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Resumo

A presente pesquisa investiga aimportancia dos planos de carreira na retencdo e satisfacdo de colaboradores da geracdo Z, afaixa etaria
gue abrange individuos nascidos entre 1995 e 2010. O objetivo da pesquisa € compreender como esses jovens percebem o
desenvolvimento profissional e quais desafios enfrentam ao ingressar no mercado de trabalho. Foi adotada uma abordagem qualitativa,
utilizando o método de estudo de caso em uma grande empresa de varejo em S&o Paulo. Entrevistas semiestruturadas foram realizadas
com colaboradores da geragdo Z e gestores de Recursos Humanos, permitindo uma andlise detalhada das experiéncias e expectativas
desse grupo. Os principais resultados mostram que os jovens valorizam planos de carreira flexiveis e personalizados, alinhados com
suas competéncias e aspiragdes pessoais. Eles indicam que a autonomia, feedback constante e oportunidades de aprendizado séo
essenciais para sua satisfagéo profissional. Além disso, o estudo revela que a geragdo Z é caracterizada por um desegjo de propésito e
significado em suas carreiras, gerando desafios para as organizagdes que ainda utilizam modelos tradicionais de crescimento
profissional. A pesqguisa destaca a necessidade de as empresas implementarem estratégias de gestdo de carreira que atendam as
expectativas dessa nova geragdo, promovendo um ambiente que estimule o desenvolvimento continuo.

Palavras-chave: Plano de Carreira; Geragdo Z; Mercado de Trabaho
Abstract

The current research investigates the importance of career plans in the retention and satisfaction of Generation Z employees, the age
group that includes individuals born between 1995 and 2010. The goal of the research is to understand how these young people
perceive professional development and what challenges they face when entering the job market. A qualitative approach was adopted,
using the case study method in a large retail company in S&o Paulo. Semi-structured interviews were conducted with Generation Z
employees and Human Resources managers, allowing for a detailed analysis of the experiences and expectations of this group. The
main findings show that young people value flexible and personalized career plans, aligned with their skills and personal aspirations.
They indicate that autonomy, constant feedback, and learning opportunities are essential for their professional satisfaction.
Furthermore, the study reveals that Generation Z is characterized by a desire for purpose and meaning in their careers, creating
challenges for organizations that still employ traditional models of professional growth. The research highlights the need for companies
to implement career management strategies that meet the expectations of this new generation, fostering an environment that encourages
continuous development.
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PLANO DE CARREIRA: IMPACTOS E DESAFIOS ENFRENTADOS PELOS
JOVENS DA GERACAO Z NO INGRESSO NO MERCADO DE
TRABALHO

RESUMO
A presente pesquisa investiga a importancia dos planos de carreira na retengao e satisfacio de
colaboradores da geragdo Z, a faixa etaria que abrange individuos nascidos entre 1995 ¢ 2010.

r

O objetivo da pesquisa ¢ compreender como esses jovens percebem o desenvolvimento
profissional e quais desafios enfrentam ao ingressar no mercado de trabalho. Foi adotada uma
abordagem qualitativa, utilizando o método de estudo de caso em uma grande empresa de
varejo em Sao Paulo. Entrevistas semiestruturadas foram realizadas com colaboradores da
geracdo Z e gestores de Recursos Humanos, permitindo uma andlise detalhada das
experiéncias e expectativas desse grupo. Os principais resultados mostram que os jovens
valorizam planos de carreira flexiveis e personalizados, alinhados com suas competéncias e
aspiracoes pessoais. Eles indicam que a autonomia, feedback constante e oportunidades de
aprendizado sdo essenciais para sua satisfagao profissional. Além disso, o estudo revela que a
geragdo Z ¢ caracterizada por um desejo de proposito e significado em suas carreiras, gerando
desafios para as organizagdes que ainda utilizam modelos tradicionais de crescimento
profissional. A pesquisa destaca a necessidade de as empresas implementarem estratégias de
gestdo de carreira que atendam as expectativas dessa nova geragao, promovendo um ambiente
que estimule o desenvolvimento continuo.

Palavras-chave: Plano de Carreira; Geracao Z; Mercado de Trabalho

1. INTRODUCAO

Com base nos dados disponibilizados no site da TOTVS (2022), pode-se considerar
que o plano de carreira ¢ uma estruturagdo da trajetoria profissional de um individuo, ele
baseia-se no descobrimento de oportunidades educacionais, de treinamento e qualificacao
técnica. O mesmo tem que estar atrelado entre os interesses ¢ metas do individuo e da
organizacao.

Pode-se dizer, que o plano de carreira surgiu durante a Revolugao Industrial, onde
muitos tedricos contribuiram com diversos aspectos, no entanto, destacamos a teoria das
Relagdes Humanas (1927), criada pelo socidlogo Elton Mayo, com o experimento de
Hawthorne, onde ele constatou que os colaboradores ndo sao motivados apenas pelo salario,
mas também pelo reconhecimento e oportunidades de crescimento.

No cenério atual, os jovens enfrentam desafios e oportunidades na construcao de suas
carreiras, a motivacao para escolherem um plano de carreira vai além do salario. A piramide
das necessidades (1943), criada por Abrahan Maslow, ajuda a compreender esse cenario € nos
explica que as diferentes necessidades humanas influenciam suas escolhas e ambicdes
profissionais. Ao observar o mercado de trabalho atual, os jovens iniciam suas carreiras
buscando estabilidade e crescimento, tdo logo optam por organizagdes onde possam ter um
crescimento profissional. Por esse motivo o plano de carreira estd sendo um pré-requisito das
empresas para conseguirem motivar esses jovens que estdo vindo com tudo para o mercado.

Com base nos dados disponibilizados no site da TOTVS (2022), pode-se considerar
que o plano de carreira ¢ uma estruturacdo da trajetdria profissional de um individuo, que se
baseia no descobrimento de oportunidades educacionais, de treinamento e qualificagdo
técnica. O mesmo tem que estar atrelado entre os interesses e metas do individuo e da
organizagdo. A importancia de um plano de carreira bem estruturado se torna ainda mais
relevante quando olhamos para as necessidades especificas de jovens da geragdo Z.

A geragdo Z ¢ caracterizada pela sua fluéncia digital e por um desejo intenso de



propoésito em suas carreiras. Como apontado por Cantu e Borges (2024), essa geracdo busca
ndo apenas estabilidade financeira, mas também um alinhamento com seus valores e objetivos
pessoais. Esse fendmeno ¢ uma resposta aos contextos sociais € econdmicos em que esses
jovens cresceram, que incluem crises econdmicas, mudangas climaticas e um mundo cada vez
mais globalizado, levando a uma forte busca por significado no ambiente profissional (Souza
e Weiler, 2025).

Entender a geragdo Z ¢ fundamental para que as organizacdes se adaptem a essas novas
demandas. Segundo Silva (2023), empresas que ndo reconhecem e se ajustam as expectativas
dessa nova geragdo correm o risco de perder talentos valiosos. As pesquisas mostram que o
engajamento da Geragao Z esta profundamente ligado ao tipo de feedback e crescimento que
recebem no ambiente de trabalho, o que refor¢a a necessidade de um plano de carreira que
ndo apenas ofereca crescimento, mas que também responda as suas expectativas e anseios
(Lima et al., 2022).

De acordo com a pagina Mundo Educacao (2025), considera-se pertencente a geracao
Z, as pessoas que nasceram a partir do ano de 1995 até o ano de 2010, periodo que ocorreu a
transi¢do do século XX para o século XXI, onde comecou o dominio das tecnologias, esse
grupo demanda mudancas significativas nos processos corporativos, relagdes profissionais,
plano de carreira e nivel salarial. Sendo assim, a geragdo Z ¢ conhecida pela alta rotatividade
no mercado de trabalho, pois sdo considerados impacientes e desejam uma rapida progressao
na carreira profissional.

Este artigo visa ampliar o entendimento sobre os desafios que sdo estabelecidos para
o publico pertencente a geracao Z, que estao a procura de uma oportunidade para ingressar no
mundo corporativo. Além disso, busca compreender a importancia do plano de carreira para
esse publico. E perceptivel os desafios que os jovens enfrentam ap6s a conclusdo dos estudos
obrigatorios, para iniciar suas carreiras profissionais, pois ¢ um momento de muitas incertezas
e de grandes expectativas para o futuro.

Segundo informacdes disponibilizadas no site da Nube (2024), a convivéncia de
diversas geragcdes no ambiente de trabalho estd sendo um grande desafio para as empresas,
pois podemos dizer que a geracdo dos veteranos € composta por pessoas que custam a ficar
na mesma empresa por longo periodo, ja a geragao Z, que estd sendo inserida no mundo
corporativo, tende a ficar por um periodo menor, pois estd na era digital e quer muitas das
vezes, o imediatismo, isso acaba gerando conflitos internos, se ndo tiver um plano de carreira
bem estruturado.

A empresa que iremos analisar ¢ um estabelecimento conhecido por sua ampla
variedade de lojas e diversas opgdes de entretenimento, oferecendo uma experiéncia
inovadora, fazendo com que cada vez que seus visitantes frequentem e tenham uma memoria
marcante em suas vidas, no entanto alguns desafios internos, como estabelecer um plano de
carreira estruturado para seus colaboradores, precisam ser superados, para que possa reter
esses talentos, promovendo um ambiente de trabalho mais satisfatorio e produtivo.

Diante desse cendrio exposto, este artigo busca responder qual a importancia do plano
de carreira na satisfagdo dos colaboradores da geragdo z, mapeando os principais impactos e
desafios em um grande estabelecimento comercial na cidade de Sdo Paulo?

A partir dessa problematica proposta, este estudo tem o objetivo de analisar a
importancia do plano de carreira na satisfacdo de colaboradores da geragdo z, mapeando
principais impactos e desafios em um grande estabelecimento comercial na cidade de Sao
Paulo.

2. FUNDAMENTAGAO TEORICA

2.1 Plano De Carreira

Segundo Moraes (2018), o plano de carreira é considerado um papel chave em que
cada colaborador percorre o caminho. A sua estrutura busca oferecer, de maneira objetiva, os
beneficios que cada profissional pode obter a medida que alcanga novos desafios dentro da
organizag¢do. Sendo assim, € possivel perceber as competéncias necessarias para que cada



um chegue a posi¢do determinada.

Segundo Chiavenato (2014, p.224), a Administragdo por Objetivos, funciona como um
método de avaliagdo que mede o desempenho dos colaboradores com base nas metas pré-
estabelecidas, alinhando as metas individuais com os objetivos da empresa. Com o plano de
carreira o individuo ndo busca apenas o valor financeiro, mas sim sua realizagdo profissional
com base nesse método de avaliagao.

De acordo com o Sebrae (2023), antigamente para as pessoas subirem de cargo dentro
da empresa, era assumindo posi¢cdes superiores ou de geréncia. De assistente a analista, a
supervisor, a gerente e diretor. As oportunidades eram enxutas, quando um era promovido, o
outro tinha que sair. Com isso, surgia uma grande pressdo entre os colegas de trabalho, pois,
quem estava em um cargo mais abaixo, teria que comecar a escalada para alcangar o cargo
acima, e o individuo que estava ocupando o cargo acima ou subisse de cargo ou defendesse o
seu posto, impedindo assim a escalada do outro, esse plano de carreira ¢ conhecido como
crescimento vertical.

Segundo Silva e Bueno (2019), atualmente as empresas seguem a linha do crescimento
horizontal, onde o funcionério se desenvolve dentro da mesma area de atuacdo, pois ha mais
possibilidades para os colaboradores chegarem a um cargo Sénior dentro de uma empresa,
sem que ele mude de nivel hierarquico de destacando dentro de equipe e alcancando uma
promocgao por mérito ou ser transferido para outro fun¢ao, mas no mesmo nivel.

2.2 Geracoes Antecessoras da Geracio Z

Os antecessores da geragao Z € a geragao Y, sdo as pessoas que nasceram entre os anos
1978 a 1992, um periodo muito importante no marco global, onde houve avangos tecnologicos
como o desenvolvimento da internet € do computador pessoal, sendo assim, essas pessoas que
presenciaram guerras € ao mesmo tempo avangos tecnoldgicos tiveram suas caracteristicas
moldadas por conta desse periodo, a caracteristica que mais se destacou ¢ a independéncia em
seus relacionamentos e também na questdo financeira, essa geracdo frequentou cursos de
idiomas, informatica e de preparacao para o mercado de trabalho, por conta dos avangos
na internet, houve também um amadurecimento necessario para essa geracao. (Drumond et
al., 2023)

2.3 Contexto Historico da Geracao Z

De acordo com Colet e Mozzato (2019), ambos da Universidade de Passo Fundo (UPF),
a principal contribuicao para o conceito da geragao foi proposta por Mannheim (1993) onde o
autor conceitua geragdo como um processo no qual individuos de uma mesma faixa etaria
compartilham acontecimentos e experiéncias semelhantes, atribuindo a eles um mesmo
significado apods processa-los coletivamente.

Segundo Colet e Mozzato (2019), estima-se que o tempo médio para a transi¢cdo de
uma geracdo para outra era de aproximadamente 25 anos. Atualmente esse tempo ficou mais
curto, sendo possivel agora estimar uma nova geragdo a cada 10 anos. A internet ampliou a
participagdo de jovens em experiéncias e acontecimentos semelhantes, fazendo assim com que
muitos se enquadrassem em uma nova posi¢ao de geragao.

Porém, ambas as autoras Colet e Mozzato (2019) salientam que, qualquer tentativa de
apontar um periodo referente a uma geragdo ¢ sempre uma aproximagao, dado esse aviso fica
mais perceptivel identificar as geragdes por meio de seus tragos, caracteristicas e conhecendo
cada um desses grupos que compdem as geragdes. Os grupos que denominam as geragdes sao:
baby boomer (nascidos entre 1946 e 1964), geracdo X (nascidos entre 1965 e 1980), geracao
Y (nascidos entre 1980 e 1994), finalmente a geragdo Z que € composta por pessoas que
nasceram por volta da década de 1990.

Souza e Weiler (2025), diz que uma caracteristica marcante da geracdo Z esta
justamente a forma como ela € influenciada e moldada a partir da tecnologia digital impactando
principalmente a sua forma de comunica¢do, aprendizado e interagdo social. Essa geracao se
caracteriza principalmente pela forma que usa a tecnologia, se informando totalmente pela
internet, redes sociais e canais de streaming (videos gravados ou ao vivo).



Segundo Souza e Weiler (2025), o “Z” se refere a “zapear”, que significa mudar de
canais rapidamente com um controle remoto, a palavra "zap", em inglés, significa “fazer algo
de maneira muito rapida”, o que acaba evidenciando o papel importante da tecnologia na
formacao dessa geragao.

Uma das dificuldades principais dessa geracao ¢ a separacao entre vida real e digital,
quando confrontados com habilidades que exigem além do uso da tecnologia, como
burocracia, competéncia emocional ou comunica¢do por exemplo, eles tendem a apresentar
baixo desempenho ou apatia em relagdo a esses procedimentos Cantu e Lurdes (2024).

2.4 Caracteristicas da Gerazacio Z

A geracdo Z sera o nosso foco de estudo. O periodo que delimita essa geracao
pode variar de acordo com a perspectiva de diferentes autores. De acordo com Chicca e
Shellenbarger (2018), a geracao Z ¢ composta por individuos nascidos entre os anos de
1990 € 2012. (Mesquita, Oliveira e Munhoz, 2020).

Uma das principais caracteristicas da geragdao Z ¢ serem nativos digital, como
visto anteriormente, a tecnologia ja estava avancada na geragao Y, entretanto, na geragao
Z ha uma dependéncia tecnologica ja que seus relacionamentos interpessoais sao em sua
maioria virtualmente, sdo individuos imediatistas que desejam tudo de forma rapida e
facil (Silva, 2023).

No ambito profissional, segundo a Catho (2021), os jovens da Geracdo Z
apresentam um perfil profissional totalmente diferente das geracdes anteriores, o que
exige adaptacdo por parte das empresas e gestores, fazendo com que as empresas
implementem estratégias, voltadas a retencdo desses profissionais no ambiente
organizacional (Silva, 2023).

2.5 Valores e Expectativas da Geraciao Z

A geracdo Z tem como um de seus pontos fortes sua facilidade em lidar com
tecnologias digitais, o que acaba modificando sua forma de comunicagao, interagdo social e a
forma como adquirem informagdes e conhecimento para o seu aprendizado, isso ajuda
principalmente na produtividade da organizagao pela sua facilidade de adaptacdo a novas
tecnologias, promovendo solugdes inovadoras, ja que sdo mais abertos a formas de tecnologias
mais modernas. Isso acaba favorecendo uma gestao que adota uma abordagem mais flexivel,
promovendo mais inclusdo e autonomia em relagdo a sua maneira de lidar com os
colaboradores (Souza e Weiler, 2025).

Uma das caracteristicas da geracdo Z estd na forma como ela busca proposito e
significado em suas atividades profissionais, principalmente em relacdo a sustentabilidade,
diversidade, inclusdo social e equilibrio entre vida pessoal e profissional. Tais
comportamentos pode alterar a forma como a empresa deve alinhar seu propdsito as
expectativas dessa geracdo (Souza e Weiler, 2025). Tais empresas encontrardo dificuldades
para reter profissionais que se enquadram nessa geracdo caso ndo tenham alinhamento de
objetivos e expectativas, especialmente no campo social e ambiental da empresa.

Diante dessas mudangas, ¢ muito importante que empresas adotem uma nova
forma de integracdo dessas geracdes que convivem em um mesmo ambiente
organizacional. Priorizar uma gestdo que envolve flexibilidade, dinamismo, cultura
organizacional aberta e com menos rigidez hierarquicamente permitird que a organizagao
tire o melhor proveito da geracdo Z, como sua criatividade, interacdo social e sua
facilidade em lidar com as novas tecnologias. Assim se fazem necessario e essencial que
empresas incentivem a cooperagdo entre geragao que convivem em um mesmo ambiente,
isso pode reduzir conflitos internos, promovendo maior diversidade de experiéncias,
favorecendo a inovagdo e desempenho sustentavel (Souza e Weiler, 2025).

2.6 Desafios e Oportunidades da Geracio no Mercado de Trabalho



Com a entrada da Geragdo Z no mercado de trabalho, as empresas enfrentam o
desafio de reter esses jovens talentos, ¢ o que diz (Valadao,2022), essa geragdo cresceu
junto com o avango da internet e das redes sociais, tendo uma grande facilidade de acessar
as informagdes, por isso ndo aceita seguir o modelo tradicional de plano de carreira.

Nesse modelo, o colaborador com pouca experiéncia profissional comegava em
um cargo junior e, apos alguns anos, subia para um cargo melhor, seguindo um caminho
fixo até chegar ao topo segundo. Era como seguir uma trilha ja& marcada segundo
(Oliveira, 2021).

Segundo ( Novais et al.,2023) com a entrada da geragcdo Z no mercado de trabalho,
esse modelo tradicional estd perdendo for¢ca no mundo corporativo, e as empresas estdo
precisando montar uma outra estratégia de poder reter esses jovens talentos, assim
fazendo mudancas na estratégia de plano de carreira, pois para essa geracao nao faz
sentido seguir um caminho fixo, eles

querem poder personalizar a jornada, testar novos caminhos ou at¢é mesmo mudar de
empresa se acharem que nao estdo evoluindo como gostaria.

De acordo com Malheiro (2023) a satisfagdo das novas geragdes, em especial a
geragdo Z, ndo esta ligada com a simples recompensa externa, como salarios ou bonus,
mas sim um modelo mais flexivel / autonomo de desenvolvimento, onde busca se
desenvolver constantemente através da facilidade de acessar as informacoes, ¢ de receber
frequentemente feedbacks para saber como esta sendo o seu desenvolvimento.

Diante desse cenario, as empresas precisam repensar a forma de planejar as
carreiras, trazendo estratégias de reten¢do de talentos mais flexiveis, onde cada
colaborador possa trilhar seus caminhos de crescimento profissional, de acordo com o que
faz sentido, como desenvolver habilidades, mudanga de area, proporcionando ambientes
de trabalho onde valoriza o bem estar dos colaboradores, esse ¢ o grande desafio para as
organizacoes, para que possam se adaptar a nova geragao no mercado de trabalho.

As abordagens necessarias para atrair e reter os talentos da geracao Z, sdo aquelas
voltadas para temas de interesse desse publico, como a utilizagdo e criacdo de novas
tecnologias, acdes que diminuam e levam em conta os impactos sociais, maior diversidade
e inclusao nas organizagoes, priorizagao do equilibrio entre vida pessoal e profissional e
a busca e oportunidade de desenvolvimento continuo. Como exemplos praticos dessas
metodologias de retengdo, temos a flexibilizagao dos expedientes, chamados de “home
office” e “day off” e os programas de incentivo a educagao e aprimoramento académico
(Pontogo, 2025).

Estudos recentes apontam que os tradicionais modelos de plano de carreira linear
ja ndo sdo tdo atrativos para esses profissionais, que buscam trajetorias mais dinamicas,
com possibilidade de mudancas internas, desenvolvimento continuo e participagao ativa
nas decisdes organizacionais. Dessa forma, empresas que desejam reter talentos da
Geragdo Z tém investido em programas personalizados de capacitacdo, mentoria e
planejamento de carreira, com foco no engajamento e na constru¢ao de vinculos mais
significativos com a organizagdo (Lima et al.,2022).



3. METODOLOGIA

Este estudo busca compreender e apresentar a percep¢ao da geracdo Z em relagdo ao
plano de carreira. A pesquisa proposta tem carater descritiva e exploratoria. Justifica-se por
ser um tema pouco abordado pela literatura, permitindo observar e registrar as principais
caracteristicas, expectativas ¢ desafios enfrentados pela geracdo no ambiente corporativo.

De acordo com Pedroso et al., (2018), a natureza de pesquisa descritiva e exploratéria
tem como objetivo descrever ou detalhar um cenario, permitindo investigar com clareza as
caracteristicas de um individuo, grupo ou situacdo. Esse tipo de abordagem permite
compreender melhor arelagdo entre os eventos ainda foi pouco explorada na literatura.

Esta pesquisa utilizard o método de estudo de caso, com o objetivo de entender melhor
como a Geragdo Z vé€ os planos de carreira no ambiente de trabalho, o que espera e quais
dificuldades encontra, essa gera¢dao formada por pessoas nascidas entre 1995 e 2010, tem um
jeito diferente de lidar com o trabalho, o que exige das empresas uma nova forma de pensar
sobre crescimento e desenvolvimento profissional. A escolha por esse tipo de abordagem
acontece porque queremos ouvir de forma mais proxima o que essas pessoas pensam, sentem e
vivem no dia a dia (Delgado 2019).

Como esse estudo tem como objetivo compreender experiéncias, opinides € pontos de
vista que ndo podem ser medidos por nimeros, a abordagem qualitativa mostra-se a mais
adequada. Segundo Jung e Ramos (2024), esse tipo de pesquisa permite compreender melhor
as situagdes mais complexas, considerando a realidade dos participantes envolvidos. Delgado
(2019), reforca que esse método permite usar varias fontes e uma anélise mais profunda do
contexto estudado.

A empresa escolhida para a aplicacdo do estudo de caso, ¢ um estabelecimento
conhecido por sua ampla variedade de lojas e diversas opcdes de entretenimento,
proporcionando uma experiéncia inovadora ao publico. Grande parte de seus colaboradores
fazem parte da geragdo Z. No entanto, a organizacao enfrenta alguns desafios internos, como
anecessidade de estabelecer um plano de carreira estruturado para seus colaboradores, superar
esse obstaculo ¢ essencial para que possa reter esses talentos e promover um ambiente de
trabalho mais satisfatorio e produtivo.

Como estratégia, foi utilizado a andlise de conteudo Bardin (2002), que consiste em
analisar e interpretar dados, buscando sentido e conteudo. No artigo em questdo, foram
analisadas respostas de entrevistados € com base nos retornos obtidos, foram criadas
categorias, para fins de organizacgdo e analise das informagdes.

A coleta de dados foi realizada por meio de entrevistas semiestruturadas, conforme o
modelo estruturado por Guazi (2021) com base em um roteiro previamente elaborado.
Permitindo ao pesquisador manter o foco no tema proposto. As entrevistas foram direcionadas
a dois publicos principais: Profissionais da Geragdo Z (nascidos entre 1995 e 2010) atuantes
em diferentes setores da empresa analisada, e gestores ou profissionais da area de Recursos
Humanos pertencentes a Geragdo Y, responsaveis pela formulagdo de estratégias voltadas a
atracdo, desenvolvimento e reten¢do de talentos.

As entrevistas tiveram como objetivo compreender as expectativas da geracdo Z, em
relacdo ao ambiente organizacional, suas perspectivas de crescimento profissional e
desenvolvimento dentro da empresa. Além disso, busca-se identificar os principais desafios
enfrentados pelas organizagdes para adaptarem os planos de carreira as novas demandas
provenientes dessa geracao.

3.1 Roteiro Das Entrevistas

1. Segundo Silva e Costa (2021), a autonomia ¢ frequentemente valorizada por essa geracao,
pois estd associada a liberdade de criacdo, flexibilidade e senso de responsabilidade.
e Vocé prefere um trabalho em que tenha bastante autonomia ou um que ofereca
mais orientacdes e supervisao?



2. Segundo Ribeiro e Silva (2020), a falta de orientacdo e estrutura nas organizagdes,
aliada as incertezas do mercado, dificulta o planejamento de carreira dos jovens.
e Quais s3o as maiores dificuldades que vocé enfrenta ao tentar planejar sua
carreira?

3. Segundo Torres e Almeida (2021), a geragdo Z valoriza propoésito, reconhecimento,
equilibrio entre vida pessoal e profissional e crescimento, sendo essencial que as
organizagdes considerem esses fatores para melhorar a retengdo e o engajamento.

e O que ¢ mais importante para vocé€ em um trabalho?

4. Segundo Martins e Oliveira (2020), jovens veem o plano de carreira como uma
oportunidade de crescer, desenvolver habilidades e ser reconhecidos, o que influencia
diretamente sua decisdo de permanecer na empresa.
e O que significa para vocé ter um plano de carreira? Como voc€ imagina esse plano
ideal?

5. Segundo Lima e Cardoso (2019), jovens dividem-se entre quem prefere seguranga e
estabilidade na carreira e quem busca dinamismo e novos desafios para crescer e se
realizar profissionalmente.
e Voceé acha importante ter uma trajetoria de carreira com mudangas constantes, ou
prefere ter um plano mais estavel e com menos surpresas?

6. Segundo Souza e Mendes (2022), jovens profissionais frequentemente t€ém medo da
falta de experiéncia e inseguranga no trabalho, valorizando mentorias, treinamentos e
feedback para superar esses desafios.
¢ Qual ¢ o seu maior receio ao iniciar sua carreira profissional e como vocé gostaria
que as empresas ajudassem a minimizar esse receio?

Por fim, a figura 1,apresenta as caracteristicas demograficas dos respondentes, como
cargo, idade, genéro, escolaridade, tempo de experiéncia.

Figura 1 — Caracteristicas Demograficas dos Respondentes

T de E iénci
Identificacao Profissao Idade |Genéro Escolaridade empo E_ Jt-:perlencm Regiao
Profissional
Ensino Si i
Entrevistado 1° Assistente de Tl 26 anos M neine L,JPermr 6 anos 5ao Paulo (5P)
Concliido
Ensino Si i
Entrevistado 2° Assistente de MKT 25 anos F nsino superior 4 anos 330 Paulo (5P)
Cursando
Ensino Si i
Entrevistado 3°|  Assistente Administrativa |24 anos F nsino superior Janos 330 Paulo (5P)
Cursando
Entrevistado 4°| Assistente Administrativa |22 anos F Ensino médio completo 2 anos 3ao Paulo (5P)
Ensino Si i
Entrevistado 5°| Estagiario de engenharia Civil |23 anos M nsine superior 1ano 530 Paulo (5P)
Cursando
Entrevistado 6° Auxiliar de Compras 23 anos Ensino médio completo 2 anos 330 Paulo (5P)

Fonte: Elaborado pelos autores (2025)

4. ANALISE DOS RESULTADOS

Esta secdo apresenta a andlise qualitativa das entrevistas realizadas com jovens da
Geragdo Z, com idades entre 22 e 26 anos, ingressos ou em formacdo para atuagdo em
diferentes areas do mercado de trabalho. A partir das respostas, foram organizadas categorias
tematicas que refletem os principais valores, expectativas e desafios dessa geracdao em relagdo
ao plano de carreira e a0 ambiente profissional.



4.1 Autonomia e Supervisao

A maioria dos entrevistados demonstrou preferéncia por ambientes que favorecam a
autonomia, especialmente nos setores criativos e tecnolégicos, como desenvolvimento de
software. No entanto, muitos também indicaram a importancia de um feedback estruturado
ou supervisdo estratégica, mostrando que o equilibrio entre liberdade de atuagdo e orientagdo
¢ um ponto valorizado. Conforme resposta do entrevistado 1° (26 anos, assistente de TI)
“gosto de autonomia, mas com uma dose de supervisao. Assim, consigo alinhar minhas ideias
com os objetivos da empresa” e a entrevista 2° (25 anos, Assistente de Marketing) “Autonomia
¢ fundamental! Quero ter liberdade para criar e mostrar meu estilo. Mas, claro, um feedback
de vez em quando é sempre bem-vindo.”

A maioria dos entrevistados demonstrou uma clara preferéncia por ambientes que
favorecam a autonomia, especialmente nos setores criativos e tecnologicos, como
desenvolvimento de software. Entretanto, a busca por supervisionamento e feedback
estruturado também foi uma constante, destacando a necessidade de um equilibrio entre
liberdade e orientacdo. A resposta do entrevistado 1 (26 anos, assistente de T1) exemplifica
essa dualidade: "Gosto de autonomia, mas com uma dose de supervisao. Assim, consigo
alinhar minhas ideias com os objetivos da empresa". Este padrao reflete a literatura existente
que aponta que a Geragdo Z associa autonomia a criatividade e responsabilidade (Silva e
Costa, 2021).

A relagdo entre a autonomia e o desempenho ¢ um ponto fundamental a ser explorado
pelas organizagdes. Conceder liberdade aos funcionarios, a0 mesmo tempo em que se oferece
um suporte adequado, pode levar a uma melhoria significativa na produtividade e na moral da
equipe. Segundo Lima e Cardoso (2019), as empresas devem entender que uma abordagem
de gestdo que privilegia a autonomia pode incentivar uma cultura de inovacao e inovacao
continua.

Estes dados confirmam a literatura, como Silva e Costa (2021), que destaca que a
Geragdo Z associa autonomia a criatividade, responsabilidade e produtividade, mas ainda
valorizam estruturas que possibilitem desenvolvimento técnico e supervisao para validagao do
desenvolvimento.

4.2 Dificuldades no Planejamento da Carreira

Como consenso, os entrevistados indicaram como principais desafios para o
planejamento da carreira, a grande variedade de opcdes e nichos diferentes em cada area, e, a
dificuldade de conciliagdo dos objetivos profissionais com as metas pessoais.

Segundo as respostas obtidas, a entrevistada 3° (24 anos, Assistente Administrativa)
“A maior dificuldade esta em conciliar minhas metas profissionais com o equilibrio entre vida
pessoal e profissional” e a entrevistada 4° (22 anos, Auxiliar Administrativa) “Sinto como
dificuldade as muitas opg¢des disponiveis e mudangas constantes e significativas nos cenarios
corporativos”.

Esse quadro ¢ corroborado pela literatura, que destaca que a Geragdo Z possui
acentuado grau de indecisdo em questdes profissionais, em comparacdo as geragcdes anteriores,
isso se deve ao fato da exposi¢dao a uma quantidade muito maior de informagdes, promovidas
pela tecnologia.

Entre os desafios mais frequentemente mencionados por os entrevistados estdo a
grande variedade de opg¢des disponiveis e a dificuldade de conciliar objetivos profissionais e
pessoais. Essa inquietacdo ¢ corroborada por estudos que indicam que a Geragdo Z apresenta
um nivel elevado de indecisdo, reflexo da imensiddo de informagdes e opcdes a que sao
expostos diariamente (Souza e Mendes, 2022). O testemunho da entrevistada 4 (22 anos,
Auxiliar Administrativa) demonstra essa dificuldade: "Sinto como dificuldade as muitas
opcdes disponiveis e mudancgas constantes e significativas nos cenarios corporativos".

Esses desafios evidenciam a necessidade de orientacdes e programas de mentoria que
possam auxiliar os jovens em sua jornada profissional. Prover um suporte que facilite a tomada
de decisdes pode ndo apenas ajudar a esclarecer suas trajetorias, mas também aumentar a
satisfagdo e o engajamento no trabalho. As empresas devem considerar a implementacdo de
estruturas que promovam a orientacdo e o suporte a esses jovens, facilitando a transi¢ao para



o mundo do trabalho.

4.3 O Que é mais Importante em um Trabalho na Percepg¢io dos Entrevistados

Foram recorrentes as mengdes de valores como proposito, respeito, desafios,
reconhecimento, desenvolvimento e oportunidades. Os participantes ndo priorizaram apenas
salarios, e sim questdes de coeréncia entre o trabalho e suas identidades individuais e sociais.
Entrevistado 5° (23 anos, estagidrio em engenharia civil) respondeu que o mais importante
sdo “Oportunidades de aprendizado, desenvolvimento profissional e um ambiente
colaborativo”.

Os achados refor¢cam as proposicdes de Torres e Almeida (2021), ao afirmarem que os
jovens da Geracdo Z priorizam experiéncias profissionais com significado, além de um
ambiente saudavel e inspirador.

Além do valorizado proposito profissional, os entrevistados mencionaram a
importancia de um ambiente de trabalho colaborativo, onde a comunicagdo e o respeito sao
priorizados. A gerar um clima de confianca e coesdo pode atuar como um grande diferencial
na atragao e retencao desses jovens talentos. Quando os colaboradores sentem que tém espaco
para opinar e serem ouvidos, o nivel de satisfacdo no trabalho tende a aumentar. Segundo um
estudo de Martins e Oliveira (2020), ambientes de trabalho colaborativos ndao apenas
aumentam a satisfacdo, mas também impulsionam a criatividade e a produtividade, fatores
criticos para a geracao Z.

Boa parte dos entrevistados expressaram a necessidade de oportunidades de
aprendizado e desenvolvimento continuo. Essa geracdo valoriza ndo apenas os ganhos
materiais, mas a aquisicdo de habilidades e experi€éncias que possam agregar valor ao seu
curriculo. O entrevistado 5 (23 anos, estagiario em engenharia civil) destacou que ‘“ter
oportunidades de aprender e crescer em um ambiente que encoraja o desenvolvimento ¢
crucial para mim.” Isso reflete uma mudanga de paradigma em que a aprendizagem e a
evolucdo profissional sdo tdo importantes quanto a estabilidade financeira.

4.4 Compreensiao dos Entrevistados Sobre Plano de Carreira

A maioria dos entrevistados vé o plano de carreira como um guia ou dire¢ao, mas que
deve ser adaptavel, ndo linear e moldavel conforme as mudangas do contexto ou dos interesses
pessoais. A ideia de “trilha fixa” ¢ rejeitada, reforcando a preferéncia por modelos flexiveis e
personalizados. Segundo o entrevistado 6° (25 anos, Auxiliar de Compras), “o plano de
carreira ¢ uma projecao para alinhamento e motivacao a longo prazo”.

A visdo de plano de carreira como algo dindmico também estd em consonancia com os

estudos de Novais et al. (2023), que destacam a valoriza¢dao de percursos ndo convencionais e
trajetorias com maior liberdade de escolha e personalizagdo por parte da Geragdo Z. Os jovens
da geragdo Z vislumbram o plano de carreira de forma dinamica e interativa. Eles buscam
caminhos que se adaptem as suas necessidades e anseios, o que desafia as tradigdes de carreira
linear que sempre foram promovidas. Um plano rigido pode levar a frustracdo, uma vez que
ndo atende as expectativas de um crescimento flexivel e adaptavel. O entrevistado 6 (25 anos,
Auxiliar de Compras) afirmou: "Um plano de carreira deve ser visto como uma proposta de
desenvolvimento que se ajusta as mudancas da vida e as novas oportunidades que surgem a
cada dia."
A percepcao de que o desenvolvimento profissional deve ser um processo continuo esta cada
vez mais presente entre os jovens. Eles desejam feedback regulares e avaliagdes que os ajudem
ndo sO a crescer ha empresa, mas também a se desenvolver como profissionais completos.
Segundo a literatura, essa busca por um modelo de carreira ndo linear, que envolve diversas
oportunidades de aprendizado e habilidade, ¢ crucial para manter os jovens engajados e
motivados em seus papéis (Souza e Mendes, 2022).



4.5 Estabilidade X Mudanc¢a

Observou-se um equilibrio entre os entrevistados que valorizam estabilidade com
oportunidades de inovagdo e os que preferem mudangas constantes como estimulo a
aprendizagem e crescimento. Profissionais criativos e estudantes, em especial, demonstraram
maior aversdo a previsibilidade. Em resposta, a entrevistada 2° (22 anos, Assistente de
Marketing) “mudancas sempre! Estabilidade ndo ¢ bom, quero crescer e aprender sempre” e
o entrevistado 6° (25 anos, Auxiliar de Compras) “busco estabilidade, faz parte da minha
personalidade.”

Este padrao indica uma diversidade de perfis dentro da propria geragao, o que desafia
as organizagdes a criarem planos de carreira que combinem seguranga e flexibilidade, como
sugerido por Lima e Cardoso (2019).

Observou-se também que a geracdo Z demonstra um entendimento claro sobre a
importancia de equilibrar a busca por estabilidade com a disposi¢ao para mudancas. Embora
muitos individuos expressem a necessidade de ter um emprego que proporcione seguranca,
também had um anseio palpavel por ambientes que estimulem a inovagdo e a adaptacdo. Os
profissionais criativos sdo frequentemente os que mais desejam experimentar e crescer em
suas carreiras, desafiando a estabilidade em troca de novas oportunidades de aprendizado.

Por outro lado, aqueles que se sentem mais favoraveis a estabilidade geralmente
buscam ambientes que nao apenas oferecam seguranga, mas também permitam o
desenvolvimento pessoal dentro de um contexto previsivel. O entrevistado 6 (25 anos,
Auxiliar de Compras) descreveu essa dualidade ao afirmar que “procurar estabilidade ¢ uma
parte da minha personalidade, mas também ndo quero me sentir preso; quero explorar e crescer
ao mesmo tempo.” Essa diversidade de expectativas ¢ um desafio que as empresas devem
considerar ao desenvolver seus planos de carreira.

4.6 Receios Iniciais: Estagnacio e Falta de Crescimento

Entre os principais medos relatados ao ingressar no mercado de trabalho, estdo:
estagnacao profissional, perda da esséncia criativa, dificuldade em se destacar e falta de
oportunidades reais. De acordo com a contribui¢ao do entrevistado 5° (23 anos, estagiario em
engenharia civil) “medo de ndo conseguir me destacar em um ambiente competitivo.”

Esses receios apontam para a necessidade urgente de politicas organizacionais de
integragdo, desenvolvimento e acompanhamento personalizado de talentos, como propdem
Souza e Mendes (2022).

Os receios iniciais relatados pelos entrevistados refletem um paradoxo entre a
ansiedade e a ambi¢do que define a geracdo Z. Muitos jovens sentem medo de lutar
arduamente por uma posicdo no mercado de trabalho apenas para descobrir que estao
estagnados em um papel que ndo os desafia ou oferece oportunidades significativas. A
inseguranca associada a ideia de estagnacdo profissional pode levar a uma sensacdo de
frustracdo, dificultando a capacidade dos jovens de se adaptarem a um ambiente que exige
resiliéncia e inovagao constantes.

Esses receios enfatizam a importancia de um acompanhamento continuado e um
suporte solido das empresas, que podem ajudar a mitigar a sensa¢do de estagnacdo. Politicas
de desenvolvimento profissional, programas de mentoria e feedback regular sdo essenciais
para garantir que os jovens se sintam valorizados e reconhecidos em suas contribui¢des. Como
sugerido por Souza e Mendes (2022), construir um ambiente que propicie crescimento e
aprendizado continuo pode transformar as ansiedades iniciais em motivacdo e proatividade,
resultando em uma forga de trabalho mais engajada e produtiva.

5. CONSIDERACOES FINAIS



Chegando ao final dessa pesquisa, entende-se que os resultados apresentados
evidenciam a importancia de um plano de carreira estruturado, para suprir as expectativas e
necessidades aos jovens da geragdo Z. As entrevistas destacam que para esses jovens, nio basta
apenas um crescimento dentro das organizacdes, eles buscam um ambiente que contenha
desafios que fagam com que eles saiam da zona de conforto, que tenha desenvolvimento
continuo de suas habilidades sejam elas técnicas ou comportamentais e oportunidades de
mudanga.

Entende-se que ¢ necessario que as empresas adaptem 0s seus processos e estruturas,
investindo em planos de desenvolvimento personalizados, atrelados com a identidade dos
colaboradores, juntamente com os objetivos organizacionais. Durante a pesquisa, foi possivel
identificar alguns desafios enfrentados por essa geracdo ao ingressarem no mercado de
trabalho, sendo eles a dificuldade de conciliar a vida profissional com a pessoal, o receio de
estar estagnado no mesmo cargo e ter um ambiente que possua autonomia e supervisao. Diante
desse cenario, refor¢a-se que a lideranga e os departamentos de RH devem investir na criagao
de estratégias de gestdo de carreira, capazes de atender de forma efetiva as demandas dessa
geracao.

Entende-se que esse artigo traz contribuigdes para os estudos sobre a tematica da
geracdo Z, possibilitando conhecer mais sobre essa geracdo e sua visdo referente ao mercado
de trabalho e o impacto do plano de carreira na sua satisfagdo profissional, identificando
estratégias a serem utilizadas na retencao de talentos. Sendo assim, o estudo trabalha com as
vertentes das entrevistas como base para possiveis futuros estudos com intengao de explorar
praticas inovadoras de desenvolvimento de carreira nas organizagdes corporativas.

Esse artigo dispde de contribuicdes relevantes para gestdo de pessoas e estratégias
organizacionais. As evidéncias do artigo nos levam a concluir que a Geragado Z, que valoriza
o desenvolvimento continuo, busca construir planos de carreira flexiveis e adaptaveis as suas
expectativas. Nesse contexto, a empresa estudada precisa reestruturar seus modelos lineares e
rigidos de crescimento profissional, ndo sao eficientes para reter esses jovens. O apoio nesse
inicio de carreira é essencial, fornecer feedbacks continuos e desenvolvimento desses
profissionais.

Apesar das contribuigdes desse trabalho, ele apresenta limitagdes na pesquisa, que se
centralizou em uma Unica empresa que pode ndo refletir a realidade em outros
estabelecimentos. Além disso, a abordagem qualitativa utilizada pode limitar a generalizagao
dos dados coletados.

Para continuar o aprofundamento desse tema, pode-se seguir com a ampliacao do
estudo em outras empresas, de regides e segmentos diferentes, além de realizar questionarios
quantitativos e qualitativos para uma melhor andlise dos dados. Também ¢ importante
entender como as novas tecnologias, como a inteligéncia artificial, podem influenciar a vida
profissional dessa geracao.
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