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RESUMO

Essa dissertacdo intitulada Conflito entre a Geracdo Z e os Modelos
Tradicionais de Trabalho, trata-se de uma pesquisa qualiquantitativa e bibliogréfica.
O objetivo central é compreender como 0s jovens se posicionam diante das
estruturas convencionais do mercado profissional. A investigacdo busca identificar
0S principais pontos de atrito entre expectativas contemporaneas e formatos laborais
vigentes. Para isso, foi elaborado um formulério digital, aplicado em individuos
pertencentes referido ao grupo etario, com foco em visdes sobre carreira, ambiente
corporativo, principios e futuro. As respostas colocadas foram organizadas e
examinadas a partir dos temas abordados no decorrer do estudo. A fundamentacédo
teorica inclui contribuicbes de Mannheim (1952), Weber (1922), Coupland (1991),
Torres (2025), Borges (2018), Granovetter (1995) entre outros, visando a
interpretacdo da coorte estudada e suas interacbes com o mundo profissional
moderno. Os resultados registrados apontam que esses jovens demonstram
resisténcia aos sistemas profissionais convencionais, valorizando ambientes
flexiveis, e alinhados com seus valores. O levantamento revelou que ha um
descompasso entre as configuracBes usuais e as novas demandas geracionais,
evidenciando a necessidade de adaptacédo por parte das organiza¢cdes, maior escuta
ativa e abertura para novas modalidades de ocupacéo profissional. Transformacdes
sociais e tecnologicas influenciam diretamente as escolhas e trajetérias desse
publico, seja na forma como consomem informacdes, se relacionam com o mundo

ou projetam seus objetivos futuros.

Palavras chave: Geracdo Z, mercado de trabalho, modelo tradicional,

flexibilidade, conflito de geracgdes.



ABSTRACT

This dissertation, entitled Conflict Between Generation Z and Traditional Work
Models, presents a qualitative and quantitative bibliographic study. Its central aim is
to understand how young individuals position themselves in relation to conventional
structures of the professional market. The investigation seeks to identify key points of
friction between contemporary expectations and prevailing labor formats. A digital
guestionnaire was developed and applied to individuals belonging to the target age
group, focusing on their perceptions of career, corporate environment, values, and
future. The collected responses were organized and examined based on the themes
addressed throughout the study. The theoretical framework includes contributions
from Mannheim (1952), Weber (1922), Coupland (1991), Torres (2025), Borges
(2018), Granovetter (1995), among others, supporting the analysis of the studied
cohort and its interactions with the modern professional world. The findings indicate
resistance among these young individuals to conventional professional systems, with
a preference for flexible environments aligned with personal principles. The study
revealed a mismatch between established configurations and emerging generational
demands, highlighting the need for organizational adaptation, active listening, and
openness to new forms of professional engagement. Social and technological
transformations directly influence the choices and trajectories of this audience,
whether in the way they consume information, interact with the world around them, or

envision their future goals.

Keywords: Generation Z; Labor market; Traditional model; Flexibility;

Generational conflict.
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1. INTRODUCAO

O trabalho apresentado, cujo tema é “O conflito entre a Geragdo Z e os
Modelos Tradicionais de Trabalho”, foi desenvolvido no &mbito do curso técnico em
Administracdo, oferecida pelo Centro Paula Souza, na Etec Darcy Pereira de
Moraes. Esse estudo tem como objetivo principal analisar as causas dos conflitos
entre 0s jovens da geracdo Z e as estruturas convencionais do ambito profissional,
compreender como as organizagfes vém lidando com essas mudancas e discutir
formas de conciliar as expectativas desse grupo geracional com os formatos
organizacionais tradicionais.

Ao longo dos ultimos tempos, o mercado de trabalho tem passado por
intensas transformacdes, impulsionadas pela globalizagdo, pelos avangos
tecnologicos e pelas mudancgas nos padrdes socioculturais, como aponta Eufrasio
(2017). Nesse contexto, a geracao Z, formada por individuos nascidos entre meados
da década de 1990 e inicios dos anos 2010, podendo se estender até 2012, vem se
inserindo gradativamente no ambiente laboral, trazendo novos valores, expectativas
e comportamentos.

Entretanto, essa diferente maneira de enxergar o emprego, frequentemente
entra em conflito com os modelos tradicionais, historicamente pautados por
hierarquias rigidas, jornadas fixas e valorizacdo da estabilidade. As distincbes de
perspectivas entre a geracdo Z e os formatos convencionais de organizacado do
trabalho tém gerado tensdes em diversas esferas, como na comunicacéo
interpessoal, na adaptacdo as normas corporativas ou na relacdo com lideres e
equipes.

A escolha dessa tematica surgiu da observacdo das mudancas
comportamentais e culturais que vém impactando as rela¢des profissionais, e da
importancia de compreender como as empresas podem se adaptar a essas
transformacdes sem perder sua identidade organizacional. Durante esse estudo
serdo analisadas as principais causas dos conflitos tradicionais, as estratégias
adotadas pelas empresas e as possiveis solu¢des para manter cenarios corporativos

mais adaptaveis, colaborativos e inovadores.
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2. JUSTIFICATIVA

A tensao entre os valores da geracao Z e os modelos tradicionais de trabalho
€ uma tematica crucial, visto que os jovens dessa geracdo enfrentam dificuldades ao
se adaptar a estruturas organizacionais ainda pautadas por hierarquias rigidas,
jornadas fixas e pouca flexibilidade. Esse conflito se intensifica & medida que esse
grupo Z busca ambientes mais dinamicos, colaborativos e alinhados com seus
principios de autonomia, propoésito e inovacdo, gerando efeitos marcantes nas

dindmicas laborais e nos valores culturais da corporativa atual.

3. OBJETIVOS:

3.1 Objetivos Gerais: Compreender como o0s valores e as mudangas
comportamentais da geracdo Z desafiam as estruturas convencionais do mercado
de trabalho, analisando sua influéncia na cultura organizacional das empresas e
propondo caminhos para conciliagdo entre os modelos tradicionais e as atuais

demandas geracionais.

3.2 Objetivos Especificos: Analisar os aspectos dos modelos tradicionais de

trabalho que geram maior resisténcia ou conflito com essa geracéao.
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4. DESENVOLVIMENTO

4.1 Contexto de Geragodes

Para iniciarmos essa analise, é necessario, antes, entender o termo geracoes,
com o intuito de ampliar o conhecimento sobre o assunto. A expressao em questao
pode ter diversos significados dependendo do contexto, mas de maneira geral,
intitula um conjunto de individuos que compartilham experiéncias sociais, culturais e
histdricas relacionadas ao momento no qual vieram ao mundo.

O conceito de “geracdes” é frequentemente utilizado nas areas de ciéncias
humanas e sociais, pois oferece uma lente poderosa para compreender mudancas
coletivas, culturais, politicas e econdmicas com o passar dos anos. Cada segmento
populacional nascido na mesma época vivencia situacfes semelhantes, que
influenciam seus valores, atitudes e modo de pensar, contribuindo para estudiosos
analisem a identidade coletiva, conflitos intergeracionais e modelos de
transformacao social.

Conforme o dicionario Aurélio, geracdo é o conjunto de individuos nascidos
na mesma época: a leva do pos-guerra; o intervalo de tempo (aproximadamente 25
anos) que separa uma coorte da seguinte (Ferreira,1986, p.847). Assim a analise
das idades permite entender como um periodo molda as pessoas.

Embora seja considerado um tema atual, a abordagem das geracdes tem
sido progressivamente retomada nas analises sociolégicas, a fim de discutir
diferencas de classe, mas também para ressaltar desigualdades de género, raca,
cultura e idade.

A obra de Karl Mannheim “The problem of generations” (1952), apesar de ser
amplamente conhecida e retratada como referéncia importante de estudos
sociolégicos, foi durante muito tempo vista pelas pessoas como apenas por um
“classico” sem que aprofundassem de verdade no que ele queria dizer. O proprio
autor acreditava que varios pontos marcantes do tema prosseguem nado sendo
explorados como deveriam, mostrando que sua teoria ainda tem muito a contribuir.

A obra de Mannheim continua sendo uma contribui¢do valiosa, ja que ajuda a
entender melhor em como se dao as transformacfes na sociedade e propdem
ferramentas capazes de revelar a complexidade das experiéncias vividas por cada

geracdo. A evolucdo do conhecimento humano geralmente é apresentada de forma
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simplificada, na qual a problematica foca em dois eixos principais: determinar o
intervalo médio em que uma geracdo é sucedida pela proxima na vida publica e
definir o ponto de origem adequada que delimita o inicio da contagem historica.

A perspectiva de Mannheim sobre a velhice, onde € caracterizada pelas
situacdes especificas que moldam a forma pelo qual novos acontecimentos séo
interpretados e classificados. Essas vivencias nao apenas influenciaram os
principios e crencas de cada época, mas também deixam marcas significativas no
desenvolvimento da sociedade, conectando geracdes e preservando um legado
continuo. A partir de tais experiéncias, é possivel compreender como o passado
interfere no presente e imaginar os caminhos que guiardo as proximas identidades
coletivas.

ApGs uma sequéncia de estudos comportamentais conduzidas por varios
estudiosos, foi estabelecida uma classificacdo de nomenclaturas sobre a
categorizacdo das geracdes posteriormente da Segunda Guerra Mundial,
atualmente separadas em seis grupos geracionais: os chamados Baby Boomers, X,
Y (ou Millenials), Z, Alpha, e a mais atual Beta (RABELLO, 2023). Conhecer as
caracteristicas de cada uma é essencial para entender as interagcdes no cenario

corporativo.

4.1.1 Geragéo Z

A caracterizacdo da idade da geracdo Z € frequentemente abordada, tendo
em vista que ela pode variar dependendo da fonte consultada, sendo assim, uma
das coortes mais complexas de se delimitar. Ela abrange individuos nascidas entre
meados da década de 1990 e inicio dos anos 2010, podendo se estender até 2012.
Por esse motivo existem poucos dados a respeito do assunto, e com as informacdes
existentes ndo existe um consenso sobre o ano especifico de marco inicial e de
encerramento dessa formacéo geracional. Na tabela abaixo apresentamos algumas
faixas etarias aproximadas. Além disso, entende-se que essa geracao vivenciou
intensamente a evolucdo tecnolégica, o que influenciou seus comportamentos,
expectativas e formas de interacdo, tornando seu estudo ainda mais relevante para
compreender tendéncias sociais e organizacionais contemporaneas. Dessa forma,
compreender o perfil da Geragcdo Z contribui para analises mais amplas sobre

consumo, educacédo e dindmicas sociais atuais.



Delimitacéo da faixa etaria da Geracéo Z
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Referéncia Periodo Idade em 2025
LEVY; WEITZ, (2000 apud CERETTA; FROEMMING, 2011) 1989 - 2010 15 a 36 anos
WILLIAMS; PAGE, 2011 1994 - 2010 15 a 31 anos
FAGUNDES, 2011 1993 32 anos
SOUZA, 2011 1990 - 2010 15 a 35 anos
DROSEY:; VILLA, 2021 1996 — 2012 13 a 29 anos
BARBOSA; CERBASI, 2009 apud REIS; TOMAEL, 2016 2000 — 2009 16 a 25 anos

Faixa etaria das gerac¢des segundo diversos autores (Dias, 2022, p.23)

E interessante citar que as diferencas apontadas pelos autores em relacdo as
datas sdo vistas como significativas, ja que as variacdes representam uma mudanca
entre no maximo, 5 e 10 anos.

A juventude pertencente a esse grupo é caracterizada pela letra Z, pois um de
seus tracos mais conhecidos ¢é “zapear’. Esse termo, popularizado pelo
comportamento de mudar regularmente e de maneira agil os canais de televisdo ou
radio em busca por entretenimento, assim retratado pela Ceretta e Froemming
(2011). A palavra “zap” de origem inglesa, significa “fazer algo rapidamente”, e ainda
usado para expressar energia.

Apoiando-se nessa ideia, Shinyashiki (2009) diz que esses jovens que
nasceram sobre o dominio da tecnologia e ingressam no mercado de trabalho ja
com a esperanca de encontrar ali um mundo semelhante ao seu, dindmico e bem-
informado, sendo assim uma geracao que solicita mudancas.

Conforme os autores, pode-se notar que, entre os diferentes grupos

geracionais:

A Geragéo Z € a que tem maior naturalidade ao lidar com as novas
tecnologias. Como consequéncia, desenvolvem caracteristicas e
habilidades especificas atreladas a estes estimulos, como a velocidade na
obtencdo de contelido e na realizacao de multitarefas (SANTOS; LISBOA,
2013, p. 3)

Esta familiaridade no contexto tecnolégico atual, embora vantajosa em

termos de agilidade e adaptalidade, também levanta questbes referente a

superficialidade na absorcdo de informacdes e a dificuldade de manter o foco por
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periodos prolongados, caracteristicas frequentemente apontadas em levantamentos
sobre 0 modo de agir da geracao Z.

A partir de Bezerra (et al., 2019) a ligacdo que a coorte possui com a
tecnologia € uma caracteristica que as distingue das anteriores. A presenca online
como influente na vida desses jovens traz um conceito bem distinto de tempo, pois
essa faixa geracional funciona na dindmica do momentaneo, de apenas curtir e
compartilhar fotos em plataformas digitais, transformando suas vidas em sequéncias
de episddios instantaneos. Ademais, a percep¢do de espaco também foi alterada, e
a impresséo de estar ligada no mundo so se faz presente quando estédo online.

Apesar de altamente conectada, essa geracdo enfrenta uma contradicdo
entre o avanco da interacdo digital e a redugcédo do contato direto no mundo real, o
que influencia nas suas relagOes afetivas, expectativas no trabalho, escolhas de
consumo e definicdo da sua proépria identidade, como aponta Meireles (2024). Por
estarem acostumados com celeridade, o movimento e 0 universo virtual, esses
jovens podem encarar desafios, como o bombardeio de dados e a superficialidade
das experiéncias, falta de concentracéo e a cobranca pela necessidade de respostas
imediatas. Tais obstaculos destacam a relevancia de equilibrar as vantagens da
tecnologia com os elementos essenciais da experiéncia humana.

Compreender a historia e as principais particularidades dos diferentes grupos
etarios que ja atuaram, e a dos que ainda participam no cenario profissional pode
ser uma excelente ferramenta estratégica a ser usada pelo ambiente corporativo. Tal
conhecimento permite enfrentar os desafios decorrentes das diferencas entre essas
geracOes, além de auxiliar e entender a singularidade de cada segmento.

Nesse contexto, antes de detalharmos os desafios enfrentados da geragao Z,
€ importante apresentar um breve resumo sobre geracdes anteriores, comecgando

pelo baby boomers, e na sequénciaa Xea.

4.1.2 Baby Boomers

Provenientes da era do pés-guerra entre 1946 a 1960, esse grupo vivenciou
diversas transformacgbes sociais, econbmicas e -culturais. A expressdao “Baby
Boomers” surgiu ao longo do ciclo denominado explosdo de nascimentos, isto &,
apareceu apos a Segunda Guerra Mundial onde obteve um crescimento excessivo
de natalidades em um curto periodo, principalmente nos paises como Estados

Unidos, Canada e Nova Zelandia (Veridiana,2025).
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Os Baby Boomers se desenvolveram durante uma fase de pensamento
evolutivo e presenciaram a chegada de novas ferramentas inovadoras como a
computacdo pessoal, internet, televisdo e radio que influenciaram a juventude na
época. Etapa marcada por uma educacao familiar rigida, em que a escola néo era
uma prioridade para todos, pois muitos jovens precisavam ajudar nas tarefas
domésticas e agricolas, resultando assim, numa geracdo de individuos com um
intenso senso de disciplina, responsabilidade e seriedade.

No ambito profissional, segundo Vozza (2025), essas pessoas tém a
influéncia da sua criacdo familiar refletida em seus comportamentos, podendo ter
uma maior dificuldade na velocidade das transformacdes contemporaneas. Um
grupo marcado pelo forte sentimento de lideranca, embora apresente uma baixa
familiarizacdo com a tecnologia. Ainda assim, muitos se sentem mais sabios e
responsaveis por conta da idade. Conforme Apurong (s.d.), foi a geracdo do pos-
guerra que estabeleceram muitas das praticas coorporativos que ainda estdo

presentes no mundo atual.

4.1.3 Geragao X

A geracdo X compreende individuos nascidos aproximadamente entre 1960 e
1980, esse termo ganhou popularidade apds o livro “Generation X: Tales for an
Accelerated Culture” de Douglas Compland (1991) onde ele descreve que os jovens
se sentiam perdidos e desconectados dos principios tradicionais predecessores.
Curiosamente tal denominacdo também foi associada como uma contracultura e
outras diversos movimentos culturais que surgiram desde 1950, ou seja, eles sao
caracterizados pelas transformagdes sociais.

Os tragos marcantes desse grupo incluem a valorizacao pelo conhecimento e
da individualidade. Segundo Coupland (1991) sugeriu aos integrantes da geracdo X
deveriam se afastar das expectativas impostas pelos seus pais, a fim de
perseguirem objetivos pessoais e direcionarem 0s proprios sonhos.

No mercado de trabalho, essa geracdo é considerada multitarefas, com um
intenso foco em resultados, sendo também muito equilibrada entre a vida pessoal e
profissional. Conforme Katao (2025), ha uma valorizacdo evidente da harmonia entre
esses dois campos, com a comunicacao geralmente aberta e honesta. A geragao X
prioriza a independéncia, a inovagao e a construcao da sua identidade. nota-se que

esses individuos buscam ambientes que oferecam propésito, flexibilidade e
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reconhecimento, demonstrando preferéncia por empresas que valorizem a

diversidade e promovam bem-estar.

4.1.4 Geragéo Y ou Millenials

Essa geracdo Y € composta por individuos que nasceram na época em que
as transformacbes tecnoldgicas comecaram. Entre 1981 e 1996, elas cresceram
junto com os avancos digitais e sdo consideradas a primeira leva a ter um
conhecimento tecnoldgico superior as geragfes anteriores. Esse grupo da grande
importancia ao trabalho, sempre buscando ser promovido, com desejo constante de
crescer na vida profissional.

Lancaster e Stillman (2011) mostra que eles gostam e respeitam lideres
decididos, que tém visOes firmes e capazes de conquistar suas metas, essa faixa
etaria tende a reconhecer a sabedoria de seus lideres e desejam aprender com eles.

Comparada as geracbes anteriores, esse grupo contém muitas
caracteristicas diferentes, eles possuem uma alta tendéncia a serem animados
sobre o trabalho e por conta disso procuram sempre trabalhar de forma eficiente.
Demonstram respeito por figuras de autoridade, mas também valorizam relacdes
horizontais, aproximando-se de seus superiores com naturalidade e senso de
igualdade.

Desde a juventude, essa geracao busca satisfacdo ndo s6 ocupacional, mas
também a pessoal, procurando o tempo todo seguir suas vontades e conforme seus
propésitos futuros. Embora atribuam grande valor ao trabalho, a maioria expressa
prioridade aos vinculos familiares. Segundo Loila (2009, p.1) 99% dos nascidos
dessa geracdo afirmam realizar apenas atividades que realmente gostam, e 96%
deles acreditam que o maior objetivo do trabalho € a conquista da realizacédo

pessoal.

4.2 Generalizacao

Apoés falarmos um pouco das caracteristicas das geracbes mencionadas,
gostariamos de ressaltar que os atributos dados a esse conjunto sdo usados para
diversos fins, principalmente para areas que estudam as condutas humanas.
Conforme destacam Feixa e Leccardi (2010), tais classificacbes devem ser vistas
enquanto construcdo social, como metafora para 0 tempo e para 0S Processos

culturais que moldam os individuos.
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Embora seja uma ferramenta extremamente util nesse contexto, é
relevante que elas sejam tratadas como tendéncias meédias, em vez de verdades
incontestaveis, pois essas categoriza¢cdes por idade representam os padrdes gerais
que foram observados em cada faixa geracional, ou seja, elas ndo se aplicam de
maneira precisa aos individuos que fazem parte dessas divisoes.

Transformar essas ferramentas de andlise em rotulos pode ser perigoso, pois
isso limita a compreensédo humana em relagcéo a sua complexidade. A generalizagao
do comportamento geracional € uma prética bastante comum, embora resumir
milhdes de individuos a um conjunto de tracos seja bastante precipitado, visto que
essa acao poe de lado toda a diversidade humana. Atribuir condutas a uma geracéao
de modo padronizado pode resultar em discriminagdes e conflitos intergeracionais,
especialmente no espago corporativo.

Essas generalizacbes que ocorrem dentro do ambiente profissional tém
potencial para gerar diversos problemas, além dos conflitos geracionais que
fortalecem divisdes e prejudicam a colaboracdo no meio profissional, elas também
podem ocasionar o mal desempenho dos colaboradores, j& que muitas das vezes
eles acabam se sentindo desestimulados por ndo se encaixarem no perfil esperado.

Perante isso, €é essencial ter uma perspectiva mais ampla e enxergar a

individualidade de cada pessoa.

4.3 Mercado de Trabalho

O mercado de trabalho € um pilar essencial na vida social, pois através dele
os individuos alcancam sua renda e conduzem suas trajetérias., Para a maioria da
populacdo, esse sistema € considerado um conjunto de possibilidades para entrar
no meio profissional, mas além disso, ele tem papel crucial ao unir o interesse dos
trabalhadores com as exigéncias para a operacdo da economia, gerando assim o
crescimento financeiro do pais em paralelo ao progresso.

Na viséo dos autores da area de Economia e Administracao:

O mercado de trabalho é entendido como o espaco onde se confrontam as
ofertas e demandas de emprego, ajustando-se as quantidades oferecidas e
demandadas em func¢éo do preco, isto é, dos salarios (Oliveira e Paccinini
2011, p.102).
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Nos dias de hoje o setor profissional tem enfrentado mudancas significativas,
principalmente impulsionadas pelo avanco tecnolégico que vem substituindo
algumas profissbes, alterando a rotina ocupacional, levando as pessoas a se
atualizem o tempo todo.

A influéncia da tecnologia tem se mostrado o principal fator responsavel pelas
transformacées no mercado atual, trazendo beneficios e maleficios
simultaneamente. A ascensdo da inteligéncia artificial e da automacdo tem
modificado func¢des e exigido novas competéncias, como aponta Oliveira (2025), as
inovacbes digitais ja estdo substituindo muitas tarefas humanas, reduzindo
empregos rotineiros, mas criando profissdes ligadas a area digital, analise de dados
e relacionamento com cliente. Em contrapartida, tarefas operacionais, manuais e
repetitivas estdo perdendo espacgo. Assim reforca a relevancia da capacitacéo e nas
habilidades profissionais.

Adicionalmente, tais mudancas geram desafios especificos para a geracao Z,
que busca maior flexibilidade, propdsito e autonomia nas atividades profissionais. O
Travers (2024) explica que em organizagdes que seguem modelos tradicionais, com
hierarquia rigida, horarios fixos e funces pré-definidas, surgem divergéncias entre
0s anseios dos jovens e as praticas estabelecidas, provocando dificuldades na
adaptacao e na integracao do trabalho.

Outrossim, o0 modelo de trabalho também se modificou. Se no passado o
processo era direto entre empregador e empregado, com horario fixo e funcbes
definidas, hoje a busca por flexibilidade e harmonia entre a vida pessoal e
ocupacional impulsiona a preferéncia por modalidades tais como servico auténomo.
Segundo Gido (2025), essa forma de atuacdo oferece maior autonomia ao
trabalhador, que atua de maneira independente, sem vinculo empregaticio, onde o
prestador se caracteriza pela total responsabilidade de suas atividades, decidindo
como, onde e quando ira trabalhar. Além disso, ganha destaque o regime
temporario, cuja contratacdo ocorre por um periodo limitado, e o estagio que tem
objetivo de acompanhar na pratica os estudos e complementar a formacgao
académica.

Esses novos formatos profissionais, embora atendem as expectativas da gen-
Z (geracgdo z), podem gerar resisténcia em modelos tradicionais. Torres (2025)

mostra que muitos sistemas de gestdo, ainda baseados em hierarquias firmes,
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controle, presenca fisica e resultados a curto prazo, ndo evoluiram na mesma
velocidade que as perspectivas desse grupo.

Por exemplo, gestores acostumados a controles rigidos podem enxergar a
autonomia como falta de comprometimento, criando conflitos e desmotivagéo.
Assim, a integracdo entre jovens profissionais e organizacdes tradicionais exige
ajustes praticas administrativas e comunicacao.

Seguindo as consequéncias trazidas pela tecnologia, a esfera profissional
acrescentou o modelo home office, ou teletrabalho, que ganhou forca e se
desenvolveu na forma hibrida, que permite ao trabalhador dividir o tempo entre
atividades presenciais e remotas. Conforme o levantamento da Mercer (2025), 94%
dos colaboradores preferem essa flexibilidade, e 68% das empresas n&o pretendem
abolir a estrutura hibrida. Ademais, a internet incentivou o aparecimento de novas
dindmicas laborais, como o freelancer e a economia de bicos (gig economy) que
contam com o objetivo de liberdade para gerenciar seus préprios horarios e projetos.
De acordo com Pacini, Tobler e Bittencourt (2023) é apresentado um elevado nivel
de engajamento, porém geram debates sobre a auséncia de beneficios e
estabilidade financeira.

Para esse grupo, essas modalidades representam oportunidades de
autonomia e determinacdo, mas também evidéncia confronto com praticas
tradicionais que valorizam estabilidade, hierarquia e controle rigido. Empresas que
nao se adaptam a essas demandas podem enfrentar dificuldades em atrair, engajar
e reter jovens profissionais, reforcando a necessidade de flexibilizacdo e atualizacéo

de modelos tradicionais.

4.4 Modelos de Trabalho Tradicionais

As configuracfes classicas de emprego sdo caracterizados por estruturas
hierérquicas rigidas, funcdes claramente definidas, jornadas fixas e uma grande
valorizacdo na estabilidade e na permanéncia do colaborador na empresa. Para
Dias (2025) esses arranjos organizacionais tém raizes profundas na Revolugéo
Industrial, introduzindo formas produtivas ligadas a tecnologia e ao uso de
maquinarios nas operacOes fabris. A escola classica da administracdo foi
desenvolvida por autores como Frederick W. Taylor (1911), Henri Fayol (1916) e
Max Weber (1922), os quais deram forma a logica operacional moderna através de

técnicas, padronizacao, especializacdo e burocracia institucionalizada.
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No Brasil, tal ideia foi definida pela Consolidacédo das Leis de Trabalho (CLT),
que formalizou direitos trabalhistas como: jornada profissional, estabilidade e
regulamentacdo das contratacbes e refor¢cou vinculos oficiais entre empregador e
empregado.

Esses sistemas organizacionais apresentam algumas vantagens que
explicam sua permanéncia por tanto tempo no ambito profissional. Para Half (2024)
0 modelo classico se concentra em uma estrutura de escala clara, com divisédo de
tarefas e responsabilidades bem definidas, isso implica que cada pessoa sabe
exatamente o que é esperado, evitando qualquer confusdo sobre as atribuicdes de
cada um. Essa compreensibilidade também facilita a avaliacdo de desenvolvimento
individual e responsabilizacéo.

A estabilidade e o facil controle a supervisédo devido a sua configuragdo bem
definida e a centralizacdo das decisdes, torna-se mais simples acompanhar o
avanco a metas institucionais, essa previsibilidade também contribui para o maior
engajamento, assim reduzindo a rotatividade. Apesar desses beneficios, estruturas
hierdrquicas ndo estao isentas de limitagBes. A seguir sera discutido algumas das
principais desvantagens associadas a esse sistema administrativo vigente.

Embora a tomada de decisbes possa ser tomada com maior rapidez em uma
formacdo hierarquica, a interagcdo nem sempre segue esse ritmo, visto que os dados
precisam ser passados por varios postos de lideranca até chegarem a quem ocupa
niveis inferiores, o que acaba por provocar atrasos e distor¢cdes do que realmente foi
dito. Ja que o modelo organizacional exerce uma influéncia direta na comunicacéo
dentro de uma companhia, conta também com uma competicdo interna, onde os
colaboradores disputam espaco e reconhecimento, podendo minar o dialogo entre
areas e gerar um clima menos acolhedor e colaborativo.

Seguindo o mesmo caminho, Mello (2018) explica que esse tipo de estrutura
pode ser desanimador, em principio quando sentem que sua voz nao é considerada
e gque sua funcéo se resume em cumprir ordens, o engajamento tende a cair.

Formas tradicionais de gestdo podem representar um desafio comparado a
expectativas da gen-Z. A inflexibilidade na jornada, com pouca abertura para
horérios adaptaveis, home office ou modelos hibridos, contrasta diretamente o
desejo desses jovens por harmonia entre a vida pessoal e profissional. De acordo

com (Cruz et al., 2025) a geracdo Z demanda maleabilidade laboral, ado¢cdo de



22

tecnologias digitais e maior autonomia e propdsito no trabalho, o que entra em
conflito com os modelos engessados ainda predominantes em muitas organizacoes.

Outro ponto de divergéncia estd nos valores, enquanto as estruturas
convencionais valorizam a permanéncia e a obediéncia a escalas hierarquicas.

Como aponta Silveira (2025) esses jovens dizem “ndo” ao modelo de
lideranca que valoriza jornadas extensas apenas por serem longas, ao impor sem
oferecer contexto aos seus times. Por fim Torres (2025) salienta a relutéancia de
diversas empresas em incorporar tecnologias emergentes ou modernizar suas
praticas de gestao, o que dificulta a retencéo de talentos dessa mocidade.

E um segmento que preza pela rapidez, a inovacdo e a oportunidade de
experimentar novas ferramentas digitais, muitas empresas ainda permanecem
presas a sistemas antigos e a formas de gestdo centralizadas, fator que provoca
frustracdo e desligamento precoce. Um contraste bem evidente, € o choque entre
uma estrutura que ja existe e uma geracdo que enxerga O progresso como
fundamental para o seu engajamento e permanéncia no trabalho.

Adicionalmente, a auséncia da receptividade a transformacbes pode
comprometer a capacidade competitiva das empresas, afastando jovens
profissionais que tem potencial para trazer propostas inovadoras e solucdes
compativeis com as exigéncias do cenario contemporaneo.

Mesmo com dificuldades de alinhamento entre as estruturas convencionais e
as necessidades da geracdo z, é possivel adotar métodos que conciliem as duas
realidades. Uma possibilidade consiste em introduzir maior flexibilidade sem perder
totalmente o controle organizacional, permitindo, por exemplo, horarios mais
maleaveis e hibridas, mas ainda com metas e responsabilidades bem definidas.

Lima (2024) diz que ndo basta criar apenas boas estratégias para lidar com
diferentes periodos, mas o verdadeiro sucesso vem na eficiéncia dessas ideias.
Praticas de feedbacks também sdo bem precisas, em vez de avaliagbes anuais e
formais, como mostra Half (2024), onde devolutivas informais durante 15 minutos ja

sao suficientes para orientar e motivar.

4.5 Geragéo Z no Mercado de Trabalho.
A mais recente leva de trabalhadores a entrar no mundo dos negocios tem
transformado o cenario funcional com seu modo de pensar, principalmente com sua

mentalidade mais aberta e flexivel, junto de sua visdo mais moderna. Esses jovens
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enxergam a atividade profissional de maneira bastante semelhante a geracao
anterior, especialmente no que tange a valorizacdo da autonomia e da renovacéo, a
geracéo Z apresenta um senso de vontade ainda mais forte.

Para eles, o significado de trabalhar vai muito além de apenas ter estabilidade
financeira ou ao recebimento de um salario ao final do més. O trabalho é visto como
uma extensdo da sua identidade e dos seus principios, tornando-se primordial que a
carreira escolhida esteja ordenada com suas crengas, interesses e causas que
defendem. Dessa forma, 0s jovens se importam em encontrar seu propésito na
profissdo em que exercem. Esse olhar os leva a priorizar empresas que oferecam
nao apenas boas estruturas laborais, mas também um ambiente inclusivo, oportuno
e uma filosofia institucional coerente com seus valores pessoais. Segundo Spada,
Gongalves e Ruffatto (2024), a Gen-Z mostra que o emprego é parte da construcao
identitaria.

Habituados a atividade nas plataformas digitais e a um fluxo constante de
informacdes, os individuos dessa geracdo sdo percebidos como multitarefas,
caracterizados pela valorizagdo a diversidade, entendida ndo apenas como
diferencas de origem, identidade ou de género, mas também incluindo a equidade
no ambito profissional e na sociedade em geral. Martins (2024) mostra que essa
familiaridade com a conexdo tecnoldgica influencia diretamente o modo como
trabalham e interagem, tornando-os &geis na adaptacdo a novos contextos e
ferramentas.

Gostam de demonstrar grande apreco por feedbacks constantes,
considerando como momentos propicios de aprimoramento e reconhecimento. No
entanto, por serem apressados no progresso e resultados, pode interferir em
comportamentos imediatistas e em certa impaciéncia diante de processos mais
lentos, assim, podendo impactar no nivel de engajamento futuramente.

Outro aspecto importante € 0 engajamento com causas sociais e ambientais.
Desde cedo, os integrantes da Gen Z foram expostos a conteudos que abordam
uma maior sensibilidade nas injusticas e problemas globais, tendo como resultado
um posicionamento mais firme e ativo: marcas, influenciadores e organizagdes sao
frequentemente observados e julgados por esse publico, que espera coeréncia entre
o discurso e as atitudes.

As pesquisas da Descarbonize Solugdes (2025) exibem que a juventude € a

mais atuantes em questdes ambientais no Brasil, a proximidade com a internet e o
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acesso a informacdes sédo grandes influenciadores para esse resultado. Esse grupo
etario tem uma forte presenca nas plataformas digitais, e em pouco tempo, um
comportamento polémico pode ser exposto e gerar repercussdo mundial,
alcancando milhGes de pessoas e provocando intensos debates.

Para Tapscott (2010) os integrantes dessa geracao nao tém medo de correr
riscos, eles desejam ser desenvolvidos e estdo sempre a procura de novas
oportunidades no mercado, trabalhar em diversas empresas durante sua carreira
profissional € equivalente a crescimento e engrandecimento, pois isso traz mais
experiéncias e consequentemente, amplo conhecimento. JA os modelos tradicionais
esperam permanéncia e lealdade em cargos fixos, evidenciando outro ponto de

atrito dentro do cenario empregaticio.

4.5.1 A Relagcéo dos Jovens com a CLT no Brasil

A famosa CLT, sigla para Consolidacédo das Leis do Trabalho, que foi criada
em 1943 durante a gestdo de Getllio Vargas, cuja finalidade € regulamentar as
relagdes coletivas e individuais do trabalho no Brasil, vem se tornado alvo de criticas
vindas de crianc¢as e adolescentes, que acreditam que atuar com carteira assinada é
sindnimo de fracasso.

Originada em meio a fase de industrializacdo no Brasil, a CLT foi um marco
na histéria das relacfes profissionais. De maneira inédita, trabalhadores passam a
contar com garantias minimas, como férias remuneradas, limite de jornada,
descanso semanal, e eventualmente, estabilidade no emprego. Em um cenario
marcado por exploracdo e desigualdade, essa consolidacdo veio como resposta a
uma necessidade urgente de proteger quem vivia do préprio trabalho.

Como destaca Borges (2018) a questdo social era um assunto
completamente ausente nos primeiros periodos da revolugéo industrial, traduzindo-
se através de jornadas de trabalho longas e exaustivas, insalubres condi¢des de
trabalho na fabrica. Na época foi recebida como uma conquista coletiva significativa,
capaz de estruturar e equilibrar uma relacdo que, até aquele momento, favorecia
amplamente os empregadores, deixando os profissionais em condi¢do vulneravel.
Segundo Freitas et.al (2020) a CLT representou uma resposta a incansavel luta da
classe trabalhadora brasileira por reparacdo e igualdade desde o advento dos

movimentos sindicais
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Mesmo décadas apds sua criacdo, a Consolidacdo das leis trabalhistas
continua exercendo um papel essencial na estrutura das relacdes laborais. Ritzel e
Coelho (2020) mostra que ela permanece como um instrumento relevante para
assegurar os direitos basicos e garantir equilibrio entre empregadores e
empregados, especialmente diante das transformagbes que 0 mundo vem
enfrentando.

Recentemente esse assunto tem ganhado destaque nas redes sociais,
principalmente por julgamentos feitos por jovens, onde afirmam que ter carteira
assinada é o mesmo de ser explorado, ter que acordar as cinco horas da manha e
viver em Onibus lotados, sendo usada como xingamento entre crian¢cas na escola,
acentua Nunes (2025).

Além disso, o Veras (2025) destaca os influenciadores digitais com frases
dizendo que se tudo der errado, vai virar CLT, e que circulam pelas redes com
milhares de interacdes, refletindo uma mudanca cultural significativa na forma em
como o trabalho formal é percebido pelas novas geracdes

Embora isso pareca um comportamento precipitada, ha chances de esses
jovens ndo demonstrem desprezo sem gue exista uma razao oculta por tras deste
comportamento. Tal tipo de conduta pode ter sido desencadeado através do
cotidiano, onde os fatores, somados aos ideais de sucesso e liberdade propagados
nas plataformas digitais, podem ter influenciado esses individuos.

Essa nova forma de raciocinio dessa geracdo indica um grande reflexo de
mudancas sobre suas conviccdes e a percepcdo do que representa bem-estar. E
notavel que por serem em sua grande maioria muito jovens, esse descaso por parte
desse grupo, pode estar associado a sua falta de experiéncia com atividades e
ferramentas empresariais, o que tende a prejudicar sua compreensao acerca da
relevancia e das vantagens deste formato profissional.

O vinculo da Geragéo Z com regime CLT também aponta uma percep¢ao de
cultura distinta em relacdo a geracdes passadas. Conforme o levantamento feito
pelo redator Magnus (2025) 22,4% dos jovens entre 16 e 30 anos consideram o
emprego como elemento central da vida, diferentemente dos profissionais acima de
60 anos, onde 40,6% acreditam que o trabalho € uma grande prioridade pessoal.
Essas informacdes indicam o quanto muitos jovens veem a estabilidade como algo
temporario, em detrimento de um compromisso permanente com uma organizacao

ou carreira, o que reforca uma perspectiva critica ao CLT.
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A capacitacdo profissional, que €& compreendida como um conjunto de
conhecimentos, experiéncias e qualificacdes direcionadas ao meio corporativo,
figura um dos caminhos mais comuns por quem esta comegando no mercado. Cruz
(2024) exibe que a lei de aprendizagem n&o apenas garante a qualificagcdo dos
jovens, mas também promove a inclusdo social e o aprimoramento de habilidades
valiosas para o futuro, no entanto, quando esse publico possui experiéncia
ocupacional limitada ou inexistente, sua integracdo no setor de atuacdo fica
notavelmente dificil, além de gerar desconhecimento sobre os direitos trabalhistas.

Os novos formatos de trabalho, vistos como mais autdnomos e flexiveis
acabam contratando a logica tradicional da CLT, associada a rigidez, a hierarquia e
a limitacdo de liberdade. Essa proporcao negativa, em grande parte das situagoes,
leva os jovens a acreditarem que o sistema convencional ndo corresponde as suas
expectativas de qualidade de vida e realizacdo pessoal. Como mostrado por
Strickland e Yamamoto (2025), horas fixas, salarios baixos, falta de sentido na
atividade e pouca flexibilidade compdem aspectos que estdo levando a geracdo Z a
rejeitar o regime CLT.

Recentemente, esse debate tem fomentado discussfes sobre a urgéncia de
modernizacdo das leis trabalhistas no Brasil, sobretudo diante do avanco do trabalho
remoto, dos contratos temporarios, do regime da pessoa juridica (PJ) e do
crescimento do empreendedorismo digital. Isso evidencia que o vinculo dos jovens
com a CLT, ndo se resume a rejeicao, mas também envolve contestacéo. Ela aponta
para a necessidade de repensar modelos de regulamentacdo profissional que
conciliem protecdo e flexibilidade, respeitando tanto os direitos do trabalhador

qguanto os novos valores e expectativas dessa geragao.

4.5.2 Insercdo dos jovens no trabalho

Conflitos entre geragbes costumam acontecer tanto no ambiente familiar
guanto na area empregaticia. Esse grupo € percebido em grande parte com um
olhar negativo por profissionais dos ciclos geracionais passados, especialmente

gestores e lideres.

J& me desentendi mais de uma vez com um funcionario da geracdo Z,
porque, como nossa empresa é online, eles acham que sabem de tudo
sobre o0 mundo digital e que podem me ensinar. Acham que sdo melhores
gue vocé, mais inteligente e capazes, e vao dizer isso na sua cara (Akpan
Ukeme, 2023).
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Estudos mostram um alto indice de procura pelo empreendedorismo por
esses jovens, ja que representa uma forma de trabalhar conforme seus valores.
Segundo Samuelson (2020) a geracao Z busca aprender e se desenvolver de modo
diferente de outras faixas geracionais. Eles usam as redes sociais e comunidades
online para evoluir em suas carreiras, criar conexoes diretas diante da sociedade e
construir projetos colaborativos.

Os jovens profissionais revelam grande apreco por empregadores que
praticam uma maneira mais flexivel de liderar, principalmente em situacdes que
lidam com dificuldades em sua vida pessoal. Como destaca Figueiredo (2021) sao
apreciados beneficios relacionados a qualidade, alimentacdo e crescimento na
carreira, como bolsas de estudos, acesso a cursos e planos de carreira

Os trabalhadores prezam a comunicacdo transparente, um espaco
profissional onde as informagdes sdo claras, verdadeiras e que oferecam uma
liberdade para perguntar, opinar e serem ouvidos. A frequéncia dessas conversas
sdo uma chance importante para os funcionarios melhorarem suas habilidades e
entenderem com mais precisdo 0 que as empresas esperam deles. Organizagbes
que aderem essa ideia tendem a sustentar um bom engajamento, lealdade e
comprometimento desses profissionais.

Outro aspecto relevante € que muitos dos colaboradores dessa geracao ainda
esta cursando sua formacgéo académica. De acordo com Sennet (1999) esses jovens
mostram um maior interesse em vagas com horarios mais justos para poderem se
organizarem melhor, conciliando os estudos com o trabalho.

O ingresso no mercado de trabalho corresponde ao conjunto de acdes que
favorecem a integracdo de pessoas ao setor laboral. Essa inser¢éo esté diretamente

7

ligada a formacdo técnica e é o canal direto para a empregabilidade desses
individuos, e por isso é de extrema importancia, visto que ela é responsavel por
garantir o desenvolvimento e a permanéncia no meio corporativo.

Depois de finalizarem sua jornada na escola, € recorrente que muitos jovens
iniciem sua busca pelo primeiro emprego. Porém, é fato que o ingresso no mundo do
trabalho ndo é tdo simples. Segundo o estudo da FGV lbre, Nunes (2025) o
desemprego entre os jovens brasileiros de 18 a 29 anos € mais do que o dobro da
taxa observada em faixas etarias mais avancadas. Além disso, como mostra Fabbri

(2023) a grande maioria encontra problemas para se inserirem nesse meio, como a
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caréncia de experiéncias com ferramentas laborais e habilidades técnicas
direcionadas a éarea.

Mark Granovetter (1995) é conhecido pela afirmacdo famosa de que o modo
de como 0s sujeitos procuram por um emprego e se integram no mercado de
trabalho configura uma questdo prosaica, ou seja, € um problema que tem se
tornado comum.

Enfrentar a inexisténcia de experiéncias formais dentro do ambiente
corporativo € um dos principais desafios dessa nova geracdo. Além de precisar
encarar todos os requisitos que sao pedidos pelas empresas na hora de preencher
uma vaga, o0 que se mostra quase impossivel para quem nunca trabalhou antes.

Para obter um bom desempenho profissional € fundamental que os jovens
tenham acesso a ferramentas que permitam a conquista de conhecimentos e 0
aprimoramento dessa atuacdo. Lucio e Sochaczewsk (1999) indicam que para
conseguir uma boa performance em qualquer fungcédo, o individuo deve possuir
habilidades que sejam desenvolvidas na etapa de qualificacdo académica. Com
isso, observamos que a partir do momento em que O jovem n&o PoOSSuUi uma
formacdo adequada, as chances de alcancar as poucas oportunidades de emprego
gue aparecem sao muito baixas.

Diante de todos esses desafios, vemos como resultado uma grande taxa de
desemprego entre os jovens brasileiros. Uma andlise baseada a partir dos dados da
Pnad Continua (Pesquisa Nacional por Amostras de Domicilios Continua), realizada
pelo IBGE, revela que o indice de desemprego entre pessoas de 18 a 29 anos é 0
dobro da taxa presente em grupos mais velhos, embora o ano de 2024 ter
apresentado uma queda significativa no percentual de inatividade profissional, os
jovens ainda continuam apresentando dificuldades para conseguir emprego.

Na hora de preencher uma vaga, € imprescidivel que o colaborador tenha
habilidades para atuar em grupo, cumprir ordens e ser resiliente. Perante isso,
muitas empresas acabam preferindo contratar pessoas mais velhas que obtenham
mais vivéncias, por acreditarem que elas se encaixam melhor aos requisitos do
cargo. Ligado a isso, percebe-se que ndo s6 a qualificacdo é muito importante, mas
também as famosas soft skills, que dizem respeito aos comportamentos
relacionados a forma que um individuo lida com os outros, elas estdo diretamente
ligadas a inteligéncia emocional e sdo frequentemente usadas nas relacdes

interpessoais no meio corporativo. Tais competéncias séo indispensaveis para obter
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sucesso profissional, e sdo uma das limitacbes que 0s jovens encontram para
ingressar no mercado de trabalho.

Empresas tradicionais tendem a exigir extensos periodos de atuacdo dentro
de um mesmo cargo para validar a experiéncia profissional. Entretanto, segundo
Barosa (2025) mais de 40% dos jovens da geracdo Z afirmam que néo
permaneceriam mais de dois anos numa organizacdo, caso hdo se sintam
reconhecidos ou tenham pouca perspectiva de crescimento. Essa discrepancia gera
atritos entre gestores de mentalidade mais conservadora e individuos que almejam
evolucao rapida.

Adicionalmente, o foco nas estruturas laborais ndo tradicionais de selecéo,
como entrevistas rigidas, exigéncia de mdultiplos diplomas ou anos de experiéncia
prévia, cria uma barreira de entrada. Como aponta Sennet (2006), o mercado de
trabalho tende a priorizar a linearidade da carreira, o que entra em conflito com a
visdo da Gen-Z que busca trajetérias menos convencionais, explorando atividades

temporarias, empreendimentos proprios ou fungdes digitais.

4.5.3 Processos Seletivos e Exclusao de Jovens Inexperientes

A procura pelo primeiro emprego traz uma variedade de desafios significativos
voltado a juventude. As dificuldades enfrentadas nesse percurso baseiam-se em
diversos aspectos como o perfil individual, ensino, vinculos sociais, condi¢cdes
econbmicas nacionais, baixa presenca de experiéncia, dificuldade no acesso a
educacdo de qualidade. Essas informacdes compdem uma cadeia que complica
ainda mais a insercdo dos jovens no setor profissional, principalmente daqueles
provenientes de classes sociais menos favorecidas.

Ocorre um paradoxo na vida dessa geracéo, ja que atualmente eles possuem
muitas oportunidades ao alcance aliado as inovacdes digitais. Apesar de tantos
caminhos, sao frequentemente levadas as rejei¢des, tanto na vida pessoal quanto
no trabalho. Além disso, Oliveira (2021) aponta que as elevadas taxas de
desemprego, desestruturacdo, precarizacao das relacdes laborais e a limitada oferta
de possibilidades, a tematica do trabalho € uma das grandes preocupacdes da
juventude. Fernandes (2022) complementa ao destacar que o cenario profissional
esta progressivamente mais competitivo. E recorrente que as organizacdes pegam
experiéncias que ndo correspondem com o estagio inicial de muitos jovens, assim

gerando um obstaculo para a entrada no servico.
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A exigéncia por experiéncia profissional € uma pratica que as empresas
utilizam para evitar riscos como baixa produtividade, alto custo com treinamento,
rotatividade e retrabalho. Visando diminuir possiveis prejuizos, as entidades
preferem contratar candidatos que j& passaram por alguma vivéncia relacionada a
empregabilidade. Adicionalmente, a énfase em habilidades acaba ofuscando outras
qualidades relevantes do colaborador, tendo como exemplo a vontade, além da
disposicéo para aprender, boa comunicacao e a responsabilidade em relacdo ao seu
cargo.

E essencial que as empresas revejam suas estratégias de contratacao,
criando novos meios de oportunidades para os jovens. Segundo Guimaraes (2019)
um modelo de contrato como Jovem Aprendiz, Trainee e Estdgio sdo boas
estratégias para atrair pessoas dessa geracao, ja que sdo modelos de servigco que
ajudam os estudantes a melhorar e pér em pratica seus estudos teoricos nas
escolas e universidades.

Investir na inclusdo desses jovens também fortalece a cultura organizacional
da empresa. Ao abrir espaco para a geracdo Z, as corporagcdes ajudam na
experiéncia e crescimento profissional dessas pessoas, ganham ainda ao té-los em
suas equipes ja que trazem um olhar diferente e acolhedor e principalmente em
causas sociais.

A insercao dessa juventude contribui para promover a diversidade e incluséo
nas equipes, trazendo diferentes perspectivas socioculturais. Panossian (2025)
explica a geracdo Z com uma grande vontade de aprender, além de se sentir parte
de algo significativo. Muitos possuem um mindset empreendedor e digital, buscando
oportunidades de projetos paralelos, freelancing ou startups, o que pode
complementar a inovacdo dentro das empresas tradicionais. Em conclusdo, a
expectativa de crescimento rapido e aprendizado continuo reforca a demanda por
adaptacdes nas estruturas hierarquicas para reter talentos, bem como estimular

engajamento de modo tatico.

4.5.4 Expectativas salariais e condi¢cdes de trabalho

Diferente das outras geracdes, a geracdo Z possui uma consciéncia muito
forte sobre seu valor e esforco no trabalho. Para eles o reconhecimento ndo se
resume apenas a elogios, mas também inclui a boa remuneracdo, beneficios e

oportunidades. Numa matéria escrita por Klein (2024), a CEO da Chiefs.Group,
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Luciana Carvalho, a genZ ndo é composta somente por sujeitos irresponsaveis
como comumente se acredita, mas com profissionais que ndo aceitam modelos de
trabalho desequilibrados, com horarios exaustivos e salarios incompativeis com suas
entregas. Ela evidéncia que ndo sdo meramente pessoas que rejeitam o servico,
mas que se importam com seu tempo e esforgo.

Essa geracdo sabe que domina competéncias valiosas que se incorporam,
influenciando na inovacéo e crescimento das empresas. Destaca Coutinho (2025)
gue as organizacdes que praticam meios ultrapassados tendem a ter uma grande
dificuldade em contratar e manter esses profissionais, ja que esses jovens em sua
maior parte ndo sentem receio em recusar vagas e cargos. Para eles faz mais
sentido esperar a oportunidade justa, ao invés de se submeter a um cenario que nao
preza a valorizagao.

Outro aspecto central € a importancia da saude mental na vida dessa
geracao, diferente das demais faixas etarias que romantizavam o extremo cansaco e
a exaustdo de esforco laboral. Eles acreditam que produzir bem n&o precisa ser
alcancado nas custas do proprio bem-estar individual. Esse olhar mais humanizado
sobre a vida profissional apresenta um grupo de pessoas que se importam com o
equilibrio, e em nado aceitar o sacrificio da sua vida pessoal em nome de uma cultura
de trabalho fundamentada na sobrecarga e na romantizacéo do sofrimento.

Alguns estudos de caso mostrados por Schroeder (2023) revelam que,
empresas que adotaram politicas de feedback continuo, horéarios flexiveis e
programas de bem-estar conseguiram maior engajamento e retencéo desses jovens,
enquanto organizagfes que mantiveram praticas rigidas enfrentaram resisténcia,
insatisfagéo e baixa produtividade

A alta pressdo em conquistar as coisas de maneira rapida causa alguns
contratempos. Para a psicéloga Klien (2023), desde cedo foram estimulados a
informacdes e tendéncias pela internet, na qual influenciou em uma grande presséo
na sua carreira, visto que vivem cercados de conteudos sobre sucesso,
empreendedorismo e aos influenciadores digitais, iISso provoca uma cobranca,
medo, fracasso e ansiedade, levando ao receio de nao atingir determinadas metas
num curto periodo. Diante disso, eles ndo s6 gostam da boa remuneracdo e
transparéncia, mas também empregos que oferecem apoio psicoldégico e um espacgo

saudavel para trabalharem.
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Observa-se tendéncias futuras no mercado, como home office, trabalho
hibrido, e mentorias personalizadas, que permitem alinhar as demandas da geracao

aos objetivos organizacionais, promovendo a inovacao e o desempenho competitivo.

4.5.5 Estrutura Hierarquica e Sobrecarga nas funcdes

A estrutura hierarquica figura um dos pilares centrais na organizacdo de
qualquer empresa, pois define niveis de autoridade, responsabilidade e canais de
comunicacgdes internos. No entanto, Camilo (2025) mostra que quando aplicada de
forma rigida, essa estrutura pode gerar sobreposicao de funcbes e acumulo de
tarefas, impactando negativamente o rendimento e 0 engajamento dos
colaboradores, especialmente aos pertencentes dessa geracdo, que demonstram
maior preferéncia por autonomia, flexibilidade e processos colaborativos.

A sobrecarga de funcdes ocorre quando colaboradores assumem
responsabilidades simultaneamente ou quando as atribuicbes de seus cargos nao
estdo claramente definidas. O modo como o0s objetivos sdo determinados e
acompanhados influenciam diretamente a pressdo sentida pelos profissionais.
Conforme a OMS e a OIT (2022) metas pouco realistas, mal comunicada e sem
prazos adequados aumentam o estresse, a auséncia de clareza sobre 0s objetivos
individuais e coletivos gera inseguranca, e dificuldades no cumprimento das
demandas, afeta diretamente a produtividade e o desempenho organizacional.

Essa situacdo comum em empresas com estruturas geracionais
convencionais, aumenta a carga emocional sobre os profissionais e pode resultar
em desmotivacdo, queda na performance e crescimento da rotatividade. Tais efeitos
ndo prejudicam apenas o bem-estar individual, mas também comprometem os
resultados organizacionais e a eficacia dos processos internos.

A sobrecarga de funcdes pode ser intensificada em virtude da auséncia de
treinamento adequado e processos pouco claros, exigindo que o jovem colaborador
dedique tempo extra para entender suas responsabilidades, o que ocasiona ainda
mais estresse e afeta a harmonia entre a vida pessoal e profissional.

Para mitigar esses problemas, é interessante o administrador adotar acdes
taticas voltadas a reorganizacéo da estrutura hierarquica e a alocacao equilibrada de
responsabilidades. Para Ferreira et.al (2021) entre as acbes recomendadas
destacam-se: a revisdo de cargos e responsabilidades para evitar o acumulo de

tarefas, a definicdo clara de papéis e fluxos de trabalho, e a implementacdo de



33

sistemas de acompanhamento que permitem monitorar a distribuicdo de atividades
sem sobrecarregar determinados setores.

Ao promover ajustes na estrutura organizacional, as empresas conseguem
ndo apenas reduzir a pressdo sobre os jovens profissionais, mas também
potencializar o desempenho da equipe, melhorar o clima organizacional e favorecer
a retencdo de talentos dessa geracdo, que busca ambiente de trabalho mais
colaborativo e equilibrado. Tais adaptacdes demonstram sensibilidade as novas
demandas do mercado, permitindo que a organizagcdo se torne mais atrativa e
competitiva. Ao oferecer suporte, oportunidades de desenvolvimento e uma cultura
baseada em didlogo e transparéncia, as empresas fortalecem sua imagem
institucional e criam condi¢des para que esses profissionais se sintam valorizados e

engajados.

4.6 Caminhos e Perspectivas para o Futuro do Trabalho

O vinculo entre a geracdo Z e o espaco profissional, embora marcada por
tensdes evidentes, representa muito além de um simples embate entre valores
distintos. Consiste em um reflexo das transformacdes sociais, tecnologicas e
simbdlicas que vém moldando o mundo contemporaneo. Esse grupo, formado por
agueles que cresceram em meio a digitalizacdo, a fluidez das informacbes e a
valorizagdo da diversidade, reconhecimento e inclusdo, desafiam estruturas
organizacionais ainda pautadas por formatos hierarquicos, jornadas rigidas e
culturas corporativas pouco adaptaveis Silva e Brasil (s.d p.5).

Em contrapartida, o mercado de trabalho pressionado por demandas
econdbmicas, competitividade global e critérios de produtividade, nem sempre
consegue acompanhar o ritmo dessas mudancas. Baseado em Siqueira (2025) isso
gera frustacbes muatuas: empresas que enfrentam dificuldades em reter talentos
jovens e colaboradores que se sentem desmotivados ou deslocados em ambientes
gue nado dialogam com seus valores. Todavia, esse cenario ndo deve ser encarado
como um impasse definitivo, mas sim uma chance de reinvencgao.

O progresso de um futuro mais harménico entre geracfes depende do
dialogo, da revisdo de praticas institucionais e de liderancas empaticas, além da
unido entre diferentes geragdes, que valoriza a diversidade, o respeito ao tempo de

mudancas e o equilibrio entre tradi¢cdo e inovacao.
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5. METODOLOGIA

No dia dezoito de agosto de dois mil e vinte cinco a vinte cinco de agosto de
dois mil e vinte cinco, foi realizada uma pesquisa de campo, de modelo quali-
guantitativo, desenvolvida dentro da unidade escolar ETEC DARCY PEREIRA DE
MORAES, tendo como foco principal compreender com maior profundidade as
perspectivas e opinides dos alunos a respeito do conflito existente entre a geracao Z
e 0 modelo tradicional de trabalho. Foram obtidas 62 respostas validas, registradas
por meio de um questionario elaborado dentro da plataforma do Google Forms, o
qual foi cuidadosamente estruturado e enviado para as respectivas turmas
participantes: 3° IF Linguagens, 3° M-tec de Administragao, 3° M-tec de Recursos

Humanos e 3° M-tec de Informatica, contendo seis perguntas abaixo relacionadas:

Pergunta 1: Vocé sente que o modelo tradicional de trabalho pode ser

um desafio para os jovens profissionais?

@ Sim

E @ Mo

Fonte: Autoria prépria, 2025

Resposta: Das respostas obtidas, 85,5% consideram que o0 modelo
tradicional de trabalho € um desafio para os colaboradores, e 14,5% né&o percebam
gue seja uma dificuldade, concluindo que uma parcela predominante dos jovens

sente isso como um desafio.
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Pergunta 2: Para vocé, ter mais flexibilidade no ambiente de trabalho

faria diferenca na adaptacdo dos novos trabalhadores?

@ Sim
@ Mo

Fonte: Autoria propria, 2025

Resposta: A partir desse grafico, pode-se prever que 93,5% da juventude
acreditam que uma maior flexibilidade no ambiente laboral faria diferenca para

adaptacdo de novos trabalhadores, e 6,5% disseram que ndo € necessaria essa

versatilidade.

Pergunta 3: Em uma escala de 1 a 5, quanto vocé considera que a
auséncia de valorizacdo da saude mental nos empregos tradicionais impacta

os jovens trabalhadores?

@ Extremamente relevante
@ Muito relevante
Relevante

Fonte: Autoria prépria, 2025

Resposta: A falta de incentivos da satude mental dentro do servico na visédo
dos jovens, é altamente significativa, em vista da escala 62,9% consideram esse
aspecto de extrema importancia, 19,4% o classificam como muito expressivo, ja 0s
outros 17,7% apontam apenas como relevante, sendo assim considerado um topico

de alta importancia para as empresas.
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Pergunta 4: Em uma escala de 1 a 5, qual o nivel de dificuldade que vocé
enxerga na conciliacdo entre vida pessoal e trabalho dentro do modelo

tradicional?

@ mNenhuma dificuldade
@ Pouca dgificuldade

Fonte: Autoria propria, 2025

Resposta: O nivel de dificuldade de conciliacdo para os jovens de acordo
com a escala acima indica que 46,8% dos novos colaboradores indicam ser de
dificuldade consideravel, 22,6% dizem que € de grande obstaculo essa harmonia,
outros 22,6% demonstram dificuldade moderada, e sendo a minoria 6,5% afirmam

ter pouca adversidade com isso, e 1,6% alegam nenhum empecilho.

Pergunta 5: Vocé acredita que a falta de oportunidades de crescimento
rapido e reconhecimento € um conflito entre os jovens profissionais e o

mercado de trabalho tradicional?

Fonte: Autoria Prépria, 2025

Resposta: Baseado no grafico acima 96,8% dos jovens acreditam que a
caréncia de oportunidades de crescimento veloz dentro da empresa é um grande
empecilho da geracdo Z e o tradicional ambiente laboral, e grande minoria: 3,2%

dizem que isto nao é um conflito.
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Pergunta 6: Qual vocé considera o maior desafio da geracéo de jovens

profissionais no mercado de trabalho comum?

@ Falta de experiéncia e oportunidades
@ Saude mental e press&io
Conciliar estudo e trabalho

7 (11,3%)

9 (14.5%) 22 (35,5%) @ Reconhecimento e valorizagao
@® Comprometimento

13 (21,0%)

Fonte: Autoria Prépria, 2025

Resposta: Em conformidade com os dados acima, 35,5% relatam que a
escassez de experiéncia e oportunidades seja um grande desafio, 21% destacam a
pressao psicoldgica e a falta de apoio a saude mental, 17,7% dizem que a
conciliacao entre carreira e vida pessoal € um empecilho, os outros 14,5% apontam
a falta de reconhecimento e valorizacdo interina, e a minoria correspondendo a

11,3% acusam a falta de comprometimento da empresa com 0s jovens.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo evidenciou que o embate entre os jovens da Geracdo Z e 0s
Modelos Tradicionais de Trabalho resulta das transformac¢des culturais, econdémicas
e tecnologicas das Ultimas décadas. As analises mostraram que esse publico
prioriza flexibilidade, propésito, equilibrio entre vida pessoal e trajetéria profissional,
além de valorizacdo do bem-estar psiquico. Em contrapartida, muitas organiza¢cfes
ainda mantém estruturas hierarquicas rigidas, rotinas inflexiveis e resisténcia a
inovacdes, o que gera tensdes e dificuldade de integracéo.

Os dados levantados reforcam essa percepcdo:85,5% dos participantes
consideram o modelo classico um desafio, 93,5% acreditam que maior autonomia
facilitaria a adaptacdo e 96,8% apontam a auséncia de oportunidades rapidas de
crescimento como obstaculo. Esses numeros confirmam que a incompatibilidade
entre valores contemporaneas e praticas estabelecidas é fator central dos conflitos.

Assim, este trabalho contribui para entender a importancia de repensar
métodos de gestdo e cultura corporativa. Recomenda-se que empresas aliem
tradicdo e inovacado, adotando estratégias que respeitam a diversidade geracional,
promovem reconhecimento, bem-estar e perspectivas de progresso. Da mesma
forma, cabe aos novos profissionais compreenderam exigéncias institucionais,
aprimorarem competéncias técnicas e emocionais e construirem trajetérias
consistentes.

Conclui-se que o didlogo intergeracional € essencial para um mercado
mais equilibrado, humano e competitivo, capaz de atender as demandas atuais sem

perder os fundamentos que sustentam sua estrutura.
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