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RESUMO

O presente estudo tem o objetivo de
conhecer as perspectivas da geracao z em relacdo
a construcdo da carreira profissional no mercado
de trabalho, levando em consideragdo as variaveis
mais relevantes do perfil comportamental desses
individuos. Com uma metodologia descritiva,
através de um questionario estruturado, a pesquisa
foi realizada na FACAPE com 125 estudantes dos
cursos de graduacdo oferecidos pela instituicéo,
gue possuem idade de 17 a 23 anos e fazem parte
da geracdo z. Essa pesquisa apontou que as atuais
geracGes se diferenciam das demais devido a
atencdo deliberada a tecnologia e ao uso desta
ferramenta como meio principal para o
desempenho das atividades. Esse diferencial deve
ser percebido pelas organizacbes de modo a
viabilizem um ambiente potencializador desse
repertério de novidades em favorecimento da
carreira destes profissionais, a melhoria dos
resultados com gestdo, gerando efeitos produtivos
na relacdo entre a organizacdo e colaboradores.

Palavras-chave: Geracéo Z, Carreira

profissional; Gestdo de pessoas.

Adla Thailly Gomes Guimaraes
Especialista em Gestéo de Recursos Humanos nas
Organizagdes
Faculdade de Ciéncias Aplicadas e Social de
Petrolina-FACAPE
adla-thailly@hotmail.com

ABSTRACT

The aim of this study is to know the
perspectives of generation z in relation to the
construction of the professional career in the labor
market, taking into account the most relevant
variables of the behavioral profile of these
individuals. With a descriptive methodology,
through a structured questionnaire, the survey was
carried out at FACAPE with 125 undergraduate
students offered by the institution, who are aged
from 17 to 23 years and are part of generation z.
This research pointed out that the current
generations are differentiated from the others due
to the deliberate attention to technology and the
use of this tool as the main means for the
performance of the activities. This differential
must be perceived by organizations in order to
enable a environment that enhances this repertoire
of innovations in favor of the career of these
professionals, the improvement of results with
management, generating productive effects in the
relationship between the organization and
employees.
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1 INTRODUCAO

Sao diversas mudancgas com transformacdes significativas para os mercados e para 0s
relacionamentos entre seres humanos dentro e fora da empresa, afirmam Robbins (2003),
Maimon (1996) e Vilela e Demajorovic (2006).

Sdo diversas transformacdes significativas ocorridas para os mercados e para 0
relacionamento entre os colaboradores no ambito empresarial percebidas, afirmam Robbins
(2003) e Vilela e Demajorovic (2006). Desta forma, é visto que existe uma maior necessidade
de alinhamento das estratégias organizacionais da empresa ao perfil de carreira do colaborador
que a integra, através de novas formas de gerenciamento do capital humano, para a obtencéo
de éxito no desempenho das atividades e no proprio desenvolvimento empresarial. “Cabe as
empresas criar o espaco, estimular o desenvolvimento e oferecer o suporte e as condi¢des para
uma relag@o de alavancagem mutua das expectativas e necessidades” (Dutra, 2002, p. 48).

Portanto, os colaboradores s@&o uma parcela importante dentro dos processos
organizacionais, e analisar as caracteristicas deles torna-se fundamental. Considerando que, de
acordo com os dados da Organizacédo das Nagdes Unidas (ONU), a geracéo Z, nascida no seculo
XXI, representard 32% da populacdo mundial em 2019, superando a geracdo conhecida como
millenials (nascida entre 1985 e 1999), que respondera por 31,5%, é imprescindivel o
desenvolvimento de pesquisas, que aprofunda o conhecimento a acerca das perspectivas de
carreiras desses profissionais, visando obter informacgdes norteadoras para aplicacdo de
estratégias eficientes de gestdo de pessoas.

A partir das respostas obtidas para essa pesquisa, torna-se pertinente discutir e analisar
o perfil dessas novas geracGes de profissionais, que daqui a alguns anos passaréo a ser a
principal fonte de oferta de mao-de-obra, buscando identificar as peculiaridades
comportamentais dessas pessoas, contribuindo, sobretudo, para dar suporte a gestdo de pessoas
com solugdes e formas de melhor conduzir esses profissionais no desempenho das atividades
empresariais. Além disso, esse estudo pode contribuir para o desenvolvimento de padrdes
modernos de gestdo que aproveitem melhor as competéncias desses individuos.

Portanto, o objetivo deste trabalho € utilizar a base tedrica acerca das novas concepcdes
de carreira, de acordo com as caracteristicas comportamentais dos individuos da geragdo Z.
Desse modo, pretende-se evidenciar a importancia do alinhamento da gestdo de pessoas as
modernizacdes advindas desse novo cenério.

Neste sentido, essa pesquisa também foi motivada pela necessidade de contribuir com

a comunidade académica e 0 meio empresarial sobre o perfil de gerenciamento de competéncias
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dessa nova geracdo. Tendo em vista a limitacdo do espaco amostral da pesquisa torna-se viavel
que existem outras linhas de estudos para que venham aprimorar o conhecimento acerca do
tema estudado.

A perspectiva de atuacao dos profissionais da Geragao Z é que sdo capazes de responder
a multitarefas, atuantes a multiplos estimulos e prontos na absor¢do de novas tecnologias,
contudo se esse profissional ndo tiver uma visao clara do que se quer em sua carreira, além de
quais estimulos as empresas oferecem considerados importantes para seu desenvolvimento,
pode-se perder uma geracao com pessoas desestimuladas e com resultados aquém do que se
pode esperar como profissionais. Pensando nisto, estudos como este se justifica, na busca o
entendimento das necessidades da geracdo, no desenvolvimento de suas carreiras.

Assim, questiona-se: quais as perspectivas de carreira advindas dos talentos da geracao
Z, a partir dos aspectos considerados de maior relevancia para o desenvolvimento da trajetoria
profissional?

O conteldo desse trabalho foi estruturado na seguinte forma: iniciando com a introdugéo
secdo 1, referencial teorico, se¢do 2, com a apresentacdo a respeito da transicdo das geracoes,
concepcao de carreira no contexto atual e a gestdo de carreiras, na secdo 3 é descrita a
metodologia aplicada; na secdo 4 discute-se as contribuicdes desse trabalho feitas a partir da

pesquisa de campo e 5 sdo apresentadas as conclusoes.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 A TRANSICAO DAS GERACOES

E notdrio que as influéncias historico-sociais contribuem grandemente para moldar as
caracteristicas das geracdes de determinada época. Tanto Cordeiro (2012) como Forquin (2003)
complementam afirmando que a palavra geracGes expressa um conjunto de pessoas que
nasceram mais ou menos na mesma epoca e que tém em comum uma experiéncia historica
idéntica e/ou uma proximidade cultural.

Assim, a medida que os anos passam, ocorrem transformagfes pontuais no perfil
comportamental dos individuos que influenciam diretamente nas relagfes sociais, culturais e
também profissionais de cada periodo. Logo, ao relatar a transicdo das geracdes € pertinente
destacar as peculiaridades de cada uma no decorrer do desenvolvimento dos acontecimentos no
periodo cronoldgico.

A geracdo Baby Boomers (1945-1965) adotou essa denominagdo devido ao aumento

das taxas de natalidade no mundo nesse periodo (Robbins, Judge, & Sobral, 2010). Além disso,
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essa geracdo é marcada pelo acompanhamento do cenario historico e cultural influenciado pelo
fim da 2% guerra mundial. A partir disso, percebe-se que os individuos dessa época
desenvolveram caracteristicas tradicionalistas de apego a padrdes, regras, e a busca incessante
por carreiras solidas e estaveis que oferecam seguranca, prezando pela fidelidade, junto do
desejo de permanecer por muito tempo em uma mesma empresa. Conger (1998) acrescenta que
sdo pessoas que foram criadas em um ambiente de rigidez, regras e padrdes, por isso, colocam
a obediéncia e a disciplina como aspectos principais no desenvolvimento da carreira

profissional.

Em geral, essa geracdo vive para trabalhar, atua conforme regras estabelecidas
demonstram forte compromisso e lealdade com a organizacdo e procura estabilidade e
seguranca nessa relagdo. Tendem a preferir sistemas de reconhecimento por senioridade,
sendo indicadores de sucesso a posi¢do ocupada na hierarquia e o ganho financeiro. No
ambiente organizacional evitam conflitos, utilizam a habilidade politica ao lidar com a
autoridade e sdo cautelosos diante de mudancas (Carrara, Nunes, & Sarsur, 2013).

A geragdo subsequente, denominada de geracdo X, abrange os nascidos entre 0s anos
de 1965 a 1970, periodo marcado por acontecimentos politicos, sociais e econémicos, como a
ditadura militar; diretas ja; e as tentativas de criagdo de planos econémicos consistentes. Carrara
et al. (2013, p. 5) afirmam que os membros da geracdo X vivenciaram tempos de grandes
dificuldades de ordem econbmica, que os tornaram mais praticos e focados em resultados
individuais que Ihes garantissem uma vida equilibrada, através de uma busca continua pela
estabilidade financeira. Oliveira (2012) corrobora afirmando que os profissionais dessa geracédo
possuem afeto a titulos e cargos, e procuram promover na sociedade o status profissional que
ocupa dentro das empresas. O cargo, entdo, torna-se uma referéncia de reconhecimento pelo

esforco e dedicagao ao trabalho.

E uma geracdo com maior foco em realizagOes, seus membros enxergam o trabalho
como um lugar para aprender e crescer, sdo mais empreendedores do que 0s da geracdo
anterior e gostam de arriscar. Atualmente é a geracéo que esta no apice da produtividade
profissional e ocupa a maior parte dos cargos executivos do topo organizacional.
(Carrara et al., 2013).

A geragdo Y, também conhecida como geracdo milénio, por sua vez é composta por
pessoas nascidas entre os anos 80 e 90, periodo influenciado pelo surgimento da revolucéo
tecnologica, a integracdo da tecnologia como meio para 0 desenvolvimento das atividades do
cotidiano. Diante disso, tal cenario contribuiu para moldar o comportamento destes individuos,
introduzindo caracteristicas singulares, conforme corrobora Tapscott (2010), o qual aponta que
essa geracdo € marcada por ideais de liberdade, inovacédo, colaboragdo, velocidade nas acGes.
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Por outro lado, Lipkin e Perrymore (2010), complementam afirmando que é uma geragdo que
tem dificuldade em lidar e aprender com os erros, de aceitar feedback e criticas construtivas.
Segundo, Trindade (2010) apud Turci (2010), os profissionais desta geracdo apresentam
impaciéncia, impulsdo, querem evoluir rapidamente na carreira, € buscam constantemente
novas oportunidades de desenvolvimento profissional.

E a mais recente geracdo, a qual sera objeto de estudo do presente trabalho, é a geragdo
Z. Mendes (2012) entende que essa linha geracional é compreendida pelas pessoas nascidas a
partir do ano de 1994, na qual apresenta essa denominagéo, originada do termo “zapear”, que
significa trocar constantemente de posicionamento, ndo se apegando a uma ideia fixa, e se
adaptando sempre as novas demandas. Ainda, sdo profissionais que tem facilidade de
desenvolver vérias habilidades e ndo se limitam a exercer somente uma atividade durante a
carreira profissional. Para Tapscott (2010), os jovens da geracdo Z procuram se desenvolver
profissionalmente em empresas que permitam flexibilidade para conduzir livremente seus
trabalhos, sem dependéncia a hierarquia. Além disso, priorizam o lado pessoal em relacdo ao
profissional. Logo, buscam ambientes mais dindmicos e criativos, que influenciem

positivamente na qualidade de vida.

2.2 A CONCEPCAO DE CARREIRA NO CONTEXTO ATUAL

Carreira € um termo etimoldgico, cuja origem vem da palavra caminho; trajetoria. A
palavra é originada do Latim — carraria (Caminho, estrada para carruagem), onde a carreira é
entendida como um curso da vida profissional ou de emprego que oferece oportunidade para
progresso e avango no mundo (Bastos, 1997). Apesar desta definicdo simploria, o significado
de carreira envolve muitos outros aspectos, como as influéncias histéricas, sociais, econémicas
e culturais, que contribuem diretamente para a ampliacdo do seu conceito.

Diante disso, é importante destacar que a configuracdo do conceito de carreira tem sido
alterada ao longo dos anos, partindo da propositura tradicionalista relacionada ao enfoque
verticalizado em torno da evolugdo da ocupacdo e da profissdo até o que, atualmente,
recomenda-se denominar de carreira horizontalizada, autogerida baseada nas competéncias e
habilidades que os individuos possuem e que vao desenvolvendo ao longo da trajetoria
profissional (Chanlat, 1995; Balassiano & Costa, 2006; Motta, 2006).

Para Chanlat (1995), a visdo tradicionalista traz a ideia de que a carreira é propriedade
da organizagdo, a qual garante 0 acesso e a disposicdo dos meios para o desenvolvimento
profissional, bem como o progresso dentro da hierarquia organizacional. J& os autores

Balassiano e Costa (2006), trazem uma abordagem mais contemporanea discorrendo que ao
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contrario das caracteristicas tradicionais, a carreira é definida segundo aspectos pessoais, dos
quais cada pessoa devera criar sua propria carreira profissional, a partir de suas competéncias e
experiéncias. Nesse contexto, significa administrar a propria vida pessoal e profissional
cuidando do autoaperfeicoamento e dos relacionamentos profissionais. (Motta, 2006)

Em meio a inimeras defini¢bes de trajetoria profissional, aparecem nas bibliografias
outros desdobramentos conceituais, viabilizados segundo conspiracdo do cenario atual. Logo,
surgem novas acepcdes relacionadas a carreira que se tornam pertinente de observacdo. Merhi,
Silva, Silva e Silva (2010), mostram que a terminologia dada ao que representa carreira, tem
sido apresentada em um contexto que envolve o conhecimento de defini¢Ges de carreira sem
fronteiras; carreira inteligente; ancoras de carreira; carreira proteana e carreira multidirecional,
aspectos fundamentais na constitui¢do e desenvolvimento da trajetdria profissional.

A carreira sem fronteiras é caracterizada pela naturalidade com que seus profissionais
encaram as movimentagdes fisicas, tais como mudancas de emprego, e psicoldgicas, que
consistem em manter vinculos ativos além da fronteira da empresa (Silva, Freitas, Krakauer &
Marinho, 2011). Assim, a pessoa possui a flexibilidade para trilhar sua trajetéria conforme
padrdes, valores, necessidades e aspiragdes tragadas por ela mesma (Arthur& Rousseau, 1996).
Esse tipo de carreira se ople as antigas estruturacdes tradicionais de trajetoria profissional,
trazendo novas perspectivas as organizagOes, por meio da constante atualizagcdo de
conhecimento advinda das pessoas, que se tornam 0s principais responsaveis pelo
condicionamento da carreira.

Atrelada as novas visGes sobre o sentido de carreira, a carreira inteligente é
compreendida como o conjunto de atividades exercidas pelas pessoas, por meio da constante
aprendizagem, de forma a garantir 0 mais alto nivel de competéncia. “A capacidade de um
profissional seria apenas o ponto de partida para sua insercdo no mercado de trabalho e o marco
inicial de uma constante busca por aperfeicoamento e interdisciplinaridade” (Cavazotte, Lemos
& Viana 2012, p. 166).

Ainda dentro dessa perspectiva contemporanea de carreira, aspectos como as ancoras de
carreira devem ser levados em consideracdo diante da necessidade precipua da gestdo de
pessoas conhecer o individuo para atender concretamente as suas demandas, e assim adequar
suas acOes aos interesses da empresa. Assim, a ancora de carreira traz consigo a capacidade de
conhecimento do comportamento das pessoas, através da analise dos valores, habilidades,
competéncias definidoras das escolhas profissionais. Schein (1993) apud Lopes (2008)

corroboram afirmando que “€¢ uma combinacao de areas percebidas de talentos, competéncia,
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valores e motivos dos quais ndo se abre méo quando se confronta com a necessidade de fazer
escolhas em sua profissdo”. A identificagdo da ancora é feita por meio de um inventario.
Segundo Lopes (2008), esse instrumento permite identificar dentre as caracteristicas de aptidao
técnico-funcional; aptidao administrativa geral; autonomia/independéncia;
seguranca/estabilidade; criatividade empreendedora; vontade de servir; puro desafio e estilo de
vida, a caracteristica de maior relevancia para a pessoa, e ainda contribuir para avaliar as
competéncias profissionais, indicando seus perfis comportamentais.

A concepcdo de carreira proteana advém da mitologia grega. Dessa forma, “o termo
surge da associacdo com a imagem do deus grego Proteus, caracterizado por flexibilidade e por
adotar formas diversas que o permitissem se defender e se livrar de seus oponentes” (Stoltz,
Wolff, Monroe, Mazahreh, & Farris, 2013). Complementando o posicionamento desses autores,
Kilimnik, Sant’anna, Oliveira e Barros (2011 apud Ribeiro, 2013), afirmam que trazendo para
o0 contexto de carreira, significa ser um profissional adaptavel as situagdes impostas. A carreira
proteana € um tipo de carreira em que a pessoa desempenha o papel principal, o
desenvolvimento profissional depende da propria capacidade do individuo em aprimorar seus

conhecimentos, habilidades, conforme o que dispde o0 ambiente. Hall & Moss (1999) corrobora

dizendo que a organizagdo exerce meramente um papel de auxiliador, e que a pessoa auto
gerencia sua carreira, desenhando-a constantemente para atender as oportunidades de
desenvolvimento.

A carreira espiral ou multidirecional ¢ também uma tipologia de trajetoria profissional
diferente da forma tradicional. Aborda uma estrutura dindmica, flexivel, adotando diferentes
direcdes para se chegar a um determinado objetivo de carreira ndo-linear. O empregado se
responsabiliza por conduzir o direcionamento de sua carreira, envolvendo madltiplas
experiéncias diante das diversas possibilidades de aprimoramento e desenvolvimento da
carreira dentro da organizacdo, conforme Higgins e Thomas (2001).

Diante do exposto, fica evidente que a carreira, especificamente, desenvolve-se sobre
duas perspectivas, assim sendo, a tradicionalista e a contemporanea. Ambas sdo aplicadas no
meio organizacional de acordo com a realidade de cada empresa. As vis@es tradicionais atém-
se a nocao de carreira organizacional, definida pela empresa de forma mais rigida, vertical, sem
possibilidade de interferéncia pelo empregado; no entanto, a visdo moderna de trajetoria
profissional, traz conceitos relacionados a auto geréncia, na qual o préprio individuo dirige sua
carreira profissional, de maneira a conduzir para o caminho que melhor se identifique. Dentro

desses dois aspectos pode-se observar a relevancia do papel da carreira no desenvolvimento
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deste estudo, tendo em vista, a necessidade de analisar as perspectivas dos individuos, sob

diversos pontos inerentes a gestdo de pessoas.

2.3 GESTAO DE CARREIRAS

A transformagéo estrutural do mundo do trabalho reflete diretamente na forma como a
trajetéria de vida profissional vai ser desenvolvida pelo individuo. As préaticas de gestdo de
carreira tornaram-se instrumentos valiosos de que dispde as empresas para aproveitamento do
potencial e valorizacdo do capital humano, nos dias atuais (Bjorkquist & Lewis, 1994 apud
Ascenséo, 2009).

Determinar a carreira a ser seguida, tornou-se algo cada vez mais imprescindivel, e
envolve o planejamento, autoconhecimento, a estruturacdo da carreira em torno das
competéncias e do perfil profissional do préprio individuo. Assim, a gestdo de carreira pode ser
entendida como o planejamento dos passos a serem seguidos em uma carreira, a partir das
experiéncias, valores, ideais adquiridos, que servirdo de base para o alcance dos objetivos ao
longo da vida profissional, conforme Peres (2011).

Para as empresas dispor de instrumento de gestdo de carreira € um meio de melhor
aproveitamento do potencial do capital humano, que se traduz em vantagem competitiva no
mercado (London, 2002). As empresas precisam dispor de um gerenciamento de carreira para
orientacdo dos profissionais, de modo a acompanhar e auxiliar o desenvolvimento da carreira
desses colaboradores, norteando-os em suas a¢des para o atingimento dos objetivos pessoais e

organizacionais.

A gestdo de carreiras surge com o intuito das organizagdes alcancarem o equilibrio entre
as necessidades de carreira dos individuos com o0s seus objetivos estratégicos, com a
adocgdo de praticas que visam a carreira do colaborador como um programa amplo e
global, onde a empresa molda as caracteristicas, competéncias, e formacdo dos seus
colaboradores, de acordo com as suas necessidades presentes e futuras (Leal, 2013).

Mais que alinhamentos de objetivos entre a empresa e 0 empregado, a gestao de carreira
visa promover o desenvolvimento do profissional, por meio do aprimoramento continuo de suas
competéncias e evolucdo da carreira, que se transforma ndo s6 em beneficio da organizacdo na
qual esta inserido, mas em beneficio proprio para o individuo. Queiroz (2012) entende que o
gerenciamento da carreira deve responder a individualidade do profissional, em decidir sobre
sua carreira, e por outro lado, atender a necessidade da empresa de acompanhar o
desenvolvimento dos seus colaboradores, e, além disso, prezar por uma comunicagdo clara entre

ambos, para que cheguem a um ponto de concordancia entre os objetivos.
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Ent&o, a gestdo de carreira age, principalmente, na seara individual, quando a pessoa se
dispde a autodesenvolver-se em busca de atingir objetivos préprios, que podem estar ou ndo
ligados a determinada empresa, contudo auxiliam nos destinos de carreira que a pessoa quer
alcancar. Para Martins (2001), gerir uma carreira envolve o planejamento da mesma tomando
como base a autoavaliacdo e o autoconhecimento, identificando os pontos fortes e fracos, para
que possa desenvolver os objetivos de carreira e o alcance das metas estabelecidas.

Destarte, ficam evidentes que o gerenciamento de carreira envolve tanto 0 compromisso
da empresa, em assegurar 0 desenvolvimento profissional de seus colaboradores para atingir
objetivos organizacionais, quanto a postura individual de cada pessoa em promover seu
crescimento profissional, utilizando corretamente suas competéncias e habilidades, através de

um continuo processo de aprendizagem e adaptacao as exigéncias do mercado de trabalho.

3 METODOLOGIA

O estudo se caracteriza como um trabalho cientifico, no qual se buscou a partir do estudo
de caso, o envolvimento acurado sobre o0s aspectos de carreira da geracdo Z, facilitando o
conhecimento e a compreensao sobre o tema abordado, de modo a produzir efeitos praticos com
uso das informacdes aos resultados adquiridos.

A pesquisa foi desenvolvida como pesquisa quanti-qualitativa. Devido aos objetivos do
estudo serdo utilizadas as pesquisas descritiva e explicativa. Os procedimentos adotados teréo
por base a pesquisa bibliografica e a pesquisa de campo. Assim, a abordagem quanti-qualitativa
é a juncdo de dois aspectos de analise de dados, que visam estabelecer a compreensdo objetiva
e subjetiva acerca das variaveis que possibilitam o crescimento da carreira, sob a visdo da
populacdo em estudo.

Para atingir os objetivos do estudo, a pesquisa descritiva, conforme, Gil (2008)
proporciona maior descricdo das caracteristicas de determinados fendmenos ou populagdes
estudadas. Além disso, é uma fonte de extracdo de dados (pesquisa bibliografica, documental,
entrevistas) que permitem desenvolver um entendimento aprofundado acerca do contexto da
pesquisa, permitindo o alcance de um conhecimento mais aproximado da realidade sobre o
assunto em estudo (Lopes, 2006).

Além da pesquisa descritiva, também foi utilizada a pesquisa explicativa, através da
qual foram captados dados e informacgdes relevantes, que foram analisados para conhecimento
do perfil do objeto de estudo da pesquisa, e contribuiram para o entendimento do cenéario da
pesquisa. Esse tipo de pesquisa identifica os fatores que determinam ou contribuem para a

ocorréncia de determinados fendmenos, Gil (2008).
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O procedimento tedrico-metodoldgico, baseado na pesquisa bibliogréfica, através do
qual serdo desenvolvidas consultas a bibliografias relacionadas ao tema, buscando extrair
informacdes pertinentes, para formulacdo da compreensdo da base tedrica e ampliacdo do
entendimento.

Considerando as peculiaridades do objeto de estudo, também foi utilizada a pesquisa de
campo, que recorreu a observacdo “in loco” sobre o posicionamento das pessoas acerca das
perspectivas de carreiras a serem desenvolvidas (Prestes, 2003). Esta metodologia de estudo,
visou compreender e perceber as relacOes estabelecidas sobre os fatos, e sua interacdo na
dindmica de desenvolvimento da carreira do individuo.

O estudo partiu da convergéncia entre fundamentacdo tedrica e a comprovacao desta,
por meio de informacdes obtidas da realidade, atraves da utilizacdo dos instrumentos e técnicas
de coleta de dados, aqueles em que consiste no ato de pesquisar, reunir informacgdes de maneira
a agrupé-las, visando uma analise apurada sobre o tema estudado, para uma maior
contextualizagdo do assunto analisado.

A coleta de dados disponibiliza meios para avaliar uma ampla variedade de fenémenos,
possibilitando a analise sobre um conjunto de atitudes e comportamentos. Rosa e Arnoldi
(2006) referem-se a pesquisa como uma atividade de investigacdo capaz de oferecer e, portanto,
produzir um conhecimento novo a respeito de uma area ou de um fenémeno, sistematizando-o
em relagdo ao que ja se sabe, para produzir um entendimento melhor.

Portanto, foi utilizado como fonte de obtencdo de dados o questionario de multipla
escolha, formulério e entrevista. Esse questionério foi elaborado por meio de perguntas claras
e objetivas, contendo 11 perguntas, que importaram em respostas previamente de definidas. A
entrevista estruturada foi utilizada por permitir ao entrevistador a garantia de abordagem de
todos os tdpicos relevante ao assunto, sendo assim, possibilitou a mensuracao de informacdes
e a relacdo desta com as experiéncias do informante, sendo possivel uma abordagem ampla e
detalhada do fendmeno.

A utilizacdo destes instrumentos de pesquisa se deu devido a finalidade da investigacao.
Para tanto, a coleta de dados, parte do direcionamento maior sobre o tema, evidenciando
detalhes sobre os fenbmenos pesquisados, a partir de informacgdes extraidas do contexto da
amostra, que influenciaram no aprofundamento e esclarecimento de suposicOes levantadas
durante o estudo.

O estudo foi realizado na Faculdade de Ciéncias Aplicadas e Sociais de Petrolina

(FACAPE), uma instituicdo de ensino superior, ofertante de cursos de graduacdo
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(Administracdo, Ciéncias Contabeis, Ciéncias da Computacdo, Gestdo de Tecnologia da
Informacdo, Comércio Exterior, Direito, Economia e Servico Social) e pos-graduacdo
(Contabilidade e Controladoria Aplicada ao setor publico, Direito Publico Municipal,
Engenharia de Software, Gestdo de Recursos Humanos, Gestdo de Tecnologia da Informacéo,
Psicologia Juridica), localizada na cidade de Petrolina-PE. Possui aproximadamente 3.500
alunos, conforme dados extraidos do Nucleo de Tecnologia da Informacédo da FACAPE. Parte
imprescindivel da pesquisa cientifica, os sujeitos contribuiram fornecendo dados para a
comprovacdo de fatos que servirdo de base para posteriores conclusdo acerca do estudo
realizado.

Os sujeitos da pesquisa compreenderam o publico caracterizado como geracdo Z,
representado por alunos com idade de até 23 anos, entrevistados entre o periodo de 18 a 20 de
outubro de 2017, considerando uma amostra correspondente ao percentual de 10% desse
publico, o que corresponde a 125 pessoas entrevistadas. A participacdo dos sujeitos na pesquisa
foi resultante do seu livre consentimento, através da utilizagdo do questionario que foi

respondido diretamente pelo sujeito da pesquisa.

4 RESULTADO E DISCUSSOES

A secédo trata dos resultados aferidos a partir da pesquisa realizada, com o perfil
demografico da populacdo, questionamentos voltados a perspectiva dos entrevistados em
relacdo a fatores que influenciam em sua carreira profissional, frequéncia de uso das tecnologias
digitais, caracteristicas importantes em uma empresas e 0s medos em sua carreira, e por fim, o

significado de ser bem sucedido, além da pretensado profissional nos proximos 10 anos.

M 52,07%

m SEXO
F 47,93%

45,00% 46,00% 47,00% 48,00% 49,000 50,00% 51,00% 52,00% 53,00%

Figura 1. Sexo.
A Figura 1 representa a quantidade de entrevistados por sexo, a maioria é do sexo

masculino 52,07% e outros 47,93% compde a categoria do sexo feminino.
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21 a 23 anos 49,59%

0
18 a 20 anos 46,28% = IDADE
Até 17 anos 4,13%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

Figura 2. ldade.

A Figura 2 mostra a grupo de idade dos individuos participantes da pesquisa. Assim, a
maioria é representada por 49,59% que compde o grupo com idades entre 21 e 23 anos; 0S
demais grupos possuem 46,28% com idade de 18 a 20 anos e somente 4,13% possuem idade
até 17 anos. Essas categorias de idade foram apresentadas por representarem o publico com
idade referente ao publico da geracao z, conforme Mendes (2012).

ESTUDA E

TRABALHA 56,20%

ESTUDA 43,80%

0,00  10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

Figura 3. Ocupacéo.

A Figura 3 exp0e a ocupacao dos entrevistados, demonstrando que 56,20% estudam e
trabalham; outros 43,80%, somente estudam. A maioria dos entrevistados ja teve um primeiro
contato com o mercado de trabalho. Essa situagdo que Cavazotte et al., (2012) denomina de
marco inicial da carreira, permite maior coeréncia nas respostas acerca da carreira, tendo em

vista 0 contato mais préximo com a realidade do ambiente profissional.
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TODOS OS DIAS, VARIAS

VEZES AO DIA 71,90%
TODOS OS DIAS 27.27%
ALGUNS DIAS NA
SEMANA
0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00%

Figura 4. Frequéncia de uso das tecnologias (internet/redes sociais).

A Figura 4 apresenta a frequéncia de utilizacdo da tecnologia (internet/redes sociais),
mostrando que a maioria dos entrevistados, 71,90%, revelaram utilizar todos os dias, varias
vezes ao dia; outros 27,27% utilizam diariamente, e apenas uma pequena parcela do percentual,
0,83%, assumiram utilizar somente alguns dias na semana. A Figura 4 mostra, portanto, que o
uso das tecnologias ja se tornou parte indispensavel na realizacdo de atividades do cotidiano
dessas novas geracOes de individuos, confirmando os achados de Tulgan (2017) para quem esse
novo perfil profissional apresenta uma grande desenvoltura com a tecnologia com as
tecnologias que tratam dos fluxos de informacgédo em rede. E, cada vez mais, o0 desempenho das
tarefas estd atrelado a necessidade de utilizacdo da tecnologia, que é observada por essas
pessoas como um meio comum e natural, no qual faz parte das necessidades do cotidiano e
enquadra-se como item essencial no contexto contemporaneo. Segundo Tulgan (2017), os
individuos da geracdo Z sdo os primeiros “nativos digitais” reais, aprenderam a conviver em
ambiente cercado pela integracdo tecnoldgica permanente, pelo acesso ilimitado a informacdes,

que se fundem a sua realidade cotidiana.

IDENTIFICA COM A

PROFISSAO 77,69%
FALTA DE OPCAO 9,09%
OFERECE MELHOR
REMUERACAO 8,26%
INFLUENCIA DA
FAMILIA 4,96%
0,00% 2000%  40,00%  60,00%  80,00%  100,00%

Figura 5. Influéncias da escolha da profisséo/curso.
A Figura 5 mostra as influéncias motivadoras da escolha da profissdo, demonstrando
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com 77,69% o grau de relevancia do fator afinidade com a profissdo; por outro lado, com uma
representatividade menor, 9,09% admitiram estarem na profissdo/curso por falta de opgéo;
8,26% exprimiram como motivo a possibilidade de obter melhor remuneracdo em comparacao
a outras profissdes, e somente 4,96% revelaram ter recebido influéncia da familia na escolha da
profissao.

Os dados revelados na Figura 5 comprovam uma importante caracteristica da geracao
Z, a necessidade de buscar na carreira profissional, atividades que representem a sua identidade,
que dé liberdade para conduzi-la de acordo com seus propdsitos, valores e ideais pessoais,
conforme defende Balassiano e Costa (2006), quando afirmam que a abordagem da nova
geracdo vé a carreira sendo definida segundo aspectos pessoais, suas competéncias e
experiéncias. Segundo Crivellaro (https://brasil.elpais.com/brasil/2017/07/06/economia/
1499357144 452781.html, recuperado em 19 de dezembro, 2017), diferente das geracOes
anteriores cujo interesse precipuo de carreira era 0s ganhos financeiros, 0s anseios desses jovens
da nova geracéo € participar de projetos de carreiras com 0s quais se identifiguem e apontem
para a defesa de uma causa ou um proposito.

Outro ponto que merece destaque na Figura 5 é a representatividade da escolha da
profissdo por falta de opcgéo, esse dado torna-se preocupante, pois mostra que 0S jovens
entrevistados por vezes, limitam-se a seguir carreira em profissées nas quais s6 escolheram por
ndo terem oportunidade de desenvolver sua carreira em outro campo profissional. 1sso pode ser
um fator que influenciara negativamente na sua motivacédo, na qualidade do desempenho de
suas atividades profissionais. Esse dado estatistico revela que é preciso levar em consideracao
a tese de Leal (2013), ou seja, reconhecer o papel fundamental da gestdo de pessoas na
integracdo desse profissional no ganho de resultado para a empresa e seus objetivos
estratégicos, apesar das suas escolhas e decisdes inicialmente ndo seguirem 0s seus desejos

profissionais.
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BENEFICIOS
OFERECIDOS

PROXIMIDADE DE CASA

COLABORACAO EM
PROJETOS

OPORTUNIDADE DE

CRESCIMENTO 29,61%

HORARIO FLEXIVEL

BOM
RELACIONAMENTO

NOME E REPUTACAO DA
EMPRESA

15,64%
11,17%

SALARIOS ATRATIVOS 19,55%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00%

Figura 6. Caracteristicas mais importantes em uma empresa.

A Figura 6 revela as caracteristicas consideradas mais importante na escolha de uma
empresa para se trabalhar. Desta forma, 29,61% dos entrevistados disseram que a oportunidade
de crescimento na carreira profissional é um dos fatores precipuos na decisdo de desempenhar
suas atividades em determinadas empresas. Apos, destaca-se com 19,55% o fator salarios
atrativos; 15,64% optaram pelo bom relacionamento. Outros 11,17% responderam o nome e a
reputacdo da empresa; 9,78% indicaram os beneficios oferecidos pela empresa; 8,66%
escolheram o item horério flexivel e menos de 5% escolheriam determinada empresa por
possibilidade de participacdo em projeto e proximidade de casa.

Os resultados obtidos mostraram que os jovens profissionais da geracdo Z, desejam
acima de tudo desenvolver sua carreira profissional em espagos empresariais que lhe oferecam
oportunidades de desenvolvimento profissional, além disso, essa pesquisa também mostrou que
o saléario ndo é a primeira escolha dos jovens, situacdo bem diferente dos Baby Boomers criados
num ambiente de rigidez, disciplina, estabilidade e onde o principal indicador de sucesso era o
ganho financeiro. Hoje, além dos ganhos financeiros, outras variaveis sao observadas, como a
capacidade de ter um bom relacionamento no ambiente profissional e a imagem e reputacdo da
empresa.

E pertinente salientar também, que a postura de individualismo n3o abrange todos os
aspectos da vida profissional dos jovens. Com base nos dados levantados, a capacidade de
estabelecer relacBes saudaveis, através do bom convivio com os colegas € item para eles

considerado fundamental dentro de uma empresa, e que contribui grandemente nas suas
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trajetorias profissionais. Para Tulgan (2017), os jovens da gera¢do Z, buscam obter um bom
relacionamento no ambiente corporativo. Estabelecer uma convivéncia de interacdo é uma

forma de adquirir maior aprendizado e trocar experiéncias com as pessoas.

SER RECONHECIDO

MELHORIA NA
QUALIDADE DE VIDA

POSSIBILIDADE DE FAZER
O QUE GOSTA

ESTABILIDADE NO
EMPREGO

POSSIBILIDADE DE MUDAR
DE AREA DE ATUAGAO

30,58%

28,93%

19,01%

NOVOS DESAFIOS 10,74%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00%

Figura 7. O que buscam em uma carreira.

A Figura 7 revela os fatores procurados pelos entrevistados durante a construcdo da
carreira. Assim, 30,58% dos individuos responderam que buscam melhorar a qualidade de vida;
bem préximo, com 28,93% dizem buscar na carreira a possibilidade de fazer o que gosta e
19,01% revelaram a procura por estabilidade na atividade profissional. Por outro lado, 10,74%
optaram pelo fator novos desafios; 9,09% desejam serem reconhecidos e em parcela menor
1,65% veem na carreira uma possibilidade de mudar de area de atuacéo.

Outra especificidade que a pesquisa revelou foram os anseios dos jovens iniciantes no
mercado de trabalho quanto a atracdo por carreiras que apontem para uma melhor qualidade de
vida, no sentido de ter acesso a espacos que proporcionem aumento do nivel de satisfacdo
pessoal, de bem-estar social, de possuir autonomia condizente com as suas necessidades. Nesse
sentido, a geracdo Z busca uma carreira que ofereca condigdes de realizar atividades com as
quais possa fazer o que gosta, desenvolvendo suas habilidades profissionais em ambientes
corporativos que agreguem valor a sua vida profissional, isso equilibrada aos anseios e
motivacgdes pessoais.

Por conseguinte, fatores situacionais de instabilidade do pais tém interferido nas
escolhas profissionais feitas pelas novas geracoes, acarretando na mudanca de comportamento
deste perfil de individuo da geragédo Z. O fato novo é que como mostrou a Figura 7, muito deles
sobrepde a busca por novos desafios, 0 desejo de reconhecimento e a possibilidade de mudanca

de &rea de atuacdo, para buscarem manter-se estaveis e empregados em determinada empresa
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ou atividade profissional. Spaggiari (https://noticias.uol.com.br/opiniao/coluna/2016/12/15/
com-crise-jovens-voltam-a-valorizar-estabilidade-da-geracao-x.htm, recuperado em 16 de
novembro, 2017), corrobora afirmando que a escassez de oportunidade de trabalho, em
consequéncia da instabilidade do pais, tem levado os individuos a abrirem méo de motivacbes
pessoais para escolher seus empregos com base em oportunidades que surgem no mercado de
trabalho.

Portanto, existe uma tendéncia por empregos que oferecam maior estabilidade, devido
a influéncia da propria conjuntura do pais, em relacéo a escassez de oportunidades de trabalho.
Considerando ainda os desejos destes jovens, percebe-se que o que 0s atrai para determinadas
carreiras € a atencdo a melhoria da qualidade de vida e a possibilidade de fazer o que gostam,
fatores que ainda lideram as expectativas deste publico entrevistado.

De acordo com Peres (2011) o mercado de trabalho deve estar preparado para
disponibilizar ambientes favoraveis ao estimulo destas condi¢es, visando, sobretudo, garantir

a sustentabilidade de determinadas carreiras.

TRABALHAR MUITO

TER DESEMPENHO ABAIXO

DO ESPERADO 15,44%

NAO EQUILIBRAR VIDA 17.79%

PESSOAL E PROFISSIONAL

ESTAGNAR NA CARREIRA
SEM OBTER...

NAO ATINGIR OS
OBJETIVOS DE CARREIRA 2349%
NAO SER VALORIZADO 16,11%
PELA ORGANIZACAO
NAO CONSEGUIR

TRABALHO QUE... 15,10%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00%

Figura 8. Maiores medos em uma carreira.

A Figura 8 elucida os maiores medos durante a trajetdria da carreira apontados pelos
entrevistados. Sendo assim, 23,49% opinaram pelo medo de néo atingir os objetivos de carreira;
17,79% demostraram temer o ndo equilibrio entre vida pessoal e profissional; 16,11% dizem
temer ndo ser valorizado pela organizacdo; 15,44% optaram pelo quesito ter desempenho
abaixo do esperado; 15,10% responderam terem medo de ndo conseguir um trabalho que

condiga com sua personalidade, e somente 9,06% optaram pela opcao estagnar na carreira sem
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obter crescimento profissional como um fator que lhe cause medo; como também apenas 3,02%
marcaram o item trabalhar muito, este item remete a ideia de depositar todo seu esfor¢o no
ambiente profissional e ndo possuir o equilibrio com outras areas da vida pessoal.

Em face dessas constatagdes, entende-se que o perfil profissional da geragédo Z, difere
em algumas situacgdes de outras geracdes ao elegeram os medos de n&o atingir os objetivos de
carreira, 0s quais se relacionam com o desenvolvimento na profissdo, a ascensdo de cargo; nao
equilibrarem vida pessoal e profissional e ndo serem valorizado pela organizagdo como 0s
principais medos que frustrariam a expectativa de construgdo favoravel da carreira. Explica
Nylander apud Dill (http://forbes.uol.com.br/carreira/2015/08/equilibrio-entre-vida-
pessoal-e-profissional-e-prioridade-para-jovens-em-paises-emergentes/,  recuperado
em 01 de janeiro, 2017), “Trabalho e vida pessoal estdo se misturando — estudantes ndo veem
mais separacdo entre os dois como havia no passado, e sabem a grande importancia que o
emprego tem em suas rotinas. Por isso, eles querem trabalhar em um ambiente que os faga
felizes”. Ainda, devido a esse apontamento para o imediatismo, do desejo de conquistar espaco
rapidamente, 0 senso de urgéncia, essas pessoas possuem limitagbes para enxergar em longo
prazo. “A geragdo Z sabe muito bem que ndo podem enxergar as instituicdes como ancora de

seu sucesso e sua seguranca” (Tugan, 2017, p. 30).

4 ANOS OU MAIS 9,92%
ATE 1 ANO 18,18%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00%

Figura 9. Tempo necessario para ser promovido na carreira.

A Figura 9 expBe o posicionamento dos entrevistados acerca do tempo necessario para
promocdo na carreira. 71,90% revelaram que o periodo de tempo de 2 a 3 anos é suficiente para
conseguir uma ascensdo profissional na carreira; 18,18% optaram por uma parcela de tempo
menor, afirmando que o periodo de até um ano seria merecido para lograr éxito em uma
promogé&o na carreira, e apenas 9,92% demandariam um tempo maior de 4 anos ou mais para

atingir a promogéo na carreira.
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Conforme revela os resultados da pesquisa, essa geracdo marcada pelo imediatismo
considera possivel estabelecer um grau de capacidade de adquirir uma promocao na carreira,
em um tempo razoavel de 2 a 3 anos. A pressa em crescer nas empresas sempre foi um dos
principais anseios desta faixa etaria de entrevistados. Porém, é pertinente destacar que o desejo
de serem promovidos na carreira ndo é atribuido somente & ocupagdo em altos escaldes, mas a
mudanca de rotina, de atribui¢cdes, a movimentacdo na empresa de forma mais rapida em curtos
espacos de tempo. Celestino apud Melo (2014), “os jovens querem visualizar sua carreira e ter
mais velocidade para atingir cargos mais altos.” Esses jovens estdo acostumados a conviver em
ambientes de mudangas continuas, para eles, o plano de carreira deve estar claro e proporcionar
certa rapidez na obtencao dos objetivos. Entdo, ocupar espacos profissionais que oferecam tais
condicdes seria 0 ambiente ideal e um ponto decisivo na escolha de se trabalhar em determinado

nicho empresarial.

INVESTIR EM
ESPECIALIZACAO/MESTRADO/DOUTORA 10,74%

DO

OCUPAR CARGO DE ALTO ESCALAO - 7,44%
IMPACTO DA PROFISSAO NA SOCIEDADE - 12,40%

TER UM NEGOCIO PROPRIO - 7,44%

TER ESTABILIDADE E INDEPENDENCIA
61,98%
FINANCEIRA

0,00% 10,00%20,00%30,00%40,00%50,00%60,00%70,00%

Figura 10. Significado de ser bem-sucedido na carreira.

A Figura 10 representa o que significa ser bem-sucedido na carreira. Entdo, quando
questionados, 61,98% disseram que ter estabilidade e independéncia financeira seria a variavel
gue mais representaria o sucesso na carreira. Outros 12,40% acham que 0 sucesso na carreira
estaria atrelado ao impacto da profissdo na sociedade. E com resultado um pouco menos
representativo, 10,74% sO seria bem-sucedido se pudesse investir em ensino
(especializagdo/mestrado/doutorado). E somente 7,44% atribuem a capacidade de sucesso a ter
um negaocio proprio e o ocupar cargo de alto escaldo. Esses dados revelam uma forte tendéncia
dos jovens em buscar obter a estabilidade e independéncia financeira, em detrimento de outros

desejos como o de arriscar empreender, sendo dono do proprio negécio, isso pode ser
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consequéncia da mais uma vez da situacdo de recessdo econémica enfrentada pelo pais. Por
isso querem se firmar em uma carreira que possibilite seguranca. Outro fator importante
levantado na pesquisa foi o impacto da profissdo na sociedade, tais aspectos contribuem para
ratificar o que foi levantado pelo estudo. Ou seja, a geracdo Z tende a buscar carreiras que
tenham um papel social que favoregca melhorias no meio ambiente, que carregue uma
significancia na vida das pessoas, eles ndo mais querem ser destacados pela representatividade
do cargo que ocupa ou a posi¢do hierarquica, mas pelo mérito dos resultados sociais afetos ao

trabalho que desempenham.

DIRETOR PRESIDENTE
DE UMA
MULTINACIONAL

14,05%

SERVIDOR PUBLICO 35,54%

DONO DO PROPRIO

NEGOCIO 50,41%

0,00%  10,00%  20,00%  30,00%  40,00%  50,00%  60,00%

Figura 11. Pretenséo profissional da carreira para o horizonte de 10 anos.

A Figura 11 representa uma explanacdo do que visam os jovens representados pela
geracdo Z quanto a perspectiva de carreira para o horizonte de tempo de 10 anos, e 0 que
mostrou o resultado levantado foi a grande procura pelo quesito ser dono do prdprio negdcio,
com 50,41%, logo atras 35,54% encontra-se 0 segundo quesito mais optado pelos entrevistados,
que é o desejo de ser servidor publico, e ocupando menos da metade do percentual da entrevista,
aparece com 14, 05% ser diretor de uma multinacional. Verifica-se, portanto, que diferente das
estatisticas levantadas na pesquisa, considerando a melhoria futura das condicdes estruturais e
econdmicas do pais, esses jovens voltam a desejar e vislumbrar uma projecéo de carreira com
maior liberdade de tomada de decisdo, radicalizacdo do espirito empreendedor iniciada pela
geracdo Y (Carrara et al., 2013), capacidade de garantir um futuro em que esteja sob a égide de
um posicionamento mais ativo e independente. E ainda, o desejo de ser dono do proprio negocio
reafirma a sustentacao de que esses jovens cada vez menos querem sentir-se ligados a estruturas
que ndo viabilizem a autonomia de acdo. Sob o angulo de posicionamentos contrastante

conforme apresentou a Figura 11, é comum observar que esses jovens assumem posturas de
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carreiras na qual podem auto gerenciar-se em busca do melhor resultado profissional (Martins,
2001). Diante desse cenario, o posicionamento do mercado de trabalho deve ser o de angariar
oportunidades que deem suporte para atender as novas conjecturas de trabalho desenhadas por
este publico, visando, sobretudo, manter o equilibrio da oferta de trabalho entre o os diversos

setores, quer seja setor publico, privado ou autbnomo.

5 CONCLUSAO

Este artigo buscou identificar sob o ponto de vista dos jovens talentos profissionais da
geracdo Z quais suas perspectivas de carreira, sabendo que a gestédo de pessoas tem um papel
fundamental na apreciacdo dos tracos profissionais de cada individuo. Esse esforca € no sentido
de desenvolver parametros necessarios para o engajamento do profissional nas empresas,
favorecendo o ganho de resultados tanto para a empresa quanto para o colaborador. Sobre isso,
cumpre-se destacar que com a transicdo das geragdes, novos posicionamentos sdo apresentados,
com perfis caracteristicos de carreira inéditos.

Entdo a partir do desenvolvimento do estudo e dos dados levantados na pesquisa, pode-
se perceber que as antigas referéncias de carreira comegcam a dar espacgo para uma nova forca
de trabalho ainda mais ativa e protagonista do proprio desenvolvimento profissional. Diante das
prospeccdes de carreira, as atuais geragdes diferenciam-se das demais de modo geral devido a
atencdo deliberada a tecnologia e ao uso desta ferramenta como meio principal para o
desempenho das atividades. Isso leva a uma tendéncia de serem mais flexiveis e dindmicos,
possuindo uma capacidade de mobilidade para diversas areas em busca de experiéncias, prazer,
desafios. Eles sdo cada vez mais conduzidos por uma causa propria e ndo temem empreender
em diversas areas ao longo da trajetéria profissional.

Outro ponto destacado com o resultado da pesquisa diz respeito a busca pela identidade
em torno da realizacdo de atividade no ambiente profissional. A carreira desses jovens €
desenhada por um desejo de representagdo dos seus proprios instintos, posicionamentos e
valores pessoais. Atrelado a isso, querem se desenvolver profissionalmente em ambiente
organizacionais que Ihes proporcionem capacidade de crescimento, e que viabilizem a melhoria
da qualidade de vida, por meio de agbes com as quais tenham exultacdo em realizar. No
constructo dos aspectos considerados com negativos na carreira, a geracdo Z, mostra-se bem
apreensiva com os fatores relacionados ao atingimento dos objetivos de carreira e a equilibrio
entre vida pessoal e profissional. Talvez o imediatismo e a busca incessante por bem-estar,
caracteristicos desses tipos de pessoas, influencie diretamente na acentuacdo desses fatores,

considerados como medos durante o desempenho da carreira.
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Por outro lado, 0 sucesso na carreira, ndo mais é identificado por uma caracteristica
predominante, mas por um conjunto delas, e nesse estudo propds que aquele estaria ligado
principalmente a estabilidade e independéncia financeira, reflexo de uma situacao de crise e
incerteza financeira enfrentada pelo pais e que modifica a postura dos individuos. Bem como,
a capacidade de impacto na sociedade, mostrando-se que essa geragdo quer compartilhar seus
resultados positivos com ideais de contribuicdo para 0 meio em que estdo inseridos; querem
desenvolver habilidades que sirvam de auxilio para uma causa maior. E, por dltimo o estudo
mostrou na pesquisa que os jovens da geracdo Z pensam seu futuro profissional em situagdes
que Ihe apresentem liberdade de decisédo, seguranca financeira.

O que se observa com o estudo € que as caracteristicas especificas desta geracdo devem
ser percebidas pelas organizacdes de maneira que viabilizem um ambiente potencializador
desse repertdrio de novidades em favorecimento da carreira destes profissionais e a melhoria
dos resultados com gestdo de pessoas nas organizagdes. Como percepgdo de carreira essa
geracdo € cada vez mais protagonista na construgdo de suas trajetorias profissionais, logo,
conhecer os anseios desse grupo de individuos é essencial para a construcdo de cenarios
profissionais de carreiras positivos. E nesse sentido ser autor principal no desenvolvimento da
carreira, cabe destacar que independente do contexto da organizagdo, seja ela publica ou
privada, os jovens profissionais precisam lidar com ambientes que proporcionem espagos para
aplicarem seus conhecimentos e habilidades.

Espera-se que este estudo sirva de base para o desenvolvimento de outros estudos acerca
do tema, levando em consideracéo se tratar de um assunto novo e que requer a partir de entdo
0 agugamento e a criacdo de novos estudos para que possam viabilizar a reuni&o de informacoes
mais aprofundadas sobre o tema.
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