo da diversidade geracional, a influéncia das diferengas culturais,
crengas ¢ visao de mundo, e, ainda, quais as expectativas da geracao Z no desenvolvimento de
sua carreira considerando a competitividade do mercado (Colet; Mozzato, 2019; Rech; Viéra;
Anchau, 2017; Novaes et al., 2016).

Para isso, realizou-se uma pesquisa qualitativa que teve como sujeitos de investigacao
alunos pertencentes a geragao Z do curso de Administracdo de uma universidade federal. Os
dados foram interpretados via técnica de analise de conteido. A escolha por estudantes da

geracdo Z do curso de Administragdo de uma universidade federal se deve a conveniéncia da



pesquisadora para coleta de dados.

Em termos de estrutura, o presente estudo foi organizado em seis partes relacionadas e
integradas entre si. A primeira parte foi desenvolvida para apresentar o historico das geragdes
anteriores a geragdo Z, considerando suas delimitacdes temporais, suas caracteristicas e
principais diferencas entre elas. Em seguida, foi abordada na revisdo de literatura as
caracteristicas da geragdo Z, particularmente, considerando suas peculiaridades. A terceira
parte tratou da gestdo da diversidade geracional, apontando suas nuances e destacando sua
relevancia em termos de gestdo. Na quarta secdo, foi exposta a descricdo da trajetdria
metodologica utilizada para a realizagdo da pesquisa. A quinta parte concentrou-se na
apresentacdo dos dados coletados ¢ em sua analise. Por fim, a conclusdo pautou-se em
responder a problematica apresentada para o estudo.

Logo, pretende-se no presente trabalho fornecer um conhecimento tedrico e pratico a
gestores e discentes para compreender percepcdes das pessoas pertencentes a geragdo Z, de
forma que seja possivel desenvolver medidas que auxiliem no relacionamento com estas
pessoas e, por conseguinte, corroborem para o desenvolvimento de um ambiente de trabalho

produtivo e sem estigmas geracionais.

2. REFERENCIAL TEORICO

Nesta se¢do, sera apresentada uma revisao bibliografica em relagdo a geragao Z. Para
tanto, esta revisao estd dividida em trés partes: primeiro, um resumo tedrico de cada uma das
geracdes; depois, uma analise mais aprofundada em relagdo a geragdo Z; por fim, hd uma
reflexdo da importancia da gestdo da diversidade geracional, considerando as caracteristicas

peculiares de cada geracao.

2.1 HISTORICO DAS GERACOES

Os estudos geracionais tiveram inicio no século XIX, tendo como referéncia principal
as transformacdes sociais, conforme Morais (2015). Um dos principais tedricos e pioneiros do
tema ¢ o socidlogo hungaro Karl Mannheim (1894-1947), que cita que a transicdo de uma
geracdo para outra atinge todas as sociedades, dado que as pessoas nascidas em diferentes
periodos coexistem com novos agentes culturais e como desaparecimento de outros.

Desta forma, cada grupo geracional tém suas vivéncias situadas apenas em parte de
periodos historicos, em que os sujeitos interpretam o mundo a partir de suas experiéncias e,

assim, se faz necessario que as geragdes anteriores repassem as novas geragdes as vivéncias
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acumuladas por elas (Mannheim, 1993).

Neste sentido, pode-se definir uma geragdo como uma tentativa de unir um conjunto
de pessoas que segundo Forquin (2003, p. 3) “nasceram mais ou menos na mesma €poca e
que t€ém em comum experiéncia historica idéntica e/ou proximidade cultural”. Entretanto, ndo
ha consenso em relagdo ao periodo considerado para separar uma geragao da outra, ainda que
as concepgoes sejam diversas (Oliveira, 2009; Almeida ef al., 2013; Torgulescu, 2016; Santos;
Lisboa, 2017; Rosa, 2024). Para fins de delimitacdo temporal das geragdes, neste projeto de
pesquisa serdo utilizados os periodos apresentados por Rosa (2024).

Dentre as geragdes definidas, ha os Baby Boomers — pessoas nascidas entre 1946 e
1964 (Rosa, 2024) — que sao frutos de um grande aumento da taxa de natalidade nos EUA pos
guerra, sendo este o motivo de sua denominagao (Oliveira, 2009). Os Baby Boomers tiveram
uma educacdo baseada em rigidez e intolerdncia a contradigdes, em que atitudes e
comportamentos que fossem contra o que foi estabelecido na familia acarretavam em sangdes
e castigos e que se estendiam além do ambiente familiar, se manifestando no trabalho, estudos
e na forma de se vestir (Almeida et al., 2013). Tal fator contribuiu na constru¢do da
personalidade e nas atitudes das pessoas da geragdo dos Baby Boomers, que sao descritos
como disciplinados e que prezam pela ordem (Morais, 2016). As caracteristicas desta geragdo
sdo, em geral, serem disciplinados e leais, busca por estabilidade e respeito as regras
hierarquicas (Novaes ef al. 2016). Ao mesmo tempo, outra caracteristica das pessoas desta
geragdo ¢ apresentarem uma tendéncia a rebelido e a rebeldia. Isso ocorre em virtude da
postura autoritaria dos pais, culminando em movimentos sociais e que foram se refletindo no
comportamento (Jacques, 2015).

Depois deste periodo, hd a geracdo chamada de geracao X — também conhecida como
a “geracao sem identidade”, que compreende as pessoas nascidas entre 1965 e 1980 (Rosa,
2024). Por terem surgido apds os Baby Boomers, a geragdo X foi inserida em um mundo em
constante transformacdo e lidou com o divorcio e a auséncia dos pais em decorréncia do
trabalho. Entdo, esses individuos sofreram com a quebra de padrdes estabelecidos pelas
geragdes anteriores (Almeida et al., 2013). Esta geragdo também ¢ marcada por terem
presenciado a invengao da televisdo, que afetou diretamente na forma como foram educados e
na sua identificagdo com anseios que assistiam por meio dos programas (Almeida et al.,
2013).

Além disso, as pessoas desta geracdo adotaram um estilo de vida mais flexivel e
organizado para se adequar a nova realidade, em que tais mudancgas contribuiram para que os

jovens da geracdo X desenvolvessem sua autonomia, que por consequéncia refletiram na
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espontaneidade de suas atitudes, adotando uma postura mais informal e adaptavel. Ademais,
tais caracteristicas se manifestaram no trabalho na forma do desejo de apresentar resultados, a
fim de demonstrar capacidade e competéncia (Almeida et al., 2013). Dentre os fatos
historicos relacionados a época da geragdo X estdo a Guerra Fria, a epidemia da Sindrome da
Imunodeficiéncia Adquirida (AIDS), a indistria do entretenimento e suas inovagdes
tecnologicas (Novaes et. al, 2016), sendo este ultimo um fator de forte influéncia no que se
refere a habilidade da geragao X com tecnologias (Lombardia, 2008).

Entre as suas principais caracteristicas, apreciam ser desafiados e sdo orientados a
resultados (Jacques, 2015), valorizam ambientes corporativos mais informais e hierarquias
menos rigidas (Resende, 2008), possuem autoconfianca nas suas escolhas e buscam promover
a igualdade de direitos e de justica em suas decisoes (Oliveira, 2009).

Entre os anos de 1981 e 1996 (Rosa, 2024) ha a chamada geracdo Y — os Millennials —
descendentes dos Baby Boomers e da geracao X. Esta gera¢do ¢ marcada por seguir modos de
vida mais flexiveis, tendo em vista que os ambientes familiar, econdmico e social tiveram
intensas modificagdes. Para esta geracdo, o divorcio dos pais ndo tem um impacto tdo
significativo quanto para a geragdo X, sendo um movimento mais presente (Almeida et al.,
2013).

Outra questdo pertinente ¢ que a educacdo das pessoas pertencentes a geragdo Y ¢€
mais flexivel, sendo este um aspecto chave que diferencia os Millennials das geragdes
anteriores, em que sdo a geragao que mais recebem apoio e estimulos para o desenvolvimento
pessoal e profissional (Almeida et al., 2013). Quanto as caracteristicas da geracdo Y, pode-se
citar a necessidade de constante reconhecimento, a preferéncia por padrdes informais e
flexiveis, a individualidade como forma de expressdo e a valorizagao da ampliacao da rede
social, além de saberem lidar com a diversidade (Oliveira, 2009). Além disso, possuem
habilidade com tecnologias e buscam ascensao rapida na empresa (Almeida et al., 2013).

Por fim, a geracdo Z - os chamados nativos digitais, compreendem as pessoas nascidas
entre 1997 e 2010 (Rosa, 2024). Para as pessoas pertencentes a essa geragdo, o uso de
tecnologias ¢ natural, e na verdade parecem ja nascer sabendo como utiliza-las (Santos;
Lisboa, 2017). Para esta geragdo, a globaliza¢do ¢ uma realidade e ndo uma conquista como
foi para as demais — sendo que o uso das tecnologias transpassa as barreiras que antes eram
presentes (Kriiger Junior; Fabricio, 2024).

As pessoas desta geracao possuem como caracteristicas o imediatismo, preferéncia por
ambientes de trabalho mais flexiveis, o desejo de ascender profissionalmente de forma mais

acelerada e a facilidade de lidar com diferengas, além da habilidade de lidar com varias
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tarefas ao mesmo tempo (Kriiger Junior; Fabricio, 2024; Rech; Viéra; Anchau, 2017; Colet;
Mozzato, 2019).

Evidentemente, cada geragdo possui caracteristicas particulares no que se refere a sua
relacdo com o mundo em geral, que afeta sua interagdo com a familia, seus valores, ideias e o

relacionamento com o trabalho.

2.1 GERACAO Z

O comportamento de cada geragdo depende do contexto histdrico, socioecondmico e
ambiental na qual elas estdo inseridas, em que apresentam influéncia nas experiéncias vividas,
valores e comportamentos (Oliveira, 2009). Neste sentido, ao se analisar geragdes, se faz
necessario investigar nao s seu contexto como também as caracteristicas que as diferenciam
umas das outras, pois os que as diferencia ¢ o fato de terem vivenciado acontecimentos de sua
época (Oliveira, 2010). Assim, o contexto em que a geracdo Z nasceu e vive ¢ distinto das
demais geragoes, pois afeta diretamente na forma como pensam, agem e véem o mundo.

Nascidos aproximadamente entre 1997 e 2010 (Rosa, 2024), a geragdo Z possui esse
nome em virtude do termo “zapear”, que € um verbo usado para descrever a agao de mudar
frequentemente de canal na televisdo ou fazer vérias tarefas ao mesmo tempo. Para a geragao
Z, a tecnologia ¢ algo natural e parece ser impraticavel imaginar um mundo sem ela, pois
nasceram em um mundo conectado e sdo dependentes da tecnologia (Borges; Silva 2013). Por
esse mesmo motivo também sdo conhecidos como “Nativos digitais” e “geragdao Internet”
(Colet; Mozzato, 2019; Melo et al., 2019).

A geragdo Z nasceu, cresceu ¢ vive em um mundo globalizado e sem fronteiras, em
que a habilidade em lidar com tecnologias ¢ algo natural. Esse fator influencia no modo de ser
da geragdo Z, em que trocam de pensamento a todo instante e se moldam ao que o mercado
apresenta (Nascimento et al., 2016). No entanto, a fusdo entre tecnologia avancada e
processos produtivos pode despertar duvidas sobre o futuro do emprego. Esse avanco
tecnologico tende a enxugar a forca de trabalho em diversas areas, resultando em um
ambiente de instabilidade para os profissionais, conforme cita De Santana (2023).

Dentre as caracteristicas mais marcantes e frequentemente citadas por estudiosos
estdo: ser a unica geracao que nasceu em um mundo inteiramente digital; desejam ascensao
profissional rapida e sem muito esforgo; possuem preocupagdo com a saide mental e pautas
sociais; prezam pelo equilibrio entre vida pessoal e profissional, em que se destaca a
preferéncia por modelos mais flexiveis de trabalho; buscam alinhar seus objetivos pessoais e

organizacionais em prol do seu desenvolvimento; e sdo multitarefas (Santos; Lisboa, 2013;
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Jacques, 2015; Fantini; Souza, 2015; Dias; Santos; Souza, 2021).

Quanto as diferencas com as outras geragdes, um aspecto que diferencia a geragdo Z
das demais ¢ a sua relacdo com o trabalho. As pessoas desta geracdo tendem a buscar
empregos em organizagdes que estimulem seu desenvolvimento profissional, também
apresentando inclina¢do ao empreendedorismo, como cita (Oliveira et al., 2025).

Outra caracteristica que faz a geracdo Z se diferenciar das demais ¢ a falta de apego a
hierarquias e protocolos tradicionais, em que os nativos digitais ndo se prendem a protocolos
rigidos. Conforme citam Novaes e Bertolazzi (2016, p. 6), a geragdo Z “(...) € caracterizada
pelo imediatismo, e buscam resultados rapidos dentro da organizagdo; a hierarquia tradicional
ndo faz mais sentido, se eles querem falar com o chefe, vao, entram na sala e falam como se
fosse mais um colega”. Ou seja, a geragdo Z interage de igual para igual com seus superiores,
caracteristica que ndo ¢ encontrada nas outras geracdes. Além disso, buscam um ambiente de
trabalho mais informal e horizontal, conforme citam Colet; Mozzato (2019); e Novaes;
Bertolazzi (2016).

A relacao da Geragao Z com o mundo digital ndo ¢ meramente instrumental. Embora
a Inteligéncia Artificial (IA) execute tarefas complexas, ela carece de intencionalidade e
subjetividade, elementos que definem a experiéncia humana (BOAVA et al., 2025). Essa
busca por proposito se reflete na gestdo do tempo; como apontam Nascimento et al. (2023), o
tempo ¢ um elemento onipresente que orienta as escolhas de carreira desses jovens. Além
disso, a busca por experiéncias auténticas, similar ao conceito de temporalidade extraordinaria
no turismo (BOAVA; MACEDO; INACIO, 2025), molda a expectativa de um trabalho que
rompa com o tédio cotidiano. Por fim, o ensino de competéncias desde cedo ajuda a moldar
esse perfil, entendendo que o espirito empreendedor ¢ um modo de ser no mundo (BOAVA;
BOAVA; SILVA, 2024).

Desta forma, pode-se dizer que os nativos digitais apresentam contrastes em relagao as
demais geragdes, em que tais fatores possuem influéncia nos anseios profissionais, objetivos e
valores desta geracdo, mas pode fazer com que as pessoas da geracao Z tenham dificuldade de
diferenciar o mundo real do virtual em virtude de tudo ser rapido e facil. Tal caracteristica se
manifesta na vida da geragdo Z em que exigem agilidade e facilidade em tudo no dia a dia,

que inclui a relagdo com a familia, tarefas e relacdes de trabalho (Novaes; Bertolazzi, 2016).

2.1 GESTAO DA DIVERSIDADE GERACIONAL
O mundo passou por grandes transformagdes a partir do século XX em decorréncia do

desenvolvimento tecnologico, que por sua vez levou a profundas mudancas na economia,



14

sociedade e por consequéncia no ambiente corporativo. Com o objetivo de se adaptar a essas
mudangas em decorréncia da acirrada competitividade, as organizagdes perceberam que era
necessario revisar os modelos de gestdo e técnicas adotadas até entdo, em especial em relagao
a gestdo de pessoas, pois a administracdo de pessoal passou a ser vista como uma forma de
diferencial competitivo e para atender as demandas no século XXI (Arellano, 2017). Além
disso, com o passar dos anos, observou-se que o capital financeiro deixou de ser o principal
fator a ser investido para assegurar competitividade, dando destaque as pessoas € ao
conhecimento (Borges; Silva, 2013).

Em contextos de mudancas estruturais, tecnoldgicas e na gestdo de pessoas, ¢ natural
que a diversidade seja uma pauta considerada. A diversidade pode ser definida como a
variedade de individuos e grupos, em que considera-se que estes grupos diversos partilham de
diferentes estilos de vida, historias pessoais, personalidades, experiéncias, interesses entre
outros fatores (Benedito, et al. 2022). Sendo assim, a gestdo de pessoas ndo deve se preocupar
apenas em “administrar”, mas sim em “quem e como administrar”, diante das inumeras
possibilidades de convivio e os impactos que ele pode causar (Colet; Mozzato, 2021).

A chegada da geragao Z no mercado de trabalho destaca uma mudanca no perfil de
trabalhador que as organizagdes ndo estdo acostumadas (Kullock, 2010). Este fato possui
relacdo direta com o contraste que a geragdo Z possui com as outras geracdes: eles ndo
tiveram a mesma educagdo rigida que os Baby boomers, nao colocam o trabalho como
prioridade como a geracdo X e tampouco possuem um grande engajamento politico e
religioso como a geragdo Y (Almeida ef al., 2013) Conforme citam Fantini e Souza (2015, p.
129) “Devido aos seus diferentes perfis, valores e padrdes de atitude, cada geracdo assume
determinados comportamentos que refletem em suas motivagdes para o trabalho, bem como
influenciam em suas perspectivas de carreira profissional”. Neste sentido, com a convivéncia
de diversas geracdes no ambiente de trabalho, se faz necessario entender as caracteristicas de
cada geragdo a fim de evitar conflitos.

Os conflitos especificamente ligados as organizacdes sao chamados de conflitos
organizacionais, que se caracterizam pela divergéncia de opinides sobre assuntos, valores,
ideias e praticas de trabalho. Neste cenario, pode haver conflitos quando trabalhos em equipe
sdo realizados por membros de diferentes geracdes, dado que os individuos envolvidos
possuem diferentes experiéncias, ideias, valores e expectativas (Novaes; Bertolazzi, 2016).

Diante do exposto, observa-se que as transformagdes histdricas, sociais e tecnologicas
influenciam diretamente a constitui¢do das geracdes e suas respectivas formas de perceber o

trabalho, a carreira e as relagcdes organizacionais. A coexisténcia de diferentes perfis
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geracionais no ambiente corporativo gera as organizagdes o desafio de compreender tais
especificidades e promover praticas de gestdo mais inclusivas e adaptativas.

Considerando o exposto, na sequéncia, o percurso metodologico deste estudo serd
apresentado, detalhando a abordagem adotada, os procedimentos de coleta e analise dos

dados, bem como os critérios utilizados para a definicdo dos participantes da pesquisa.

3. METODOLOGIA

O presente trabalho teve como finalidade realizar uma pesquisa de natureza aplicada
que objetivou uma andlise descritiva, que segundo Matias-Pereira (2016, p. 88) “tem como
objetivo gerar conhecimentos para aplicagdo pratica e dirigidos a solugdo de problemas
especificos. Envolve verdades e interesses locais”. Sendo assim, uma pesquisa aplicada ¢
pautada no estudo de certa comunidade, de modo a conhecer suas caracteristicas e o contexto
na qual esta inserida. Para tal, propde-se descrever as caracteristicas da populacdo ou
fenomeno a ser estudado e determinagdo de relagdes entre as varidveis observadas
(Matias-Pereira, 2016).

Para tanto, a pesquisa foi realizada por meio de uma abordagem qualitativa, na qual
segundo Creswell; Creswell (2021, p. 3) “¢ uma abordagem voltada para a exploracdo e para
o entendimento do significado que individuos ou grupos atribuem a um problema social ou
humano”. Ou seja, neste tipo de pesquisa, o pesquisador coleta os dados e os interpreta

buscando significados para eles.

3.1 PROCESSO DE COLETA DE DADOS

Para fins de coleta de dados, estabeleceu-se como metodologia a realizagdo de
entrevista semiestruturada, procedimento que foi realizado por meio da gravag¢ao de cada uma
das entrevistas, preservando a seguranga e o anonimato dos entrevistados.

Como forma de estruturar a entrevista, houve a construgdo de um roteiro contendo oito
perguntas sobre os aspectos principais do tema, de forma que tornasse possivel a coleta de
informagdes essenciais e viabilizasse a ampliacdo das narrativas apresentadas, sendo esta
caracteristica um dos pilares da metodologia escolhida. Para a realizacdo das entrevistas,

foram utilizadas as seguintes perguntas como base:
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1- Qual fator vocé considera mais importante ao escolher uma oportunidade de trabalho apds a graduagio?
2 - Como vocé avalia o nivel de preparacio que seu curso oferece para as demandas atuais do mercado de
trabalhao?

3 - Qual o maior desafio que vocé acredita gue ird enfrentar ao ingressar no mercado de trabalho apos a
graduagio?

4 - Qual modalidade de trabalho vocé mais deseja para sua futura carreira?

5 - Qual a sua percepeiio sobre a relevincia de habilidades sociais como comunicagio, colaboragio e
pensamento critico no mercado de trabalho atual para sua drea?

6 - Em sua opinido, o quanto a teenologia ird impactar na sua carreira?

T - Quanto tempo vocé espera permanecer em uma empresa e o que faria vocé abandonar seu emprego?

# - Qual a sua expectativa em relagio ao equilibrio entre vida profissional e pessoal em sua futura carreira?

O roteiro foi direcionado aos sujeitos de pesquisa que tinham entre 15 e 28 anos na
data da entrevista e estavam matriculados no curso de Administragdo de uma universidade
federal, ndo tendo restricdo quanto ao periodo que estavam cursando. A sele¢do do primeiro
participante ocorreu por critérios de conveniéncia e acessibilidade, dada a proximidade com a
pesquisadora. A partir de entdo, para a selecdo dos sujeitos de pesquisa a técnica utilizada foi
a bola de neve, que segundo Vinuto (2014) consiste na escolha de um individuo inicial
(semente) com objetivo de localizar pessoas com o perfil adequado para a pesquisa, de acordo
com a populacdo; a semente entdo indica individuos para o prosseguimento das entrevistas,

que por sua vez indicam novas pessoas a partir de sua rede pessoal, iniciando-se um ciclo.

Com isso, assim que as respostas atingiram um ponto de satura¢do, em que ndo
encontram-se novos integrantes na rede ou nio sdo fornecidas novas informagdes (Vinuto,
2014), a pesquisa foi encerrada. Cabe ressaltar que por se tratarem de jovens estudantes, sua
inser¢ao no mercado de trabalho ainda € recente.

A amostra final, definida pelo critério de saturagdo tedrica, consistiu em 10 individuos,
entre homens e mulheres, com idades entre 20 ¢ 24 anos. O Quadro 1 mostra a relagao de

entrevistados contendo seus dados pessoais.

Quadro 1 - Dados pessoais dos entrevistados

El 24 Masculino Estagiario 7°
E2 23 Feminino Estagiaria 8°
E3 22 Masculino Estagiario 8°
E4 22 Feminino Sem ocupacao 7°
E5 22 Feminino Estagiaria 7°
E6 20 Feminino Estagiaria 6°
E7 21 Feminino Estagiaria 6°
E8 21 Masculino Estagiario 5°
E9 23 Feminino Sem ocupacao 5°
E10 22 Feminino Sem ocupacao 6°

Fonte: Sistematizado pela autora
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As entrevistas foram realizadas entre novembro de 2025 e janeiro de 2026, com média
de 12 minutos de duragdo, sendo garantido aos participantes a confidencialidade e o

anonimato destes, conforme mencionado anteriormente.

3.2 PROCESSO DE ANALISE DE DADOS

Para o processo de andlise de dados, se fez necessaria a aplicagdo de procedimentos
com o objetivo de interpretar os dados a serem coletados. Para tanto, sugere-se a analise de
contetdo, que segundo Bardin (2016), se refere a descri¢do objetiva de contetido expresso por

meio da comunicagdo, conforme complementa a autora:

“Um conjunto de técnicas de andalise das comunicagdes visando obter por
procedimentos sistematicos ¢ objetivos de descrigdo do conteudo das
mensagens indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de
conhecimentos relativos as condigdes de produgdo/recepgdo (variaveis
inferidas) dessas mensagens” (Bardin, 2016, p. 42).

Para tornar possivel a realiza¢do da andlise de conteudo, deve-se seguir trés etapas,
segundo Bardin (2016): a pré-andlise € a etapa inicial de um processo investigativo, essencial
para organizar e sistematizar as ideias, servindo como alicerce para as fases subsequentes.
Seus trés objetivos principais sdo: sele¢cdo dos documentos, formulagdo de hipdteses e
objetivos, e elaboragdo de indicadores para a interpretagdo final. A escolha dos documentos
envolve cinco etapas. Primeiramente, realiza-se uma "leitura flutuante" para um contato
inicial com o texto. Em seguida, seleciona-se os documentos, formando um corpus — o
conjunto a ser analisado (Bardin, 2016).

Ainda segundo Bardin (2016), essa selecao deve seguir os principios de exaustividade
(todos os documentos relevantes inclusos), representatividade (profundidade sobre o
fenomeno estudado), homogeneidade (documentos com caracteristicas consistentes) e
pertinéncia (adequagdo dos documentos aos objetivos do estudo). A terceira etapa consiste na
formulacao de hipoteses e objetivos. Uma hipdtese ¢ uma ideia inicial, intuitiva, que precisa
ser verificada com dados, enquanto o objetivo € a finalidade geral do estudo. Na quarta etapa,
ocorre a referenciacio dos indices e a elaboracdo de indicadores. E fundamental, desde a
pré-analise, determinar como o texto serd segmentado em unidades comparaveis para
categoriza¢ao e codificacdo dos dados, permitindo uma organizacao sistematica. Por fim, a
quinta etapa ¢ a preparacdo do material, que consiste na organiza¢do formal dos dados
coletados, antecedendo a analise propriamente dita.

A segunda etapa, conforme cita a autora (Bardin, 2016), ¢ a exploragdo do material,

envolvendo codificagdo, decomposi¢do ou enumeracao, em que ocorre a transformacgao dos
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dados brutos do texto de forma sistematica, tornando possivel serem agregados e de maneira
que representem as caracteristicas apropriadas do conteudo e a classificagdo de elementos por
meio da diferenciagdo, seguido por um reagrupamento segundo o género.

Por fim, o tratamento dos resultados, a inferéncia e a interpretacao: os resultados
brutos sdo traduzidos de maneira que se tornem compreensiveis e validados. Para tal, pode-se
fazer uso de ferramentas estatisticas (porcentagens, analise fatorial) ou recursos para sintese
dos dados, como quadros, diagramas e figuras (Bardin, 2016). Sendo assim, com o objetivo
de processar os dados e organizé-los, considerando ainda a natureza do problema de pesquisa,

a técnica de analise de conteido mostrou-se pertinente para a analise de dados.

4. APRESENTACAO E ANALISE DE DADOS

Por meio da realizagdo da analise de conteido dos dados coletados através de
entrevistas semiestruturadas com o grupo de 10 alunos pertencentes a geragdo Z do curso de
Administragdo de uma universidade federal, foi possivel estabelecer cinco categorias de
analise, sendo elas: Ambicao de carreira: entre a ascensdo corporativa e o empreendedorismo;
dicotomia teoria-pratica: a percep¢ao de lacuna formativa; centralidade das habilidades
socioemocionais; tecnologia e Inteligéncia Artificial (IA) como ferramentas de adaptagdo
constante; o trabalho como parte da vida, ndo sendo elemento central. Essas categorias
emergiram dos dados coletados.

Tais categorias foram construidas com base em cinco critérios, conforme cita Bardin
(2016): exclusdo mutua, em que um elemento ndo seja passivel de classificagdo em outra
categoria; homogeneidade, em que todas as categorias de um mesmo grupo devem seguir o
mesmo critério; pertinéncia, em que a categoria deve ser adequada ao material a ser analisado;
objetividade e fidelidade, em que a decodificagdo das categorias deve ser clara, definindo
varidveis e indices que possibilitam a entrada de um elemento na categoria; e, por fim,
produtividade, no qual o conjunto de categorias deve revelar informac¢des valiosas ou
confirmar dados importantes. Para ilustrar as categorias analisadas, propde-se uma analise das

respostas fornecidas a partir da apresentacdo de recortes das transcri¢des das entrevistas.

4.1 CATEGORIAS DE ANALISE

Na primeira unidade categorizada, os sujeitos de pesquisa apresentam pensamentos
similares no que tange a carreira profissional — o anseio por crescimento ¢ comum entre parte
dos relatos, evidenciando a preocupagdo com o status e a estabilidade no trabalho, conforme

mostra o Quadro 2.
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Quadro 2 - Unidade categorizada 1: Ambigdo de carreira - entre a ascensdo corporativa ¢ o empreendedorismo

“[...]JA modalidade ¢ que a minha meta ¢é ter uma academia junto do meu irméo, né? El
[...] A gente quer trabalhar pra gente, a gente quer que os outros trabalhem para nos,
né?”.

“O fator que eu considero mais importante [...] seria se a empresa, cla traz E2
possibilidades futuras para mim. [...] se eu consigo ver que nessa empresa, se eu
tenho oportunidade de crescimento 14 dentro [...] agora, sobre o estilo, o0 modelo de
trabalho, eu ainda tenho muita duvida nisso [...] a principio eu penso em investir em
concurso [...] mas eu também tenho muita vontade de abrir minha propria empresa,
porque minha familia também ¢ empreendedora, entdo ¢ um desejo muito grande que
eu tenho [...]".

“Eu ndo entraria em uma empresa com perspectiva de me aposentar. Tudo depende das E3
oportunidades que aparecem no caminho.”.

“Eu acho que eu escolheria uma 4rea que eu conseguisse ter mais visibilidade de E5
crescimento [...] algum lugar que eu conseguisse ter oportunidade de crescer e ndo
apenas estar estavel.”.

Fonte: Sistematizado pela autora

Conforme destacam Veloso; Da Silva e Dutra (2012), apesar das mudangas no
comportamento dos trabalhadores e nas estruturas das empresas, perfis de profissionais que
pretendem e conseguem permanecer em uma Unica organizacdo empregadora tendem a se
tornar cada vez mais escassos. Tal caracteristica vem de encontro as diferengas geracionais
entre os Baby Boomers, geracdo X, Millennials e a geracdo Z, aliada a necessidade crescente
dos trabalhadores planejarem suas carreiras de forma autdnoma, destacando-se a preocupagao
com as necessidades pessoais € a gestdo de carreira voltadas ao fomento da competitividade
profissional (Veloso, Da Silva, Dutra, 2012).

Paralelamente, o empreendedorismo se mostra como uma op¢ao atrativa para alguns
dos entrevistados, conforme destacado pelo entrevistado El: “A gente quer trabalhar pra
gente, a gente quer que os outros trabalhem para nos [...]”. Por nascerem em um mundo
globalizado, tendem a desenvolver uma visdo mais ampla do trabalho e das organizacdes em
que estdo inseridos, identificando as agdes necessarias para o crescimento institucional e
reconhecendo a organizagdo como parte de um ecossistema de conexdes interdependentes
(Monteiro et al., 2016).

Outro ponto levantado entre os entrevistados foi a deficiéncia em termos teoéricos do
curso e a falta de alinhamento do conteudo programatico com as demandas do mercado de

trabalho, conforme destacado no Quadro 3.
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Quadro 3 - Unidade categorizada 2: Dicotomia teoria-pratica - a percep¢do de lacuna formativa

“[...] O ensino é 6timo, mas eu acrescentaria mais aulas praticas, mais atividades El
praticas, né, pra gente poder botar muito mais em pratica o que a gente tem aprendido
no decorrer do curso [...]".

“Eu acho que o curso de administracdo, ele ¢ muito genérico [...] Entao talvez encontrar E2
um emprego apds a graduagdo possa ser um desafio [...]".

“[...] o curso é muito teodrico, né? Entao talvez possa levar um tempo maior para se E3
2
adaptar a essas demandas praticas que uma empresa exige [...]”.

“Eu acredito que o nivel de preparacdo que o curso oferece ¢ bom no aspecto tedrico E4
[...] mas na questdo pratica, eles acabam dando uma defasagem muito grande para a
gente e a gente acaba aprendendo as coisas efetivamente s6 quando ingressamos no
mercado de trabalho.”.

“O curso de Administragdo [...] ele é basico [...] para o mercado de trabalho, tem muita E6
coisa que se vocé ndo correr atras por conta propria, vocé realmente ndo consegue se
desenvolver, porque vocé vé que muitas das vezes tem coisas que vocé nem viu na
faculdade que o mercado de trabalho te cobra bastante [...]”.

Fonte: Sistematizado pela autora

Apesar de ser frequentemente citado como um bom curso em termos teéricos, um dos
pontos de destaque em relagao aos dados ¢ o receio dos estudantes, de que assim que se
formarem, ndo conseguirem se adaptar ao ambiente diante dos desafios praticos que o
trabalho proporciona, como cita o entrevistado E6: “O curso de Administracdo [...] ele ¢é
basico [...] para o mercado de trabalho, tem muita coisa que se vocé ndo correr atras por conta
propria, vocé realmente ndo consegue se desenvolver [...]".

Tal caracteristica ndo se restringe aos sujeitos de pesquisa. Por terem nascido em um
mundo globalizado onde as transformacgdes sdo constantes, a percep¢ao da lacuna pode vir da
velocidade com que o mercado exige novas competéncias, muitas vezes superando o tempo
de atualizagdo de curriculos académicos. Conforme evidenciam Souza, Gethard e Brito
(2018), a formacao em Administragdo no Brasil apresenta sinais de estagnacdo, em que a falta
de interdisciplinaridade afeta a aprendizagem de habilidades versateis e alinhadas a um
mercado de trabalho que é dindmico e instavel.

Este fator se relaciona com o fato dos entrevistados demonstrarem preocupagdo para
ingressar no mercado de trabalho, pois a formagdo obtida no curso pode ndo ser suficiente
para lidar com as adversidades reais do cotidiano organizacional.

Entre os comentarios feitos pelos estudantes, foi observado um consenso no que se
refere a relevancia de habilidades socioemocionais como comunicac¢do, colaboragao e

pensamento critico no trabalho, como mostra o Quadro 4.
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Quadro 4 - Unidade categorizada 3: Centralidade das habilidades socioemocionais

“[...] A comunicacdo € super essencial para o ambiente de trabalho. E a colaboracdo e o E2
pensamento critico também ¢ super importante para a gente compreender como ¢ a
realidade [...]”.

“[...] Para mim, a comunicagdo é a base das relagdes de trabalho. Uma boa E3
comunicagdo proporciona melhores discussdes e resultados para a empresa. [...] Vocé
ter essa capacidade de questionar, de avaliar as alternativas, considerando varios pontos
de vista, [...] € essencial para as tomadas de decisdes mais assertivas”.

“Eu acho super importante a gente saber usar nossas habilidades sociais, porque hoje E5
elas ganham muito, sdo muito mais a frente [...] Vocé pode ter todo o conhecimento
técnico do mundo, mas se voc€ ndo saber comunicar, como vocé vai entregar aquele
conhecimento? Eu acho super importante [...] colaborar no sentido de lidar com
pessoas, trabalhar em equipe e muito mais ter um pensamento critico para lidar com as
adversidades [...]".

“Essas habilidades sdo essenciais. [...] Entdo vocé precisa, a0 mesmo tempo que ter um E6
bom relacionamento com todo mundo, vocé precisa também entender que cada um tem
uma percepcdo. Vocé ndo pode aceitar tudo que te falam, vocé tem que perguntar, vocé
tem que questionar. [...]”.

“[...] Eu acho que sdo cruciais. Se vocé ndo sabe se comunicar, se vocé ndo sabe E7
trabalhar em equipe, se vocé ndo tem um pensamento critico, ¢ muito mais dificil. [...]
Vocé tem que saber fazer conexdes, fazer networking [...] Vocé liga ali tudo e quando
vocé precisa vocé sabe com quem contar. Entdo eu acho que é extremamente
importante para vocé€ crescer também, sabe? [...]”.

Fonte: Sistematizado pela autora

A gestdo de pessoas configura-se como a harmonizagdo entre os interesses
corporativos ¢ as aspiragoes dos colaboradores, indo além de modelos de incentivos
puramente financeiros. Uma boa gestdo exige o equilibrio entre o dominio técnico e as
habilidades comportamentais, pois o lider possui o poder de influenciar e deve servir de
modelo para os liderados (Gomes, Segura e Graf, 2022).

Para os nativos digitais, a facilidade de lidar com tecnologias ¢ natural. Portanto, o
diferencial competitivo que eles percebem ndo ¢ mais o dominio técnico, mas a inteligéncia
emocional e a capacidade de didlogo, fundamentais em ambientes horizontais. O entrevistado
ES5 destacou a importancia das habilidade técnicas, mas reconheceu que elas sozinhas podem
ndo ser suficientes para se destacar no trabalho ao citar que “Vocé pode ter todo o
conhecimento técnico do mundo, mas se vocé ndo saber comunicar, como vocé vai entregar
aquele conhecimento? Eu acho super importante [...]”.

Para Gomes, Segura e Graf (2022), o desenvolvimento das habilidades
socioemocionais (popularmente conhecidas como soft skills) estd diretamente ligado ao
sucesso de uma atividade. O gestor, munido dessas habilidades, se torna fundamental para

favorecer a realizagdo de tarefas com eficiéncia, a0 mesmo tempo em que viabiliza a criagdo
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de um ambiente de trabalho harmonico e saudavel.

Conforme destacado por Colet e Mozzato (2019), a geragdo Z ja nasceu inserida no
meio tecnologico. Para eles, imaginar um mundo sem a facilidade da tecnologia ¢ inviavel —
por isso também sdo chamados de nativos digitais. Considerando esse contexto, os
entrevistados apresentaram pensamentos semelhantes no que diz respeito ao impacto da

automacao e da inteligéncia artificial (IA), segundo mostra o Quadro 5.

Quadro 5 - Unidade categorizada 4: Tecnologia e IA como ferramentas de adaptagdo constante

“A tecnologia vai impactar na minha carreira muito porque o mundo vem se inovando El
cada vez mais né [...] e vem automatizando tudo né? [...]”.

“[...] A tecnologia esta avancando cada vez mais [...] e a gente consegue ver muito isso hoje E2
com a [A, que chegou no mercado e com diversos softwares também, o Bl e diversos outros
que a gente v€ atualmente que facilitam muito [...]”.

“[...] A cada evolugdo, a gente tem que se adaptar a esses novos recursos, € uma adaptacio E3
constante [...] Eu ndo vou dizer que eu ndo tenho medo de perder trabalho para uma
maquina, porque tenho um pouco de medo sim, mas acho que isso néo se sustenta sem que
pessoas facam parte do processo.”

“Na minha opinido a tecnologia vai impactar muito a carreira do administrador [...] eu E9
acho que isso muda muito a forma a tomada de decisdo, o planejamento estratégico. Entdo
eu acredito que saber utilizar a tecnologia a seu favor ¢ um dos pontos mais importantes.
Acho que hoje em dia as pessoas ficam, muita gente acaba ficando com medo da
inteligéncia artificial, acha que vai substituir [...] Eu acredito que o administrador ndo deve
ver a tecnologia como uma ameaca. Eu acho que deve usar ela como uma aliada para o
crescimento profissional.”.

“[...] tem muita coisa na minha area que eu acredito que vai ser automatizado, né? Muitas E10
coisas que as pessoas fazem na area da administragdo, vai ser automatizado [...] Mas eu
ndo acredito que vai ser uma coisa ruim. Eu acredito que a gente s6 vai precisar que as
pessoas sejam mais qualificadas [...] porque o basico esta sendo sempre suprido por essa
questdo tecnoldgica [...]".

Fonte: Sistematizado pela autora

Hé um consenso de que os processos estdo cada vez mais automatizados, € de que este
fator pode ser benéfico — pois tende a facilitar o cumprimento de tarefas — mas aliado a isso,
destacam a importancia do gestor se adaptar a essas mudangas, conforme cita o entrevistado
E10: “Eu acredito que a gente sé vai precisar que as pessoas sejam mais qualificadas [...]
porque o basico esta sendo sempre suprido por essa questdo tecnoldgica |[...]”.

A Industria 4.0 possibilitou as industrias a capacidade de integrar equipamentos,
facilitando a coleta e andlise de dados em tempo real. Esta capacidade facilitou os processos
de tomada de decisdo e aprimorou as atividades da cadeia produtiva (De Santana, 2023).

No entanto, apesar das evidentes facilidades que o uso das tecnologias impdem, ¢

esperado que a automagao rapida possa levar a supressao de fungdes em areas especificas em
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que o mercado de trabalho acaba por enfrentar um periodo de transi¢do marcado pela
incerteza e pela necessidade de adaptagdo a nova realidade tecnoldgica, conforme
mencionado por De Santana (2023).

Os estudantes também ressaltaram que a adog@o de novos recursos ndo se sustenta sem
as pessoas, € que apesar dos softwares, [As e maquinas apoiarem a evolucdo de processos, o
administrador ndo deve vé-las como ameagas, conforme citam os entrevistados E3 e E9,
respectivamente: “Eu ndo vou dizer que eu nao tenho medo de perder trabalho para uma
maquina [...] mas acho que isso ndo se sustenta sem que pessoas fagam parte do processo” e
“[...] Eu acredito que o administrador ndo deve ver a tecnologia como uma ameaga. Eu acho
que deve usar ela como uma aliada para o crescimento profissional”. Assim, entende-se que
essa postura revela uma extensao natural de sua capacidade multitarefa.

Por fim, o ultimo processo de andlise sobre a unidade categorizada que fala sobre o
trabalho como parte da vida e ndo como elemento central, € perceptivel que o trabalho para os
estudantes ¢ um componente integrador, € ndo o determinante da rotina. Diferentemente dos
Baby Boomers, por exemplo, em que ha grande foco na dedicagdo ao trabalho e valorizagado
da estabilidade no emprego (Oliveira et al., 2025), a geracdo Z valoriza o equilibrio entre a

vida pessoal e profissional, havendo clara separagdo entre estes, como mostra o Quadro 6.

Quadro 6 - Unidade categorizada 5: O trabalho como parte da vida, ndo sendo elemento central

“[...] Eu ndo quero que minha esposa, minha futura esposa, meus filhos cres¢am sem a El
minha presenga, eu ficar so atolado em trabalho, eu ndo quero isso. [...]”.

“[...] Eu valorizo muito a questdo da vida pessoal, né, de ter o tempo livre, de poder E2
usufruir desse tempo, pra passar com a familia, pra viajar, pra descansar, ter esse
repouso. Entdo, eu espero muito que meu futuro emprego, minha carreira, possibilite
que eu tenha esse equilibrio [...]".

“Eu espero que, de verdade, eu consiga equilibrar de uma forma muito boa a minha E6
vida pessoal com a minha vida profissional. [...] ter os meus fins de semana, conseguir
colocar coisas na minha rotina no dia de semana [...] adaptar o nosso trabalho a nossa
vida e ndo ao contrario, sabe?”

“A minha expectativa é que eu consiga fazer esse equilibrio, né? Dar 0 maximo de mim E8
tanto na carreira profissional e dar o maximo de mim tanto na vida pessoal. [...] Eu sai
do emprego, [...] acabou o meu expediente, entdo acabou a vida profissional. Agora eu
vou me dedicar a vida pessoal [...]".

“A minha expectativa ¢ eu conseguir um trabalho que eu tenha qualidade de vida [...] E10
conseguir um emprego bom, mesmo que ele me demande muito tempo, mas que ele me
conceda uma qualidade de vida boa, que eu acho que esse que é o equilibrio [...]
mesmo que eu trabalhe muito, eu tenho que ter proporcionalmente algo para me
desestressar. [...] entender que a vida ndo é so trabalho, como a vida também nao ¢ s6
lazer. Existe um equilibrio entre as duas partes.”.

Fonte: Sistematizado pela autora
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Além disso, hd uma preocupacdo com a escolha do trabalho no que se refere a
qualidade de vida proporcionada por ele, conforme menciona o entrevistado E10: “A minha
expectativa ¢ eu conseguir um trabalho que eu tenha qualidade de vida [...] conseguir um
emprego bom [...] mas que ele me conceda uma qualidade de vida boa”. Esta caracteristica
enfatiza o primeiro ponto, pois além de ndo ser o ponto principal da vida dos estudantes,
espera-se que exista uma relagdo saudavel entre a vida pessoal e a vida profissional.

Para os estudantes, o propdsito e os valores pessoais sdo tdo importantes quanto o
salario. Segundo Rezende Filho (2024), a gera¢do Z busca trabalhos que fomentem sua
realizagdo profissional, que para eles ¢ a unido entre o equilibrio entre vida pessoal e

profissional, sendo também fonte de felicidade neste contexto.

4.2 SINTESE DAS UNIDADES CATEGORIZADAS

Mediante constru¢do das andlises categorizadas, foi possivel isolar e compreender os
fatores que moldam a relagdo dos estudantes com o trabalho. Esse processo de sintese
permitiu tragcar a organizagdo dos significados atribuidos pelos sujeitos a sua realidade
profissional. A distribui¢do das entrevistas pelas respectivas categorias estd organizada
conforme mostra o Quadro 7 abaixo, no qual a frequéncia das cita¢des serve como indicador

da importancia de cada conceito.

Quadro 7 - Quadro de recorréncia

Ambigdo de carreira: entre a ascensdo corporativa e o El, E2, ES, E6, E8, E9.
empreendedorismo.

Dicotomia teoria-pratica: a percepg¢do de lacuna formativa. El, E2, E4, E5, E6, E7, E9, E10.
Centralidade das habilidades socioemocionais. El, E3, E4, ES, E6, E7, E9, E10.
Tecnologia e IA como ferramentas de adaptacdo constante. E3, E4, E5, E6, E7, E8, E9, E10.
Trabalho como parte da vida, ndo sendo elemento central. El, E2, E4, E5, E6, E7, E8, E9, E10.

Fonte: Sistematizado pela autora

A identificagdo das cinco categorias isoladas permitiu estabelecer um sistema de
correlagdo em que se tornou possivel desenvolver um panorama geral das vivéncias e
percepcoes dos sujeitos de pesquisa. Nessa perspectiva, cada categoria atua como uma
engrenagem fundamental, cuja interdependéncia define a natureza e a complexidade do novo

perfil de trabalhadores que estdo ingressando no mercado de trabalho.
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Ao analisar as unidades categorizadas, percebe-se que hd uma tensdo entre as
categorias “Ambicdo de carreira - entre a ascensdo corporativa e o empreendedorismo” e “O
trabalho como parte da vida, e ndo sendo elemento central".

Para os jovens ingressantes no mercado, escolher um trabalho ndo depende apenas do
salario, beneficios e localizacdo, por exemplo. O trabalho, que toma parte consideravel do
tempo didrio e da vida, deve apoiar o crescimento profissional e o desenvolvimento de novas
habilidades dessas pessoas.

Ao mesmo tempo, o trabalho ndo € visto como tnico elemento central da vida. Ele tem
sua importancia, mas ¢ apenas um complemento de um sistema maior que preocupa-se com o
cuidado com a saide mental, bem-estar, lazer e familia. Para a geracdo Z, as relagdes de
trabalho ndo se resumem a um sistema de troca — em que vocé trabalha e recebe por isso — ele
também deve ser fonte de oportunidades, satisfacdo e qualidade de vida. Neste sentido,
espera-se uma conciliagdo entre a ascensdo profissional e a vida pessoal, de forma que a
relacdo entre eles seja harmoniosa, equilibrada e saudavel.

No que diz respeito a categoria “Dicotomia teoria-pratica: a percep¢ao de lacuna
formativa” observa-se um consenso sobre as lacunas observadas ao longo do curso. Os
processos, pessoas e organizagdes estdo em constante mudanga e, portanto, as institui¢des de
ensino devem se adequar a estas transformagdes.

Aliado a este fator, com a evolugdo das tecnologias e ferramentas de gestao, os jovens
ingressantes, apesar de ja terem nascido em um mundo globalizado, entendem que devem se
adaptar a essas modificagdes, pois podem ficar defasados em relagdo aos concorrentes.

Por fim, cabe ressaltar a importincia do desenvolvimento de habilidades
socioemocionais como comunicagdo, colaboragdo e pensamento critico no trabalho. Tais
caracteristicas sao valorizadas por estes profissionais, ¢ demonstra uma evolucdo de
pensamento se comparado com as geragdes anteriores.

Apesar da geragdo Y ja comegar a apresentar sinais de mudanga no que tange a relacao
com o trabalho, a chegada da geracdo Z enfatizou de maneira mais pontual a mudanca de
perfil profissional. Anteriormente, as relagdes de trabalho eram marcadas pelo forte apego a
hierarquia, ambientes tradicionais, postura de rigidez e valorizag¢do do sacrificio.

Tal mudanga aparece como um rompimento ao que era imposto aos trabalhadores,
possibilitando arranjos laborais mais flexiveis; favorecendo o didlogo entre os colaboradores e
viabilizando o processo de inovagdo, uma vez que um profissional que possui uma postura
comunicativa colabora e critica tende a desenvolver uma visao sistémica da organizacdo em

que faz parte.
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Diante deste cendrio, com a juncdo das categorias isoladas de forma a construir o todo,
observa-se que as percepcoes dos estudantes baseiam-se no somatorio dos fatores: trabalho
como sindénimo de crescimento, incerteza profissional quanto as demandas reais do mercado
de trabalho, necessidade de adaptacdo a tecnologia e equilibrio entre vida pessoal e
profissional.

Para fins de sistematizacdo dos dados e com o intuito de facilitar a compreensdo da
relagdo entre eles, a Figura 1, localizada abaixo, apresenta um infografico que demonstra os
elementos que compdem a percepcdo dos estudantes, além de relacionar as unidades

categorizadas umas as outras.

Figura 1 — Infografico das percepgdes dos estudantes da geragdo Z do curso de Administragdo

O novo perfil de administrador:
avis@o da geracgéo Z

Centralidade das soft skills:
o humano como diferencial
G NS

=

Soft skills como diferencial competitivo:

Ambicgdo de carreira:
o dilema do crescimento

Ascensdo corporativa vs. empreendedorismo:

Existe um forte desejo de crescimento rapido,
mas a rigidez das hierarquias tradicionais leva
muitos jovens para o desejo de “trabalhar
para si mesmos”.

Carreira auténoma e fluida:

A geragdo Z raramente
planeja se aposentar em
uma anica empresaq,
buscando oportunidades
que oferecam visibilidade e
desenvolvimento constante.

Dicotomia
teoria-pratica:
o desafio académico

A percepgéio de lacuna formativa
Estudantes sentem que o ensino é
excessivamente tebrico e bdasico
frente a velocidade e
complexidade das demandas
reais do mercado.

Necessidade de
proatividade

Devido & defasagem
curricular, o estudante
sente que precisa

Trabalho como parte da vida:

a nova prioridade

Em um mundo técnico, habilidades como

comunicagdo, colaboracdo e pensamento

critico s@o vistas como a verdadeira base
para o sucesso.

Técnica ndo é tudo:

O dominio técnico & apenas o
ponto de partida. A capacidade
de dialogar e questionar é o
que garante entrega de valor.

TecnologiaelA:a
moldura do futuro

Tecnologia como ferramenta de

adaptagéo
A IA e automagdo nGo sda vistas
como ameadgas, Mas como

aliadas que eliminam o trabalho
manual e exigem gestores mais
qualificados.

Integragéo natural

Como nativos digitais, a
adaptagdo & novos
softwares é constante e

indispensavel para o
planejamento
estratégico.

O trabalho néio é o eixo identitério
buscar qualificagdo

complementar por
conta propria para
ndo ficar obsoleto.

Diferente das geragdes anteriores, a geragdo Z
ndo aceita o sacrificio da vida pessoal pelo
trabalho; o expediente tem fim claro para dar
lugar ao lazer e a familia.

~efe

Valores sobre salério:

Beneficios e bons saldrios sdo
importantes, mas o alinhamento
com valores pessoadis € o que
retém o talento.

Fonte: Sistematizado pela autora



27

Sendo assim, a articulagdo das cinco categorias revela um o perfil de futuro
administrador da geragdo Z que visa ressignificar a relacdo com o trabalho. A conexao entre o
uso estratégico da tecnologia, o foco nas competéncias socioemocionais, a priorizagao do
bem-estar sem abandonar a ambigdo e a busca por um propésito maior demonstram que, para
a geracdo Z, o mercado de trabalho ndo ¢ um fim por si s6, mas que pode ser um meio de
impacto social e realiza¢do pessoal.

Dessa forma, a estrutura de significados tracada mostra que as organizagdes que
desejam atrair e reter talentos devem repensar seus modelos transacionais para culturas que

valorizam flexibilidade e didlogo continuo.

5. CONCLUSAO

Nas etapas iniciais desta investigacdo, estabeleceu-se como problema de pesquisa
compreender quais sdo as percepc¢des de estudantes da Geragdo Z, matriculados no curso de
Administragdo de uma universidade federal, acerca do mercado de trabalho. A partir do
percurso metodologico adotado, fundamentado em entrevistas semiestruturadas e na analise
de contetido proposta por Bardin (2016), foi possivel identificar que tais percepgdes sao
atravessadas por elementos geracionais fortemente marcados pela centralidade da tecnologia,
pela valorizagdo do equilibrio entre pessoal e profissional e pela busca de sentido no trabalho.

Os resultados demonstram que, para esses estudantes, o mercado de trabalho ideal ¢
aquele que proporciona flexibilidade, reconhecimento, alinhamento com valores individuais e
oportunidades de desenvolvimento continuo. A hierarquia rigida e os modelos tradicionais de
gestdo, centrados exclusivamente em estabilidade e recompensas financeiras, sdo percebidos
como insuficientes diante das expectativas dessa geracdo. Ao mesmo tempo, evidencia-se
uma tensdo entre o desejo de ascensdo em estruturas organizacionais mais horizontais ¢ a
aspiracao ao empreendedorismo como caminho para autonomia e realizagdo pessoal.

A pesquisa também revelou que a percep¢do de lacunas formativas impulsiona a busca
por qualificagdo complementar, especialmente por meio de recursos tecnoldgicos e da
inteligéncia artificial, entendidos como instrumentos estratégicos de adaptacao. Contudo, o
dominio técnico ndo ¢ considerado suficiente: as habilidades socioemocionais emergem como
diferencial competitivo essencial em contextos organizacionais complexos, diversos e
dindmicos. Tal compreensao refor¢a uma visdo de mercado em que competéncia técnica e
sensibilidade relacional devem caminhar de forma integrada.

Dessa forma, de acordo com os dados coletados das entrevistas do presente estudo,

percebe-se que a geracdo Z percebe o mercado de trabalho ndo apenas como espago de
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inser¢do profissional, mas como ambiente que deve dialogar com seus valores, propdsitos e
projetos de vida. O trabalho deixa de ocupar posi¢do central e absoluta na construcao
identitaria, passando a integrar um conjunto mais amplo de dimensdes existenciais. Essa
perspectiva impoe as organizagdes o desafio de revisar culturas, praticas de lideranga e
politicas de gestdo de pessoas, especialmente no que se refere a gestdo da diversidade
geracional e a construgdo de ambientes mais participativos, flexiveis e humanizados.

No que se refere as limitagdes, destaca-se que os participantes ainda nao estdo
plenamente inseridos no mercado de trabalho, o que faz com que suas percepcdes estejam
baseadas predominantemente em expectativas, experiéncias pontuais ou representagcdes
construidas socialmente, podendo sofrer ajustes apos vivéncias profissionais consolidadas.

Como agenda futura, sugere-se a realizacao de estudos comparativos entre cursos,
instituicdes ou regides distintas, bem como investigacdes longitudinais que acompanhem
esses estudantes apos sua inserc¢do efetiva no mercado de trabalho, a fim de verificar possiveis
mudangas em suas percepgoes e expectativas ao longo da trajetdria profissional.

Em sintese, este estudo contribui para a compreensao de que a Geracdo Z nao apenas
ingressa no mercado de trabalho, mas tensiona seus pressupostos tradicionais, demandando
modelos organizacionais coerentes com uma logica conectada, dialdgica e orientada ao

desenvolvimento humano.
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