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RESUMO

O presente trabalho tem como objetivo geral analisar a resisténcia da Geragao Z ao
emprego formal diante da ascensao das alternativas digitais de geragao de renda e
seus impactos nos processos de atragcéo e retencdo de talentos nas organizagdes. A
pesquisa foi desenvolvida por meio de uma revisdo bibliografica com abordagem
qualitativa, baseada em autores contemporaneos que abordam temas como
transformacdes digitais, comportamento geracional e gestdo de pessoas. A analise
dos estudos permitiu identificar que as mudangas tecnolégicas e culturais modificaram
significativamente o mercado de trabalho, estimulando a busca por autonomia,
propdsito e flexibilidade profissional. Observou-se que a Geragao Z tende a rejeitar
modelos hierarquicos e jornadas inflexiveis, priorizando ambientes colaborativos,
digitais e humanizados. Os resultados demonstram que empresas que adotam
praticas inovadoras e valorizam a saude mental, o aprendizado continuo e a lideranga
empatica apresentam maiores indices de engajamento e retengao de jovens talentos.
Conclui-se que a resisténcia ao emprego formal nao representa desinteresse
profissional, mas sim um reflexo das novas demandas e expectativas de uma geragao
moldada pela cultura digital e pela valorizagdo do equilibrio entre vida pessoal e
profissional.

Palavras-chave: Geragao Z. Mercado de trabalho. Emprego formal. Atragao e

retencdo. Gestao de pessoas.



UEMASUL

‘F
A—
\=2]

-

Universidade Estadual
da Regiao Tocantina
do Maranhao

ABSTRACT

The present study aims to analyze Generation Z’s resistance to formal employment in
light of the rise of digital income alternatives and their impacts on talent attraction and
retention processes within organizations. The research was carried out through a
qualitative bibliographic review based on contemporary authors who discuss digital
transformations, generational behavior, and people management. The analysis of
these studies revealed that technological and cultural changes have significantly
reshaped the labor market, encouraging the search for autonomy, purpose, and
professional flexibility. It was observed that Generation Z tends to reject hierarchical
models and inflexible work routines, prioritizing collaborative, digital, and humanized
environments. The results demonstrate that organizations adopting innovative
practices and valuing mental health, continuous learning, and empathetic leadership
present higher levels of engagement and retention among young talents. It is
concluded that resistance to formal employment does not reflect a lack of professional
interest but rather a new set of demands and expectations shaped by digital culture
and the pursuit of balance between personal and professional life.

Keywords: Generation Z. Labor market. Formal employment. Attraction and retention.
People management.
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1 INTRODUGAO
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As transformagdes sociais, culturais e tecnoldgicas tém alterado de forma
significativa o mercado de trabalho contemporaneo. Nesse cenario, a Geragao Z,
composta por individuos nascidos entre meados da década de 1990 e o inicio da
década de 2010, apresenta comportamentos e expectativas singulares em relagao ao
emprego. Estudos recentes apontam que essa geragéo tende a valorizar autonomia,
flexibilidade, qualidade de vida e alinhamento de valores pessoais, além de buscar
perspectivas de renda mais rapidas e escalaveis, o que contribui para o
questionamento do modelo tradicional de vinculo formal estabelecido pela
Consolidagao das Leis do Trabalho - CLT. (GOMES; DUARTE; MARQUES; CUNHA,
2023; LAZAR; ZBUCHEA; PINZARU, 2023).

A era digital abriu espago para o empreendedorismo online, o trabalho como
influenciadores digitais e a economia de criadores de conteudo, atividades que
oferecem maior liberdade de expressao, possibilidade de renda escalavel e
flexibilidade de horarios (CASTELLS, 2018). Essa realidade demonstra que os jovens
tendem a enxergar as redes sociais e outras plataformas digitais nado apenas como
meios de entretenimento, mas também como caminhos legitimos para a autonomia
financeira.

Do ponto de vista organizacional, esse comportamento impde desafios
significativos a gestdo de pessoas, principalmente nos processos de atragdo e
retencao de talentos em um mercado cada vez mais competitivo e digitalizado, dentre
0os principais desafios estdo, a necessidade de compreender as expectativas da
Geragao Z, adaptar as politicas de beneficios e oferecer ambientes mais atrativos,
promovendo inovacgao, aprendizado continuo e sentido no trabalho. De acordo com
estudos recentes, a Geragdo Z demonstra menor tolerancia a modelos hierarquicos
rigidos, jornadas inflexiveis e culturas organizacionais que nao dialoguem com suas
aspiragdes, o que exige mudangas profundas na forma como as empresas estruturam
suas politicas (PETERSON, 2025; NUGRAHA et al., 2025). Segundo o Bardbmetro
Global de Talentos 2024 do ManpowerGroup, a Geragao Z apresenta alto indice de
insatisfacao e intengdes de desligamento, demonstrando prioridades diferentes das

geragdes anteriores e dificultando a adaptagdo ao modelo tradicional de emprego
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(ManpowerGroup, 2025). Organizagbes que nao se adaptarem a essas novas
demandas correm o risco de perder competitividade no mercado de trabalho, dada a
crescente rotatividade desse perfil geracional.

Diante disso, surge o problema: como a resisténcia da Geragado Z ao emprego
formal, diante da ascensao das alternativas digitais de geragao de renda, impacta os
processos de atragcéo e retencao de talentos nas organizagdes contemporaneas? A
hipotese central que guia este estudo é que essa resisténcia esta relacionada a
valorizacado de autonomia, flexibilidade e propésito, fatores que impulsionam a busca
por alternativas digitais e impdem as organizagdes o desafio de adaptar suas praticas
de gestao de pessoas para atrair e reter esses talentos.

Este trabalho tem como objetivo geral analisar a resisténcia da Geragao Z ao
emprego formal diante da ascensao das alternativas digitais de geragao de renda e
seus impactos nos processos de atragao e retengao de talentos nas organizagoes.
Para isso, pretende-se, como objetivos especificos: descrever as caracteristicas da
Geragao Z e os fatores que explicam sua resisténcia ao modelo formal de emprego;
investigar a influéncia das alternativas digitais de geragao de renda nas escolhas
profissionais dessa geragao; e identificar os impactos dessa resisténcia nos processos
de atragao e retencao de talentos, bem como as estratégias de gestdo de pessoas
para superar esses desafios.

Assim, observa-se que a relagdo dessa geragao com o emprego formal nao
decorre apenas de uma rejeigao ao vinculo trabalhista estabelecido pela CLT, mas de
uma mudancga estrutural nas expectativas sobre carreira e propdsito profissional. A
revisao de literatura realizada neste estudo evidencia que a ascensao das alternativas
digitais de geragdo de renda, como o empreendedorismo online, os trabalhos
autbnomos em plataformas virtuais e a criagdo de conteudo digital, intensificou esse
movimento, oferecendo possibilidades mais alinhadas a autonomia, a inovagéo e ao
equilibrio entre vida pessoal e profissional.

Os resultados encontrados indicam que organizagdes que mantém estruturas
hierarquicas rigidas, baixa flexibilidade e praticas de gestao tradicionais apresentam
maiores indices de rotatividade e dificuldades de engajamento entre jovens
profissionais. Em contrapartida, empresas que investem em modelos de trabalho
flexiveis, lideranga empatica, programas de desenvolvimento continuo e politicas de
bem-estar tendem a atrair e reter talentos de forma mais eficaz.

Dessa maneira, os achados permitem concluir preliminarmente que a
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resisténcia da Geragdao Z ao emprego formal ndo deve ser interpretada como
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desinteresse pelo trabalho, mas como expressao de novas demandas geracionais que
exigem das organizagdes uma revisao estratégica de suas praticas de gestado de
pessoas. Assim, compreender essas transformacdes torna-se crucial para o
desenvolvimento de politicas eficazes de atracéo e retengdo, capazes de promover
ambientes mais inovadores, humanos e compativeis com o perfil profissional

emergente.

2 REVISAO DE LITERATURA

2.1. O mercado de Trabalho na Contemporaneidade

O mercado de trabalho contemporaneo caracteriza-se por profundas
transformacdes estruturais e dinamicas aceleradas que se refletem nas formas de
organizacao do trabalho, nas relagdes laborais e nas competéncias demandadas.
Segundo a Organizagao Internacional do Trabalho (OIT), embora a taxa global de
desemprego tenha se mantido em torno de 5% em 2024, o mercado enfrenta desafios
significativos relacionados a qualidade do emprego, informalidade e desigualdade
estrutural (OIT, 2025). No Brasil, a taxa de informalidade permanece alta, com cerca
de 39% dos trabalhadores em situagao informal, o que evidencia um quadro de
precarizagao do mercado de trabalho, especialmente nas regides metropolitanas,
onde o trabalho por aplicativo e outras formas alternativas tém se destacado.

Estudos recentes destacam que, apds a pandemia de COVID-19, houve uma
intensificagao das praticas de trabalho remoto e da digitalizagdo das atividades, o que
ampliou as possibilidades de atuagado fora do emprego formal e reforcou novas
expectativas em relagado ao trabalho (GOMES; DUARTE; MARQUES; CUNHA, 2023).
Essa realidade indica que o modelo tradicional de emprego formal, regido pela
Consolidagao das Leis do Trabalho (CLT), que por muito tempo foi simbolo de
estabilidade e seguranga, comega a ser questionado por novas geragdes que nao
enxergam nesse formato uma correspondéncia com seus objetivos e estilo de vida.

A digitalizacéo e a adogao de tecnologias emergentes impactam diretamente a
estrutura das ocupacgdes e as habilidades exigidas. Nesse contexto, Castells (2018)
ja apontava que a sociedade em rede abriria espaco para novas formas de insergao

no trabalho, fenbmeno que hoje se concretiza na ascensao do empreendedorismo
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digital, da economia de criadores de conteudo e da valorizagdo de arranjos mais
flexiveis, como o trabalho hibrido e remoto. O Relatério do Férum Econédmico Mundial
(2025) projeta que até 2030, serao criados aproximadamente 170 milhdes de novos
empregos globais, enquanto 92 milhdes de postos serdo eliminados devido a
automacao e transformacao digital.

Além disso, tendéncias como o trabalho remoto, hibrido e a flexibilizagao dos
vinculos empregaticios remodelam as expectativas dos profissionais, que valorizam
equilibrio entre vida pessoal e profissional, bem-estar e propdsito no trabalho. Essas
mudangas impdem aos empregadores um desafio constante para renovar suas
formas de atragcdo e retencdo de talentos, oferecendo ambientes inclusivos,
inovadores e que se adaptam as necessidades contemporaneas de seus
colaboradores (Forbes Brasil, 2025).

Portanto, o mercado de trabalho na contemporaneidade € um ambiente de
complexidade crescente, onde a inovagao tecnoldgica convive com desafios sociais e
econdmicos, exigindo dos trabalhadores, organizagbes e governos uma postura de
adaptacao, aprendizado continuo e cooperagao para garantir inclusdo, produtividade

e valores sociais.
2.2. A Geragao Z e suas Expectativas Profissionais

A Geracao Z, geralmente definida por jovens nascidos entre 1997 e 2012,
representa um novo contingente que ingressa de forma crescente no mercado de
trabalho, trazendo caracteristicas, valores e expectativas que diferem
significativamente das geragdes anteriores. Como a primeira geragao "nativa digital",
esses jovens apresentam habilidades tecnoldgicas avangadas e estédo
permanentemente conectados, o que molda sua maneira de aprender, comunicar e
se relacionar profissionalmente (Turner, 2020).

No ambito das expectativas profissionais, a Geragao Z demonstra uma
valorizagao destacada da flexibilidade, equilibrio entre vida pessoal e profissional e
saude mental. Diferentemente de grupos anteriores que priorizavam estabilidade e
status, esses jovens profissionais buscam propdsito no trabalho, projetos que tenham
impacto social e alinhamento com valores pessoais, como diversidade e inclusao.
Segundo dados de pesquisas recentes, mais de 70% dos jovens dessa geracao

priorizam ambientes de trabalho onde possam se desenvolver continuamente e se
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sintam parte de uma cultura organizacional auténtica e inovadora (Forbes Brasil,
2025; EY, 2025).

A geracao Z também revela uma preferéncia por modelos hibridos ou remotos,
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conforme destacam estudos que indicam que eles veem tais modelos como
essenciais para manter flexibilidade e autonomia. Além disso, valorizam a
transparéncia dentro das organizagdes, o0 reconhecimento constante e a
possibilidade de crescimento rapido, desafiando estruturas hierarquicas tradicionais.
A busca por aprendizado constante e a experimentagdo profissional através de
multiplas experiéncias e projetos sdo marcas fortes dessa geragao, que nao se
prende a um emprego ou carreira linear (Solides, 2025).

Além disso, a Geragao Z diferencia-se das geragdes anteriores por ter uma
forte preocupagdo com o impacto psicolégico e emocional do trabalho. Segundo
pesquisa publicada no Journal of Managerial Psychology (Nguyen et al., 2024), os
jovens profissionais dessa geragado esperam que as organizag¢des oferegam suporte
efetivo para questdes relacionadas ao stress, burnout e equilibrio emocional,
incluindo politicas organizacionais e cultura favoravel ao dialogo aberto e a empatia.
A busca por feedback frequente, oportunidades constantes de aprendizado e
ambientes de trabalho colaborativos sdo necessidades fundamentais que influenciam
positivamente o engajamento e a fidelizagdo (Manfreda & Duh, 2024).

Essa geracgao prefere estruturas mais horizontais e sistemas de trabalho ageis,
onde a inovacdao e a participacao ativa sao estimuladas. A adaptabilidade, a
capacidade de multitarefa e a preferéncia por projetos variados refletem um perfil
profissional multifacetado e pragmatico, que busca acumular experiéncias
diversificadas e aprender de forma continua (McCrindle, 2020; Seemiller & Grace,
2021).

Importante ressaltar que, embora valorizem o emprego formal para garantir
direitos trabalhistas e seguranca financeira, esses jovens apresentam um
relacionamento hibrido com o trabalho, recorrendo frequentemente as alternativas
digitais de geracao de renda, como freelancing e plataformas digitais, que oferecem
autonomia e inovagao, alinhadas a um estilo de vida mais fluido (Nardi & Ferriani,
2023). Essa pluralidade evidencia a necessidade das organizagdes revisitarem suas
praticas de atracdo e retencdo, incorporando critérios de flexibilidade, propésito,
inovagao e valorizagao do individuo em uma nova era do trabalho (Schawbel, 2021;
Forbes Brasil, 2025).

11
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2.3. Desafios para Atracao e Retengao de Talentos
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A atragao e retencao de talentos configuram desafios estratégicos para as
organizagdes no cenario contemporaneo, marcado por intensa transformacgéao
tecnoldgica, competitividade empresarial e mudangas significativas no perfil dos
trabalhadores. O avango acelerado da automagao, inteligéncia artificial e
digitalizacdo tem alterado substancialmente as exigéncias por habilidades
especificas, provocando uma escassez global de competéncias em areas estratégicas
e dificultando a disponibilidade de profissionais qualificados para posi¢gdes-chave.
(WEF, 2025; ManpowerGroup, 2025).

Além disso, as novas geragdes que ingressam no mercado, principalmente a
Geragao Z, trazem expectativas complexas e multifacetadas, demandando que as
organizagdes reconsiderem suas praticas tradicionais de gestao de pessoas. Estudos
revelam que essa geracgao valoriza a flexibilidade, o propdsito no trabalho, o
desenvolvimento continuo e o equilibrio entre vida pessoal e profissional,
apresentando menor tolerancia a ambientes rigidos e pouco engajadores (Morais,
2025). Tais caracteristicas impdem desafios ndo apenas na atragao, mas sobretudo
na retencéo, pois os jovens talentos buscam organizagées que oferegam cultura
inclusiva, oportunidades claras de progresso e suporte efetivo ao bem-estar mental e
emocional (Silva, 2025).

O aumento da concorréncia em diversos setores intensifica a rotatividade e
eleva os custos para as empresas relacionados ao recrutamento, treinamento e
integracao de profissionais (Costa, 2025). Nesse contexto, a retencéo de talentos
ultrapassa a questao salarial, abrangendo fatores como liderangas inspiradoras,
reconhecimento genuino, alinhamento cultural, planos de carreira estruturados e
politicas de diversidade e inclusdo, que se mostram essenciais para manter
profissionais engajados e produtivos (Raabe & Beehr, 2025; Revista Conecta, 2025).

Outra dimensao vital é o impacto da pandemia de COVID-19, que evidenciou
a importancia do suporte emocional e da promog¢ao da saude mental no ambiente
organizacional, tornando-os diferenciais competitivos para a retencdo em um
mercado pos-pandémico (Dias et al.,, 2025). Investimentos em treinamentos
continuos, flexibilidade e programas de bem-estar integral contribuem
significativamente para a satisfagdo e permanéncia dos funcionarios (Galicia
Educacao, 2025).

12
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imperativa, pois diferentes perfis de talentos demandam abordagens especificas de
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A personalizagao das estratégias de atragao e retengdo também emerge como

motivacdo e engajamento. Boas praticas incluem politicas flexiveis de trabalho,
programas de mentoria estruturados, ambientes colaborativos e o uso efetivo da
tecnologia para facilitar comunicagdo, desenvolvimento e reconhecimento (Neto,
2025; Morais, 2025).

Em sintese, a atragdo e retengao de talentos exigem das organizagdes nao
apenas investimentos financeiros, mas uma profunda transformacdo cultural e
estratégica, alinhada as mudangas do mercado e as necessidades humanas,
priorizando inovagao, valorizagdo dos individuos e adaptabilidade continua para

garantir a permanéncia desses profissionais a longo prazo.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este estudo foi desenvolvido por meio de uma pesquisa bibliografica, de carater
qualitativo e exploratério. Segundo Marconi e Lakatos (2022), a pesquisa bibliografica
qualitativa consiste no levantamento, selecao e analise de contribui¢des ja publicadas,
possibilitando compreender e interpretar fenbmenos sociais com base em referenciais
tedricos. Essa escolha metodoldgica se justifica porque o tema ainda é recente e
requer fundamentacéo em produg¢des académicas e institucionais diversas.

A abordagem qualitativa sera utilizada por permitir uma analise aprofundada e
interpretativa do objeto de estudo. De acordo com Creswell e Creswell (2021), a
pesquisa qualitativa busca explorar significados e compreender contextos,
favorecendo a interpretacdo critica de realidades sociais complexas, como as
mudancas nas expectativas da Geragao Z em relagao ao trabalho.

Para a selecdo das fontes, foram definidos critérios de inclusdo visando
assegurar a qualidade, atualidade e relevancia das obras. Priorizou-se literatura
publicada nos ultimos cinco anos (2018-2025), com enfoque em periédicos
reconhecidos por sua relevancia académica e cientifica, além de livros de autores
renomados na area de trabalho e gestao organizacional, e relatorios institucionais de
organizagdes como a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) e o Férum
Econémico Mundial (WEF). A busca incluiu bases de dados como Scielo, Google

Scholar, e repositérios académicos, utilizando palavras-chave relacionadas ao
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"mercado de trabalho contemporaneo”, "transformacdes laborais", "digitalizacéo e
emprego formal", "expectativas profissionais da Geragéao Z" e "gestao de talentos".

A leitura inicial foi exploratdria para identificar os materiais mais adequados,
seguida de analise minuciosa para extracdo das informagdes que contribuem
diretamente para a compreensédo das transformagdes do mercado de trabalho na
contemporaneidade. Durante a analise, buscou-se estabelecer conexdes e sintetizar
informagdes relativas as mudangas econdmicas, tecnoldgicas e sociais,
fundamentando-se em autores como Castells (2018), documentos institucionais e
pesquisas recentes, promovendo uma visao ampla, critica e atualizada do tema.

Por fim, os resultados da revisao bibliografica foram organizados em categorias
tematicas que contemplam aspectos da digitalizagao do trabalho, os novos formatos
laborais, e as expectativas emergentes de uma nova geragcao de trabalhadores,
assegurando coeréncia diante do objetivo geral da pesquisa que é compreender os

impactos das transformagdes do mercado de trabalho contemporaneo.
4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Este estudo buscou analisar a resisténcia da Geragéo Z ao emprego formal,
diante da ascensao das alternativas digitais de geragao de renda, e seus impactos
nos processos de atragao e retencao de talentos nas organizagdes contemporaneas.
As evidéncias reunidas a partir da revisdo de literatura e dados atuais de pesquisas
globais e nacionais apontam para um panorama complexo e em transformacgao
acelerada.

Com base na revisdo bibliografica realizada, observou-se que as
transformacgdes tecnoldgicas, culturais e sociais impactam de forma significativa as
relagdes de trabalho e a forma como a Geragéo Z se posiciona diante do emprego
formal. A seguir, apresenta-se o Quadro 1, que sintetiza os principais autores,
conceitos e teorias identificados na literatura, permitindo compreender as
convergéncias e divergéncias que fundamentam a analise sobre o comportamento

dessa geracgao e seus efeitos sobre a gestao de pessoas.

Quadro 1. Sintese dos autores, conceitos e teorias relacionadas a Geragéo Z e ao mercado de trabalho

contemporaneo.
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N° Conceitos / Teorias Resultados ou Contribui¢cées
Autor(es) L .
Principais Teéricas
1 Destaca que as tecnologias
digitais criaram novas formas
Sociedade em rede e de inser¢ao laboral,
Castells (2018) impacto da digitalizagao favorecendo o
nas relagdes de trabalho. empreendedorismo digital e o
trabalho auténomo.
2 Indicam que a digitalizagao
Transformacoes digitais e ampliou a informalidade e
Gomes et al. (2023) novas rela ges de ?rabalho estimulou o surgimento de
¢ " | novas formas de renda entre
jovens.
3
Mostram que a geracéo
Autonomia e propdsito na valoriza flexibilidade, liberdade
Lazar, Zbuchea e ~ ~ o .
- relagcdo da Geragao Z com | criativa e alinhamento de
Pinzaru (2023) . X
o trabalho. valores pessoais, mais do que
estabilidade.
4 Aponta alto indice de
insatisfagao e rotatividade
ManpowerGroup (2025) Barémetro Global de entre jovens da Qeragao Zem
Talentos. empregos formais, reforgando
a urgéncia de compreensao
das empresas.
5 Destaca a precarizagéo e o
Relatério sobre o Empredo crescimento da informalidade,
OIT (2025) Mundial breg especialmente em economias
' emergentes, como reflexo da
transformacao digital.
6 Caracteristicas Descreve essa geracédo como
Turner (2020) comportamentais e digitais altalment;a cone_ctatdz,
da Geragao Z. multitarefa e orientada por
propdsito e autonomia.
7 Enfatiza a importancia da
Saude mental e bem-estar Saud? gmocnonal e do
Nguyen et al. (2024) no trabalho equilibrio como fatores
’ decisivos para engajamento e
retencao da Geracao Z.
8 Evidenciam que o
Manfreda e Duh (2024) Enggquento e sqtlsfagao recqnhemmgnto, feedback e
profissional entre jovens. apoio emocional aumentam a
permanéncia no emprego.
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9 Defende a necessidade de
Desafios na atragao e ambientes flexiveis,
Morais (2025) retencéo de talentos da colaborativos e inclusivos
Geragao Z. como estratégia para reter

jovens talentos.

10 Propbe que a lideranga
empatica é essencial para
engajar jovens que buscam

propdsito e pertencimento.

Lideranga humanizada e
Schawbel (2021) conexdes auténticas no
ambiente de trabalho.

11 Prevé a substituicao de
milhdes de empregos pela
automacao e o surgimento de

WEF (2025) The Future of Jobs Report. ~ e
novas ocupagdes digitais,
impactando expectativas
profissionais.

12 Mostra que a geragao busca
Tendéncias de RH e aprendizado continuo,

Solides (2025) expectativas da Geragao Z. | feedback constante e propésito

organizacional.

Fonte: Elaborado pela autora (2025), com base nos autores citados.

A analise dos autores revela uma convergéncia tedrica em torno da ideia de
que as transformacbes digitais e as mudangas socioculturais remodelaram
profundamente as dinamicas do mercado de trabalho, especialmente na forma como
a Geragao Z se relaciona com o emprego formal.

Do ponto de vista estrutural, Castells (2018) introduz a nogao de sociedade em
rede, em que o trabalho se torna descentralizado e mediado por tecnologias, abrindo
espaco para o empreendedorismo digital e novas formas de autonomia profissional.
Essa visédo é reforgcada por Gomes et al. (2023) e pela OIT (2025), que associam o
avancgo tecnoldgico ao aumento da informalidade e a flexibilizagdo das relagbes
laborais, evidenciando um contexto de transic¢ao e instabilidade no modelo tradicional
de emprego.

No campo comportamental, Turner (2020) e Lazar, Zbuchea e Pinzaru (2023)
explicam que a Geragao Z valoriza autonomia, flexibilidade, aprendizado continuo e
propdsito, elementos que desafiam a estrutura hierarquica e rigida das organizagoes
convencionais. Esses autores interpretam o comportamento da geragdo como uma
resposta a um contexto digitalizado, no qual o trabalho precisa ser percebido como

significativo e compativel com seus valores pessoais.
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Sob a dtica da gestédo de pessoas, Morais (2025) e Schawbel (2021) enfatizam

estratégias fundamentais para reduzir a rotatividade e aumentar o engajamento dos
jovens. Essa necessidade é corroborada pelos dados do ManpowerGroup (2025), que
apontam indices elevados de insatisfagdo e intengdo de desligamento entre
profissionais da Geragao Z, sugerindo que praticas tradicionais de gestdo ndo sao
mais eficazes nesse contexto.

A discussao sobre saude mental e bem-estar também ganha destaque nos
estudos de Nguyen et al. (2024) e Manfreda e Duh (2024 ), que identificam o equilibrio
emocional como fator central para retengédo e engajamento. Esses achados reforgam
a importancia de ambientes de trabalho saudaveis e empaticos, onde o
reconhecimento e o feedback sejam constantes.

Por outro lado, relatérios institucionais como o do World Economic Forum
(2025) e o da Solides (2025) alertam que o avango da automacgao e a digitalizagao
acelerada nao apenas transformam os tipos de ocupagao, mas também ampliam as
expectativas de aprendizado continuo e propdsito organizacional. As empresas que
nao se adaptarem a essa nova légica correm o risco de perder talentos para o trabalho
autbnomo, o empreendedorismo digital e a economia de criadores de conteudo,
fendmenos que oferecem maior liberdade e senso de realizagao pessoal.

Dessa forma, a literatura aponta que a resisténcia da Geragao Z ao emprego
formal ndo € uma negagado da importancia do trabalho, mas sim uma busca por
coeréncia entre valores pessoais e praticas organizacionais. As organizagdes que
compreenderem essa mudancga de paradigma e adotarem modelos mais flexiveis,
humanos e inovadores estardo mais preparadas para atrair, engajar e reter esses

novos talentos.
6. CONSIDERA(;@ES FINAIS

O presente estudo evidenciou que a Geragdo Z apresenta um perfil de
trabalhador cujas expectativas e comportamentos frente ao emprego formal diferem
significativamente das geragbes anteriores, provocando impactos relevantes nos
processos de atracao e retengao de talentos nas organizagbes contemporaneas. As
transformacdes digitais, as mudangas culturais e a instalagdo de novos valores

pessoais, como autonomia, flexibilidade e propdsito, tém impulsionado essa geragao
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a questionar o modelo tradicional de emprego formal, criando desafios que exigem
adaptagdes urgentes pelas organizagoes.

Os resultados apontam que a resisténcia da Geragao Z ao emprego formal esta
fortemente associada a busca por um alinhamento mais profundo entre carreira e
valores pessoais, assim como a uma demanda por maior liberdade para gerenciar o
tempo e a forma de trabalhar. A valorizacdo do trabalho remoto e hibrido, a
preocupagao com saude mental e a preferéncia por ambientes colaborativos e
inovadores sao elementos centrais para que essas organizagdes se tornem atrativas
a essa forga de trabalho emergente. Além disso, as alternativas digitais de geragéo
de renda, como o empreendedorismo online e a economia de criadores de conteudo,
consolidam-se como opgdes legitimas e desejadas, ampliando o espectro de
possibilidades para os jovens.

Do ponto de vista organizacional, a capacidade de inovar nas politicas de
gestao de pessoas, incorporando flexibilidade, cultura inclusiva, oportunidades reais
de desenvolvimento e cuidado com o bem-estar emocional, € imperativa para que as
empresas mantenham sua competitividade no mercado de trabalho. A alta rotatividade
e a insatisfagdo demonstradas pela Geragao Z, conforme indicam dados recentes,
reforcam a necessidade de transformagéo nas praticas empresariais para garantir a
atracao e retencgao desses profissionais.

Por fim, fica claro que o mercado de trabalho esta em constante evolucéao, e o
sucesso organizacional no século XXI dependera da habilidade das empresas em
compreender as novas demandas das gerag¢des que nele atuam, construindo modelos
qgue conciliem inovagao tecnolégica, valores humanos e desenvolvimento profissional.
As contribuigdes desta pesquisa reforgcam o papel fundamental da gestdo de pessoas
como agente de transformacéo e sustentagdo da competitividade perante as rapidas
mudancgas sociais e econdmicas vigentes.

Em suma, a integracao dos valores e expectativas da Geragao Z ao emprego
formal nao s6 constitui um desafio, mas também uma oportunidade para repensar o
futuro do trabalho e promover ambientes mais dindmicos, humanos e alinhados as

realidades contemporaneas.
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