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Resumo: O presente artigo tem como objetivo abordar alguns aspectos
relacionados a retengdo de talentos, com foco na geracdo Z. Considerando o
contexto atual do mercado e seus desafios para manter a geracdo Z engajada,
destacam-se a importancia de preservar os talentos da nova geracdo e
estratégias eficazes para alcancar esse objetivo. E crucial ter em mente que a
geracao Z é conhecida por suas habilidades tecnoldgicas e um estilo de trabalho
anico em comparacao as anteriores. Em suma, atualmente as empresas estao
dando uma atencdo especial a retencdo de talentos, atribuindo a gestdo de
recursos humanos a responsabilidade de liderar essa iniciativa para impulsionar
a competitividade e, consequentemente, aumentar os lucros da empresa.
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INTRODUCAO

Com a alta competitividade nas empresas a retencao de talentos vem a ser cada
dia mais inclusiva, e 0 processo comeca durante o recrutamento, onde o
Recursos Humanos encontra o perfil mais compativel com aquele cargo na
organizagdo. Assim que o profissional assume o cargo ja surge a necessidade
de que suas habilidades e talentos precisam ser valorizadas, por isso o setor de
Recursos Humanos precisa agir de forma rapida em suas estratégias e coloca-
las em pratica, reavaliando-as com frequéncia para que os profissionais se vejam

com grande importancia na organizagdo (MIGLIOLLI, 2018).

Nos dias atuais, as pessoas ndo querem somente um bom salério, querem
ganhar reconhecimento e terem seus talentos valorizados. Elas buscam mais do
que a remuneracdo pelo seu trabalho, pois anseiam por uma valorizagéo
profissional. Cada vez mais as pessoas querem um trabalho que as envolva
totalmente, que preencha suas necessidades emocionais e sociais, que seja
significativo, em suma, um trabalho psicologicamente gratificante (SANTANA,
2020).

A retencdo de talentos pode contribuir para o clima organizacional, além de
reduzir os prejuizos de um alto turnover (rotatividade dos funcionarios), ou seja,
gastando menos tempo e dinheiro. E importante reter o talento para que 0s
resultados estejam na taxa do esperado e para criar uma equipe integrada
(STEDILE; FUMAGALLI, 2017).

E possivel encontrar no mercado as cinco geracdes, como: Veteranos ou
tradicionais - Baby Boomers, Geracgdes X, Y e Z trabalhando lado a lado, com
caracteristicas totalmente diferentes, contudo, é preciso entender e
compreender que cada geracao possui sua particularidade, assim promovendo
0 bom convivio entre elas (GOMES; HOLANDA FILHO; CRUZ, 2020).

As empresas, hoje em dia, estdo cada vez mais preocupadas com a retencao de
pessoas talentosas, pois a escassez de profissionais qualificados esta cada vez
maior. Tendo essa mentalidade de que o capital humano é importante para o
crescimento da empresa, estdo cada vez mais investindo nas retengdes de

talentos utilizando ferramentas indispensaveis como: um bom ambiente de



trabalho, plano de carreira, clima organizacional saudavel, entre outros
(GNOATTO, 2022).

Atualmente, existe uma demanda por profissionais qualificados no mercado de
trabalho e as organizagdes que os contratam necessitam se planejar e buscar
maneiras de reté-los para melhorar sua competitividade diante da concorréncia,

portanto, é relevante abordar o tema de retencéo de talentos.

A situacao problema do artigo € buscar responder a questdo do papel do setor
de Recursos Humanos para manter os profissionais da geracgéo Z.

O presente trabalho tem como objetivo geral falar sobre a importancia da
retencdo de talentos nas organizagfes atualmente, focando na geragéo Z. Os
objetivos especificos sédo descrever as diferentes geracdes mais conhecidas no
mercado de trabalho, em especial, a Z, realizar uma pesquisa bibliografica para
investigar quais fatores contribuem para o turnover (rotatividade) de um

funcionario dentro da organizacao.

De acordo com Gil (2009), a pesquisa bibliografica é feita por meio de materiais

ja elaborados, desenvolvidos, principalmente, de livros e artigos cientificos.

Para a elaboracao do presente trabalho foram levantados 25 artigos de 2015 em
diante, dentre eles 4 foram excluidos por fugirem ao tema ou nao possuirem
relevancia para o objetivo do trabalho. As palavras-chave utilizadas foram:

Retencado de Talentos. Geracao Z. Turnover (rotatividade).

Este estudo resultou de uma metodologia qualitativa, com pesquisa bibliografica,
correlacionando outros estudos e teorias de autores sobre a retencéo de talentos

nas organizacdes, focando na geracao Z.

A pesquisa de artigos foram realizadas por meio das bases de dados Scielo,
Pepsic, Google Académico e do livro de Chiavenato, levantando artigos entre o

periodo de 2016 até os dias atuais.



DESENVOLVIMENTO

O mercado de trabalho atual passou por muitas mudangas com a evolucdo
tecnologica, surgindo novas profissées e exigindo novas habilidades dos
profissionais. A Geracdo Z € uma nova forca de trabalho, que valoriza a
tecnologia e a diversidade, mas enfrenta desafios como falta de experiéncia e
necessidade de desenvolver habilidades interpessoais. O trabalho remoto e
flexivel tem se tornado uma tendéncia cada vez mais forte, impulsionado pela
pandemia de COVID-19. O mercado de trabalho é competitivo e exige

atualizacao e aprendizado constante dos profissionais.

O que é aretencao de talentos e qual a suaimportancia

Atualmente, de acordo com Stoker (2020), um dos grandes desafios das
organizagbes € a alta rotatividade de colaboradores, desta forma, é
imprescindivel que tenham um plano de acdo na gestédo de pessoas, pois além
de atrair o candidato, devem encontrar um meio para que esse colaborador
permaneca na organizagdo. Abaixo, o autor explica como as organizagdes

devem proceder.

As organizagbes tém que levar em conta aspectos fundamentais e
precisos que sao necessarios para que se tenham bons resultados
como, por exemplo, a organizacao deve ser flexivel se ajustando com
a nova realidade, mantendo um clima de trabalho sadio, motivador,
voltado ao progresso, de continuo desenvolvimento das pessoas e que
reconheca as que fazem diferenca. Cuidados redobrados com a
politica de pessoal devem ser tomados.

De acordo com Faustino (2019), reter talentos é perceber que seus
colaboradores precisam ser motivados para que permanecam fi€is a
organizacdo. Para isso, € necessario a criagcdo de ferramentas motivacionais
para que esses colaboradores tenham suas necessidades de crescimento,

desenvolvimento e realiza¢des supridas.

Ferreira, Suzuki e Oliveira (2018) explicam que o processo de demissdo e
contratacdo de um novo funcionério gera muitos gastos entdo, para contornar

esta situacao sdo aderidas a organizacao politicas empresariais, qualidade de



vida no trabalho, gestdo de carreira, beneficios, entre outras, desta forma ganha-
se na produtividade e diminui-se a rotatividade.

Uma das formas de se atrair e reter um talento sdo os programas de trainees,
onde se buscam candidatos nas melhores universidades, sédo treinados e
avaliados pelos melhores profissionais da empresa. Visto que hoje em dia se
busca mais qualidade de vida, as empresas oferecem além de salario e
beneficios, incentivos como: trabalhar de casa, cursos online, viagens

internacionais, entre outras, é o que diz Ramires (2021).

Também, ao oferecer oportunidades de crescimento profissional e pessoal,
dando importancia para ambicdes, desejo de crescimento e garantindo a
felicidade do colaborador, estas agfes geram engajamento, alinhamento e
melhor producdo no time e garantem o desenvolvimento e expansao da
organizacdo (FAUSTINO, 2019).

As geracdes de veteranos, baby boomers, X, Y, Z e suas mudancgas

comportamentais

Atualmente, de acordo com COMAZZETTO; PERRONE; VASCONCELOS; &
GONGCALVES (2016), o tema geracao virou objeto de estudo, especialmente nas
empresas, pois elas perceberam a necessidade de se entender como se formam
e se formaram as novas geracfes, porgue existem muitos jovens se inserindo
no mercado de trabalho e, com isso, as organiza¢gbes sofrem o impacto das
constantes mudancas da sociedade, fazendo com que elas busquem se adaptar,
conhecendo melhor seus colaboradores, uma vez que cada um tem suas

particularidades e caracteristicas de se relacionar no ambiente organizacional.

Novaes (2018), fez uma explanagao de como surgiu 0 conceito de geracao.

O conceito de geracdo foi primeiramente introduzido na teoria
sociolégica nos anos de 1950, na qual se define que uma geracgéo é
composta por um grupo de pessoas que compartilha, ao longo da vida,
tradicdes, cultura, experiéncias de vida histéricas e sociais.
Acrescentam que a geracao representa um grupo de pessoas nascidas
em determinado periodo e que podem compartilhar experiéncias
comuns no processo histérico e social e, em um estagio similar de sua
vida, predispdem-se a uma modalidade comum de pensamento e
experiéncia e a um modo comum de comportamento.



Ainda ndo ha um conceito exato sobre o ano em gque cada uma das geracoes
comeca e termina, mas uma das definicdes encontradas é de que os Veteranos
vieram no momento das Primeira e Segunda Guerra Mundial (1945), a geragao
Baby boomers sdo os nascidos entre 1954 e 1964, a geracdo X mostra 0s
nascidos entre 1965 e 1981, a geracao Y, também conhecida como Millenials
apresenta os nascidos entre 1982 e 1996 e a geracao Z traz os nascidos entre
1996 e 2010 (JUNQUEIRA, 2020).

A geracdo dos veteranos sao pessoas que nasceram entre 1922 e 1945 (periodo
da guerra mundial e, no Brasil, presenciaram a ditadura) que exercem uma
lideranca autoritaria e ndo delega fungdes, concentrando o poder em si mesmos,
assumindo total responsabilidade pelas decisbes estratégicas e suas
consequéncias (NEUMANN; MALLMANN, 2015).

Ja a geracdo Baby Boomers, que sdo os nascidos apos 1945, se caracteriza
pelos profissionais que sdo mais dedicados e fiéis ao trabalho, que buscam a
estabilidade no emprego, seguindo as regras ditadas por seus superiores
hierarquicos sem contrariar 0s mesmos. Essas pessoas sentem a necessidade
de status e de ascender profissionalmente dentro da empresa a qual sao leais
(NOVAES, 2018).

A geracao X é identificada como os filhos dos Baby boomers, que trazem a ideia
de que para se ter sucesso € preciso batalhar e conquistar o que anseia, o0 que
fez com que essas pessoas buscassem uma independéncia financeira e
pessoal. Os membros dessa geracdo, sdo 0s nascidos entre 1965 e 1978,
conseguem trabalhar tanto individualmente, quanto em grupo. Como esses
profissionais viveram em um local que afetava sua seguranca no emprego,
desenvolveram habilidades de fomento da empregabilidade, uma vez que a
estabilidade era incerta (NEUMANN; MALLMANN, 2015).

Comazzetto et.al (2016) trazem que os individuos da geracdo Y sdo os que
nasceram a partir de 1979. Com isso, observou-se que eles se desenvolveram
em conjunto com as tecnologias de informacdo e sdo mais individualistas,
priorizando mais o lado pessoal em relacdo as questbes profissionais. Essa

geracao apresenta pessoas que sdo multifacetadas e, com a entrada desses



jovens no mercado de trabalho, fez com que as organizagbes buscassem

maneiras mais eficazes de gerir pessoas.

A geracao Z apresenta pessoas nascidas, mais ou menos, entre 1996 e 2010. A
letra Z vem de zapear (trocar os canais da TV de maneira rapida), ou seja, fazer
algo rapidamente, aprendendo velozmente, mas apresentando dificuldade em se
concentrar. Ela é composta por pessoas que sao criticas, dinamicas, exigentes,
sabem o que querem, aprendem sozinhas, ndo gostam de hierarquias, nem de
horéarios pouco flexiveis, observando assim, que elas ja podem representar até
25% de mao de obra qualificada no mundo, trazendo competitividade as
organizacdes (NOVAES, 2018).

A importancia do RH naretencao de talentos da geracéo Z

O Recursos Humanos surgiu no inicio do século XX (20), o que resultou na
criacao de setores pessoais dentro da empresa e, com 0 passar do tempo, foi
modificado com o intuito de melhorar o desempenho dos funcionarios. E tem
como o principal objetivo acompanhar a jornada de cada pessoa dentro da
empresa desde o momento da sua contratacdo até a sua saida, auxiliando em
seu desenvolvimento, apresentando mudancas, dando feedbacks e oferecendo
um plano de carreira (SILVA E DINIZ, 2022).

De acordo com Chiavenato no livro Gestao de Pessoas (2010), os profissionais
sdo elementos essenciais para as organizacdes, € por meio deles que as
empresas alcancam suas metas e objetivos. Para isso, é necessario o
desenvolvimento e os treinamentos para aumento de desempenho desses
funcionérios e assim ter o retorno esperado, mas precisa-se ter os profissionais

certos para fazer a roda girar.

O setor de Recursos Humanos desempenha um papel estratégico ao cuidar da
gestdo de talentos dentro das organizagOes, buscando estimular e criar
ferramentas para otimizar a rotina dos colaboradores. O principal objetivo é
utilizar o planejamento de acordo com as necessidades da empresa, levando em
consideracdo as necessidades individuais dos funcionarios como ponto de

partida para a motivacdo e para o0 engajamento. Esse reconhecimento €



fundamental para promover um ambiente favoravel ao desenvolvimento dos
profissionais (SILVA e DINIZ, 2022).

Conforme destacado por Freitas (2019), o setor de Recursos Humanos deve
encontrar métodos que se adequem melhor a realidade especifica de cada
empresa, levando em consideragcdo o perfil de cada colaborador e a cultura
interna. Os desafios enfrentados nesse ambiente empresarial s&o enormes, pois
além de lidar com o capital humano, € necesséario também se adaptar a um

mercado em constante mudanca.

E possivel perceber os impactos causados pela entrada da geracdo Z no
mercado de trabalho, pois de acordo com Lisboa e Santos (2013), eles preferem
autonomia a autoridade. Sao jovens que estdo conectados ao mundo digital, e
que estdo acostumados a fazerem sozinhos diversas funcdes, e que preferem

fazer o que gosta, a terem maiores ganhos financeiros.

O que motiva de fato o colaborador da geracdo Z ndo € a remuneragado, mas sim
o crescimento profissional, a valorizacao do trabalho e a sua qualidade de vida.
Claro que o dinheiro é importante, mas o investimento em propostas, como
horério flexivel ou carga horaria reduzida é uma aposta mais segura para manter
a equipe engajada. E preciso acrescentar alguns topicos como: reconhecimento
pessoal, desafios e metas tangiveis, comunicacao direta e transparente, plano
de carreira e liderancas inspiradoras (FREITAS, 2019 e SILVA, 2021).

O RH que atrai e retém o seu talento da geracdo Z consegue diminuir a
rotatividade, favorecendo a satisfacdo desses profissionais, e mantendo a
motivacdo e 0 engajamento elevados, e assim contribuindo para um bom clima
organizacional (SILVA E DINIZ, 2022).

Fatores que contribuem para o turnover do funcionario da geragao Z dentro
da organizacao

Nas organizacdes existe a rotatividade de funcionarios talentosos da geracéo Z,
porém poucas empresas notam que alguns dos motivos se dao ao estresse e 0
sobrecarregamento, contribuindo assim para o conceito mais conhecido nos dias

atuais: o turnover (rotatividade). E isso se da por varias questdes, dentre elas: a



falta de um bom plano de carreira; clima organizacional inadequado; excesso de
trabalho e horas extras; remuneracdo baixa; estagnagao (SOUZA; AYARZA;
SPILLEIR, 2022).

Todos esses motivos podem levar o funcionéario da geragéo Z a ter uma mudancga
comportamental e até sair da organizacao, pois com um salario baixo, excesso
de trabalho, a falta de um bom plano de carreira, estagnacdo quando um
profissional ndo recebe as devidas valorizacdes e continua no mesmo cargo com
0 mesmo salario, o clima organizacional ruim onde os superiores so criticam 0s
levando a se sentirem desmotivados e sobrecarregados, assim tendo uma alta
rotatividade e perda de talentos (SOUZA; AYARZA; SPILLEIR, 2022).

Contudo, de acordo com Gnoatto (2022), as empresas, junto com 0 seu
Recursos Humanos (RH), estédo finalmente entendendo a importancia de evitar
o famoso turnover (rotatividade), principalmente da geracédo Z, pois perceberam
gue o capital humano qualificado esta cada vez mais escasso, tanto que hoje as
empresas disputam por esses profissionais oferecendo salarios e beneficios

melhores para atrair esses profissionais para as suas organizacoes

As companhias, em conjunto aos seus setores de RH estdo abordando
estratégias de manter esses profissionais e ndo o0s perderem para a
concorréncia, e utilizam de métodos como: treinamento de equipe; avaliacdo de
desempenho; plano de carreira bom; valorizacdo do funcionario, dentre outros
(GNOATTO, 2022).

Com base nisso, a taxa de turnover (rotatividade) cai bastante, pois hoje as
empresas ndo buscam so6 pagar um saléario bom e sim manter um ambiente de
trabalho em que seus funcionarios se sintam confortaveis para que elas tenham
um crescimento exponencial junto aos seus profissionais (SOUZA; AYARZA,
SPILLEIR, 2022).

Portanto, com esse funciondrio otimizando o0s processos da empresa,
aumentando, também, a capacidade de producdo e lucratividade, ela pode
investir mais nele, diminuindo cada vez mais a rotatividade, por meio de algumas
estratégias, como: aumento do salario, melhores bonifica¢des, treinamentos e
palestras apropriados, dentre outras, como até a participacdo nos lucros
(SOUZA; AYARZA; SPILLEIR, 2022).



Dificuldades da Geracdo Z no Mercado de Trabalho

A geragdo Z, em comparacao com as geracdes anteriores, muitas vezes se vé
em desvantagem devido a falta de experiéncia. No entanto, eles também
desfrutam de beneficios consideraveis proporcionados pela tecnologia
avancada, o que Ihes permite lidar de forma mais facil com essa nova realidade
(GALLINA, A. B. et al, 2022).

Essa nova geracdo € frequentemente associada ao ativismo politico e social,
demonstrando impaciéncia e preocupacdo em relacédo a questdes sociais. Além
disso, a geracdo Z tende a ter uma forte presenca emocional, desenvolvendo
mais conexdes e amizades virtuais, € menos interacdes pessoais e presenciais
(LOURENCO, 2022).

Os jovens enfrentam dificuldades na busca por emprego, devido a desafios como
postura, expressao e limitacbes pessoais. Essas dificuldades exigem medidas
de autocuidado e atencao especializada em saude fisica e mental. Muitos jovens
recorrem ao trabalho informal como forma de obter renda e ndo desistir de sua
area de formacao (GALLINA, A. B. et al, 2022).

Junto a isto, pode-se citar que o desemprego prolongado acaba sendo uma outra
dificuldade para esta geracdo, causando sentimentos de angustia, insatisfacdo
e ansiedade. Muitos deles ndo conseguem lidar em um ambiente com hierarquia,
liderancas, autoridade, porém acabam se dando bem em uma rotina de trabalho

por conta de inovagdes que a tecnologia os proporciona (LOURENCO, 2022).

Com toda esta dificuldade de procura de trabalho, a saude mental desta geracéo
jovem, acaba sendo afetada, desenvolvendo depressédo e ansiedade, um dos
principais motivos destes acontecimentos acaba por ndao serem resilientes e nado
saberem lidar com frustracées (HOSPITAL SANTA MONICA, 2021).



CONSIDERACOES FINAIS

O trabalho teve como objetivo geral falar sobre a importancia da retencédo de
talentos nas organizagGes atualmente, focando na geracdao Z, tendo como
objetivos especificos descrever as diferentes geracfes mais conhecidas no
mercado de trabalho e como as empresas agem para reter os talentos de cada
geracdo, em especial, a Z, realizar uma pesquisa bibliografica para investigar
quais fatores contribuem para o turnover (rotatividade) de um funcionario dentro

da organizagéo.

A literatura apresentou e refletiu a forma que a retencéo de talentos € observada
hoje, fruto dos contextos histdricos e geracionais, mostrando a importancia de
diminuir a rotatividade desses profissionais da geracao Z, pois a competividade
entre as empresas estdo aumentando, querendo oferecer melhores
oportunidades a esses talentos, que buscam reconhecimento e ndo somente

estabilidade, como as geracdes anteriores.

Diante das pesquisas feitas, verificou-se que a geracdo Z traz as pessoas
nascidas entre 1996 a 2010, mostrando que elas aprendem com a velocidade da
globalizagéo e da tecnologia, mas apresentam dificuldade de concentracédo, por
isso, buscam sempre organizacdes que oferecam beneficios e flexibilidades,

sendo cada vez mais criticas e exigentes do que sua geracao anterior.

Analisou-se que esses profissionais buscam qualidade de vida (ndo somente
boa remuneracéo), participacdo nos lucros e resultados da empresa, horarios
mais flexiveis, dentre outros, trazendo um grande desafio para as organizacoées,
gue precisam desenvolver e estimular seus colaboradores a fim de garantir que

eles sejam capazes de gerar resultados.

Observou-se que, atualmente, o setor do RH (conhecido, também, como gestéo
de pessoas), tem papel fundamental para orientar e auxiliar as organizacoes
sobre como agem os profissionais da geracdo Z e quais estratégias podem ser

utilizadas para manté-los motivados, visando diminuir a rotatividade dos talentos.

Diante disso, pode-se verificar que os desafios do RH dentro das empresas sao
grandes, pois além de lidar com o ser humano, também tem que manté-lo dentro

de um mercado que se modifica rapidamente.



Constatou-se que existe uma grande rotatividade dos profissionais da geracao Z
e alguns dos fatores que contribuem para esse aumento se da pela falta de um
bom plano de carreira, de um clima organizacional desfavoravel, por excesso de

trabalho e horas extras e, por fim, a baixa remuneracao.

Concluiu-se, entdo, que a retencéo dos talentos da geracéo Z pode fomentar a
competitividade da organizacédo, aumentar seus lucros e sua produtividade, uma
vez que o investimento no profissional qualificado e bem-informado a
globalizag&o e a tecnologia pode trazer beneficios para ambos. Portanto, sugere-
se a necessidade do setor de RH se atentar as mudancas que estdo ocorrendo
e tracar metas estratégicas para manter esse funcionario na empresa e néo o

perde-lo a concorréncia.



Abstract

The present article aims to address some aspects related to talent retention, with
a focus on Generation Z. Considering the current market context and its
challenges in keeping Generation Z engaged, it is important to emphasize the
significance of preserving the talents of this new generation and implementing
effective strategies to achieve this goal. It is crucial to bear in mind that
Generation Z is known for their technological skills and a unique working style
compared to previous generations. In summary, companies are currently paying
special attention to talent retention, assigning the responsibility to human
resources management to lead this initiative in order to boost competitiveness
and, consequently, increase company profits.

Keywords: Generation Z. Talent retention. Human resources.
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