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RESUMO

A gestao de pessoas é um elemento estratégico nas organiza¢des contemporaneas,
especialmente diante de um ambiente competitivo e em constante transformac&o. Um
dos principais desafios € a convivéncia entre multiplas geracées sendo elas: Baby
Boomers, X, Y e Z, que apresentam valores, expectativas e formas distintas de se
relacionar com o trabalho. Nesse cenério, a liderangca assume papel central,
demandando praticas humanas, participativas e comunicativas, enquanto processos
de recrutamento, selecdo, capacitacdo e desenvolvimento de talentos sao
fundamentais para alinhar profissionais a cultura organizacional e potencializar
resultados. Este estudo investigou os desafios da gestdo de pessoas a partir da
percepcdo dos discentes da FATEC Araraquara, considerando perfil geracional,
dificuldades enfrentadas, caracteristicas de lideres eficazes e estratégias de
desenvolvimento. A pesquisa, baseada em survey aplicado a alunos dos cinco cursos
da instituicdo e complementada por revisdo bibliografica, revelou que a Geracao Z
busca inovacado e crescimento rapido, a Geracao Y prioriza clareza e progresséo, a
Geracdo X valoriza estabilidade e experiéncia, e os Baby Boomers reforcam a
importancia da valorizacao continua. Os resultados indicam a necessidade de préticas
de gestdo adaptadas a cada geracdo, promovendo lideranca qualificada,
engajamento, cultura sélida e desenvolvimento profissional, contribuindo para formar
lideres preparados para os desafios contemporaneos.
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ABSTRACT
People management is a strategic element in contemporary organizations, especially
in a competitive and constantly changing environment. One of the main challenges is
the coexistence of multiple generations: Baby Boomers, Generation X, Generation Y,
and Generation Z who have distinct values, expectations, and ways of relating to work.
In this scenario, leadership takes on a central role, demanding humane, participatory,
and communicative practices, while recruitment, selection, training, and talent
development processes are essential to align professionals with the organizational
culture and maximize results. This study investigated the challenges of people
management from the perspective of FATEC Araraquara students, considering
generational profiles, difficulties faced, characteristics of effective leaders, and
development strategies. The research, based on a survey administered to students
from the institution's five programs and supplemented by a literature review, revealed
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that Generation Z seeks innovation and rapid growth, Generation Y prioritizes clarity
and progression, Generation X values stability and experience, and Baby Boomers
emphasize the importance of continuous development. The results indicate the need
for management practices adapted to each generation, promoting qualified leadership,
engagement, a solid culture, and professional development, contributing to the
development of leaders prepared for contemporary challenges. Create an abstract with
this text.

Keywords: people management; generations; leadership; development.

1. INTRODUCAO

A gestao de pessoas ocupa papel central nas organizagées modernas, sendo
considerada essencial para a sustentabilidade dos resultados. Em um cenério
competitivo e dinamico, o capital humano tornou-se um diferencial estratégico,
exigindo préaticas que promovam o desenvolvimento, 0 engajamento e a retencéo de
talentos (Conde, 2020).

Nesse contexto, um dos principais desafios enfrentados pelas empresas € a
convivéncia entre diferentes geracdes Baby Boomers, Geragdo X, Millennials e
Geracdo Z, que apresentam valores, comportamentos e expectativas distintas no
ambiente de trabalho, para lidar com essa diversidade, torna-se indispensavel a
presenca de liderancas capazes de compreender e integrar essas diferencas, criando
ambientes inclusivos e colaborativos (Oliveira et al., 2025).

Essa necessidade de adaptacdo também se reflete nos processos de gestdo
de pessoas, que envolvem etapas como recrutamento, aplicacdo, recompensas,
desenvolvimento, manutencdo e monitoramento, a eficAcia desses processos
depende, em grande medida, da habilidade de lideres e gestores em alinhar praticas
as demandas contemporaneas e as transformacdes no perfil dos profissionais, que
buscam cada vez mais reconhecimento, flexibilidade e oportunidades de crescimento
(Chiavenato, 2020).

Diante disso, analisar a percepc¢ao dos discentes da FATEC Araraquara acerca
dos desafios da gestdo de pessoas torna-se relevante, pois permite compreender
como os futuros profissionais avaliam esse campo, tal analise contribui para a
elaboracao de estratégias mais alinhadas as exigéncias do mercado e as expectativas
das novas geracgOes, favorecendo tanto a formacdo académica quanto a atuagéo

pratica no ambiente organizacional.



2. FUNDAMENTAGAO TEORICA
2.1.Gestao de pessoas

A gestdo de pessoas desempenha um papel essencial nas organizacoes
atuais, sendo responsavel por alinhar os objetivos estratégicos da empresa com as
necessidades do mercado e as expectativas dos colaboradores, diante desse cenario,
as constantes mudancas culturais e tecnolégicas transformaram o perfil dos
profissionais, exigindo novas praticas de gestdo que vao além da visdo tradicional
(Conde, 2020).

Essas transformacdes colocam desafios diante dos lideres, que o0s
impulsionam a se reinventar para criar ambientes de trabalho mais engajadores,
produtivos e sustentaveis, por isso torna-se fundamental adotar posturas participativas
e inovadoras que favorecam a construcdo de equipes integradas e comprometidas

com os resultados da organizacao (Ribeiro et al., 2022).

As pessoas, que antes eram vistas apenas como parte operacional do
processo, passam a ocupar o centro das estratégias empresariais e tornam-se nao
apenas a solucdo para os problemas, mas o diferencial competitivo que garante
inovacédo, criatividade e vantagem no mercado, essa valorizagdo reposiciona 0s
colaboradores como protagonistas do desenvolvimento organizacional (Chiavenato,
2020).

A gestdo de pessoas, portanto, deixa de ser restrita a execucdo de tarefas
burocraticas e passa a ser estratégica voltada a valorizagdo do capital humano, ela
busca desenvolver liderancas mais humanas e participativas, capazes de transformar
processos como recrutamento, treinamento e desenvolvimento em ferramentas de
vantagem competitiva principalmente diante das mudancas geracionais (Malafaia,
2018).

2.2.Geracoes
As geracdes podem ser compreendidas como grupos de individuos que
compartilham experiéncias histéricas, sociais, culturais e tecnoldgicas semelhantes,
vivenciadas em um mesmo periodo de tempo, esse conjunto de vivéncias influencia

diretamente seus valores, comportamentos, expectativas e formas de interacdo com



o trabalho, ou seja, cada geracdo desenvolve uma identidade coletiva que se reflete

nas relacdes sociais e organizacionais (Milhome, 2022).

Os Baby Boomers (1946 a 1964) representam a geracao marcada pelo periodo
pés-guerra, caracterizada pela valorizacdo da estabilidade e pela forte dedicacdo ao
trabalho, esse grupo costuma associar o sucesso profissional ao esforco, a disciplina
e a construcdo de uma carreira solida, demonstrando lealdade as organizacfes e

apreco pelo reconhecimento formal de suas contribui¢cdes (Oliveira et al., 2025).

Ja Geracdo X (1965 a 1980) cresceu em um contexto de rapidas
transformacdes sociais e tecnoldgicas, o que moldou um perfil mais adaptavel e ao
mesmo tempo cauteloso. Eles valorizam a autonomia e buscam equilibrar a vida
pessoal com as exigéncias profissionais, mantendo uma postura pratica diante dos
desafios organizacionais e prezando pela seguranca em suas escolhas de carreira
(Oliveira et al., 2025).

A Geragdo Y (1981 a 1996), também conhecida como Millennials, é
influenciada pela expansédo da internet, da globalizagdo e de novos modelos de
consumo. Eles apresentam maior valorizacdo da flexibilidade, da inovacdo e do
aprendizado continuo, priorizando ambientes de trabalho que oferecam propdsito,
crescimento e experiéncias significativas ao invés de estabilidade tradicional (Oliveira
et al., 2025).

Por fim, a Geracao Z (1997 a 2012) é considerada nativa digital, tendo crescido
em meio a tecnologias avangadas e forte conectividade com o mundo virtual. Esse
perfil apresenta grande capacidade de adaptacao a novas ferramentas e linguagens
digitais, mas também enfrenta desafios quanto a insercdo no mercado de trabalho e
a construcdo de vinculos mais soélidos em ambientes organizacionais presenciais
(Oliveira et al., 2025).

Diante do cenario em que diversas geracbes coexistem no mercado de
trabalho, cabe aos gestores adotar praticas que incentivem a colaboracao entre esses
grupos, promovendo um ambiente mais integrado e produtivo. Quando as geracoes
atuam de forma harmoniosa, aumenta-se o potencial para o compartilhamento de
experiéncias e a aprendizagem mutua, fortalecendo a dindmica organizacional e a

inovagao (Zagui et al., 2025).



Nesse contexto, a diversidade etaria torna-se um recurso estratégico para o
desenvolvimento e a competitividade das organizacdes. A lideranca assume papel
central ao mediar relagdes, alinhar objetivos e motivar equipes multiculturais e
multigeracionais, garantindo que o potencial de cada geragao seja aproveitado de

forma equilibrada e eficaz (Zagui et al., 2025).

2.3.Principais Processos da Gestdo de Pessoas

2.3.1. Agregacéao de Pessoas

A agregacdo de pessoas refere-se ao processo de atrair e selecionar individuos
que possuam competéncias alinhadas as necessidades estratégicas da organizacéao,
nessa etapa, a gestdo de pessoas busca profissionais que, além de atenderem aos
requisitos técnicos da funcdo, apresentem também valores e comportamentos
compativeis com a cultura organizacional, assim ndo se trata apenas de preencher
vagas, mas de trazer talentos que possam contribuir para os objetivos de curto, médio
e longo prazo da empresa (Cruz; Justi, 2023).

Outro ponto relevante é que a agregacédo de pessoas esta diretamente ligada
ao recrutamento e a selecdo, etapas fundamentais para garantir a entrada de
colaboradores com potencial de crescimento e adaptacdo, quando a organizacao
consegue reunir profissionais qualificados, surge a necessidade de direcionar esses
talentos de maneira eficiente dentro da estrutura, o que leva naturalmente a reflexdo

sobre como ocorre a aplicacdo de pessoas (Cruz; Justi, 2023).

2.3.2. Aplicagédo de Pessoas

A aplicacdo de pessoas corresponde a forma como os colaboradores séo
alocados, organizados e direcionados para desempenhar suas funcées dentro da
empresa, essa etapa envolve tanto o desenho de cargos e fungdes quanto a definicao
clara de responsabilidades, visando otimizar a utiliza¢ao do capital humano disponivel,
quando realizada de maneira estratégica, a aplicagdo promove ndo apenas maior
eficiéncia operacional, mas também engajamento e satisfagdo no trabalho (Almeida;
Almeida, 2021).

Além disso, a aplicacédo esta associada a gestédo por competéncias, um modelo
que busca alinhar habilidades individuais as demandas da organizagédo, a0 mesmo

tempo em que se estrutura o aproveitamento adequado das pessoas, torna-se



essencial refletir sobre formas de valorizar esses esfor¢cos, uma vez que a motivagao
e 0 reconhecimento estdo diretamente relacionados ao desempenho, o que nos

conduz ao debate sobre recompensar pessoas (Almeida; Almeida, 2021).

2.3.3. Recompensar Pessoas

O processo de recompensar pessoas tem como objetivo reconhecer e valorizar
os esforgos, resultados e comportamentos positivos dos colaboradores, essa pratica
vai além da remuneracdo financeira, englobando também recompensas n&o
monetarias, como reconhecimento publico, oportunidades de crescimento e
beneficios, organizacbes que estabelecem politicas de recompensas justas e
transparentes conseguem manter sua equipe mais motivada, comprometida e leal
(Gobetti, 2024).

Ao mesmo tempo, 0 sistema de recompensas precisa estar alinhado aos
objetivos organizacionais, de modo a estimular resultados superiores e criar um
ambiente de confianca, esse movimento de valorizacdo, por sua vez, também abre
espaco para que as empresas invistam no aprimoramento continuo das capacidades
de seus profissionais, fortalecendo o vinculo entre reconhecimento e desenvolvimento
de pessoas (Gobetti, 2024).

2.3.4. Desenvolvimento de Pessoas

O desenvolvimento de pessoas estd relacionado ao investimento da
organizacdo em capacitar, treinar e aprimorar seus colaboradores, esse processo
pode ocorrer por meio de treinamentos técnicos, programas de lideranca, mentorias e
oportunidades de educacdo continuada, a ideia é que o profissional esteja em
constante evolucdo, ndo apenas para atender as demandas atuais da empresa, mas

também para se preparar para os desafios futuros (Rodrigues, 2022).

Além de contribuir para a empregabilidade e o crescimento dos individuos, 0
desenvolvimento fortalece o compromisso dos colaboradores com a organizagao e
estimula uma cultura de aprendizado, esse avanco, contudo, s6 se sustenta de
maneira efetiva quando acompanhado de préaticas que preservem a motivagao, a
saude e o bem-estar dos profissionais, dimensdes diretamente ligadas a manutencéo

de pessoas (Rodrigues, 2022).



2.3.5. Manutencéo de Pessoas

A manutencdo de pessoas envolve acfes voltadas para garantir que 0s
colaboradores permanecam motivados, saudaveis e engajados dentro da
organizacao, isso inclui a oferta de condigcbes adequadas de trabalho, politicas de
qualidade de vida, gestdo de clima organizacional e equilibrio entre vida pessoal e
profissional, quando bem estruturada, a manutencédo ajuda a reduzir a rotatividade e

0 absenteismo, favorecendo a estabilidade da equipe (Molina; Molina, 2022).

Mais do que beneficios imediatos, a manutencéo esta relacionada a construcao
de um ambiente de trabalho sustentavel e humanizado, no qual o colaborador se sinta
parte essencial da empresa, para que esse equilibrio seja constantemente alcanc¢ado,
torna-se necessario acompanhar os resultados e comportamentos dos individuos ao
longo do tempo, o que reforca a importancia do monitoramento de pessoas (Molina;
Molina, 2022).

2.3.6. Monitoramento de Pessoas

O monitoramento de pessoas refere-se ao acompanhamento e avaliacédo
constante do desempenho, comportamento e desenvolvimento dos colaboradores,
essa pratica possibilita que a organizacao identifique pontos fortes, areas de melhoria
e oportunidades de crescimento, tanto em nivel individual quanto coletivo, ferramentas
como avaliagdes de desempenho, feedbacks estruturados e indicadores de RH sé&o

fundamentais nesse processo (Chiavenato, 2020).

Quando realizado de forma ética e transparente, o monitoramento se
transforma em um recurso estratégico para alinhar expectativas, corrigir desvios e
valorizar conquistas, assim, ele fecha o ciclo da gestédo de pessoas, mostrando como
todas as etapas, da atracdo ao acompanhamento, se articulam para potencializar o
capital humano e gerar resultados sustentaveis para a organizacdo (Chiavenato,
2020).

Por fim, refletir sobre os desafios da gestdo de pessoas sob a oética dos
discentes da FATEC Araraquara permite compreender de que maneira as
organizacbes lidam com as exigéncias contemporaneas, contribuindo para o

aprimoramento de praticas mais eficazes e alinhadas as demandas do mercado atual.



3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A pesquisa adotou a abordagem survey, com aplicacdo de questionario
estruturado para coleta de dados sobre opinides, atitudes e comportamentos de uma
amostra representativa dos alunos da FATEC Araraquara, essa metodologia
possibilitou a obtencdo de informacBes quantitativas e qualitativas, permitindo

analises estatisticas e interpretativas mais precisas (Gil; Reis, 2020).

Além da survey, foi realizada uma reviséo bibliografica com base em livros,
artigos académicos e outras fontes relevantes, obtidas principalmente via Google
Académico, foi utilizado também uma anélise documental, ampliando a confiabilidade

dos resultados (Rossoni et al., 2015).

O questionario contou com 16 perguntas fechadas e objetivas, elaboradas a
partir de autores como Chiavenato, Bispo e Gil, e teve como foco analisar a gestao de
pessoas sob diferentes perspectivas geracionais, o instrumento foi disponibilizado
online e distribuido via WhatsApp, com apoio institucional, durante o periodo de 15 de
abril a 15 de agosto de 2025.

Além disso, o questionario foi aplicado nos cinco cursos ofertados pela Fatec,
sendo eles: Analise e Desenvolvimento de Sistemas, Gestdo Comercial, Gestao
Empresarial, Gestdo da Producdo Industrial e Seguranca da Informacéo,
contemplando participantes de todos os semestres, 0 que possibilitou uma amostra

diversificada em termos de formag&o académica e nivel de maturidade profissional.

A participagao exigia que os respondentes estivessem ou tivessem estado no
mercado de trabalho, garantindo percepcdes baseadas em experiéncias reais
informacBes como género e estado civil ndo foram incluidas na pesquisa, uma vez
gue essas variaveis ndo se mostraram relevantes para os objetivos do estudo, a

analise focou nas faixas etarias, considerando a influéncia geracional nas percepcoes.

Por meio da estatistica descritiva, os dados foram analisados criticamente,
permitindo identificar padrdes, limitacbes e oportunidades na gestdo de pessoas. O
guestionario completo esta disponivel no Apéndice 1, assegurando a transparéncia
metodoldgica, os resultados dessa andlise serdo apresentados e discutidos no topico
seguinte, permitindo uma compreensdo mais aprofundada das percepgdes e praticas

relacionadas a tematica investigada.



4. RESULTADOS E DISCUSSAO

A pesquisa contou com 95 respondentes dos cinco cursos da FATEC
Araraquara, representando cerca de 15% do total de 645 alunos ativos, esse numero
garante uma amostra diversificada e significativa, capaz de refletir com consisténcia

como os futuros profissionais percebem a gestdo de pessoas nas organizacoes.

De acordo com a figura 1 95 respondentes, 5 declararam nunca ter trabalhado
(sendo 1 da Geracéo Y e 4 da Geracéo Z), razdo pela qual ndo foram considerados
nas analises seguintes, visto que a pesquisa exigia experiéncia profissional como
critério de participacdo, dessa forma, a amostra valida ficou composta por 90

respondentes, conforme ilustra o grafico abaixo:

Figura 1 - Distribuicdo dos Respondentes quanto a Inser¢do no Mercado

de Trabalho
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Fonte: Autoria Propria

Esse resultado se relaciona ao perfil predominante dos alunos da Fatec, cuja
maioria pertence a Geracao Y, seguida pela Geracéo Z, depois pela Geracao X e, em

menor proporc¢ao, pelos Baby Boomers.

O critério de analise e a divisdo dos dados foram realizados abordando temas
como perfil etario e geracdes, porte das empresas, funcbes exercidas, tempo de
empresa, dificuldades na gestdo de pessoas, sugestbes de melhoria, oportunidades
de desenvolvimento, percepcdes sobre lideranca e cultura organizacional e inovacao,

permitindo uma interpretagéo mais clara e estruturada das respostas.

O publico foi formado principalmente por representantes da Geragédo Y (25 a
34 anos, 44 respondentes) e da Geragdo Z (18 a 24 anos, 32 respondentes), ja as
geracbes mais maduras tiveram menor participacao: Geracao X (13 respondentes) e
Baby Boomers (1 respondente), esse cenario mostra que o estudo reflete sobretudo
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a visdo das geracdes mais jovens, que valorizam inovacdo, reconhecimento e

oportunidades de crescimento, conforme ilustra o grafico abaixo:

Figura 2 - Faixa etéria dos respondentes
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Geragéo Z Geracao Y Geragéo X Baby boomers

Fonte: Autoria Propria

A maioria dos respondentes atua em grandes empresas (43), seguida de

pequenas (25), médias (12) e microempresas (10).

A distribuicdo geracional revela diferencas: a Geracao Z aparece em diferentes
portes organizacionais, embora mais presente em estruturas menores, ja a Geracao
Y se destaca em grandes organizacdes, indicando maior estabilidade, a Geracédo X
surge de forma discreta em médias e grandes empresas, e 0 Unico Baby Boomer

identificado atua em uma grande organizacao, conforme ilustra o grafico abaixo:

Figura 3 - Porte das empresas em que atuam os respondentes

24
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funcionarios). a 49 funcionérios). 249 funcionérios).  funcionarios ou mais).

mGeracdo Z mGeragdoY Geragdo X ®Baby bommers

- J

Fonte: Autoria Propria

Nesse sentido, embora as grandes empresas representem o espaco de maior
atuacdo, o dado mais marcante € a predominancia da Geracao Y em posi¢cdes mais
estaveis, em contraste com a presenca mais dispersa da Geracgéo Z entre diferentes

portes organizacionais.



11

Em relacdo as funcbes exercidas, a maior parte ocupa cargos operacionais,

seguidos de analistas/especialistas, supervisores/coordenadores, gestores e
empresarios, isso mostra que a percepcao sobre gestdo de pessoas vem, em sua

maioria, de quem esta na base hierarquica.

A andlise geracional confirma: a Geracdo Z concentra-se predominantemente
em funcdes operacionais, a Geracdo Y apresenta distribuicdo mais equilibrada, com
destaque para funcdes intermediarias, a Geracdo X, concentra a maior parte de seus
respondentes nas funcdes operacionais, e 0 Baby Boomer identificado desempenha

uma funcéo operacional, conforme ilustrado no gréafico abaixo:

Figura 4 - Funcdes ocupadas pelos respondentes
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mGeracdo Z mGeragdoY Geragdo X ®Baby bommers
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Fonte: Autoria Propria

Sobre o tempo de empresa, a maioria dos participantes esta em inicio de
trajetéoria: 30 tém entre 1 e 3 anos de experiéncia, 29 possuem menos de 1 ano, 15
entre 4 e 6 anos, e 16 mais de 6 anos, esse dado reflete um publico em fase de
insergéo ou transigéo profissional, ainda em busca de estabilidade.

A analise por geracfes evidencia padrdes distintos: a Geracdo Z concentra
vinculos mais curto, a Geracdo Y apresenta trajetorias mais consolidadas, embora
ainda registre movimentacgdes recentes; a Geragao X demonstra maior estabilidade
em vinculos prolongados; e os Baby Boomers aparecem apenas em fungdes de longa

duracéo, reforcando sua experiéncia acumulada.



Figura 5 - Tempo de vinculo dos respondentes nas empresas
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Em sintese, o perfil demonstra uma amostra em fase de construgdo

profissional, onde apenas geragdes mais maduras indicam estabilidade consolidada.

No que se refere as dificuldades enfrentadas na gestdo de pessoas, 0S

respondentes destacaram, sobretudo, a falta de reconhecimento e de incentivo aos

funcionérios, bem como falhas na comunicacao interna e auséncia de investimentos

consistentes em capacitacdo, esses aspectos estdo alinhados ao que a literatura

aponta como desafios centrais para engajamento e retencdo de talentos.

Do ponto de vista geracional, a Geracdo Z evidencia maior interesse em

incentivos e treinamentos, enquanto a Geragao Y aponta falhas na lideranca, falta de

clareza nos processos e elevada rotatividade. A Geracdo X apresenta percepcdes

semelhantes, porém menos intensas, e os Baby Boomers reforcam a critica a caréncia

de reconhecimento, refletindo uma perspectiva de valorizagdo de longo prazo,

conforme ilustrado nos gréficos a seguir.

Figura 6 - Principais dificuldades na gestao de pessoas pela perspectiva
dos respondentes
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Assim, os dados confirmam que engajamento e retencdo ainda sao pontos

frageis, com destaque para a necessidade de valorizacdo e comunicacéao clara.

Em relacdo as sugestbes de melhoria apresentadas pelos respondentes
reforcam os principais desafios j& apontados, ao mesmo tempo em que revelam
expectativas especificas de cada geracdo, a geracdo Z destaca como prioridades a
criacdo de incentivos para motivacdo e engajamento, a melhoria na atuacdo da
lideranca e o aumento de treinamentos e capacitacdes, demonstrando foco em

reconhecimento e desenvolvimento.

A Geracdo Y prioriza o aprimoramento da lideranga, incentivos motivacionais
e transparéncia em promocdes e avaliagdes, evidenciando preocupacédo com justica
e clareza; a Geracao X distribuiu suas respostas entre todos os eixos de melhoria; e
a Baby Boomer destacou treinamentos e capacitacdo, reforcando a valorizacédo da

atualizacao profissional, conforme o gréafico abaixo:

Figura 7 - Sugestdes de melhoria na gestédo de pessoas pela perspectiva
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Fonte: Autoria Propria

Dessa forma, observa-se um alinhamento entre as geracdes, mas 0s mais
jovens esperam inovacgéao e estimulo, enquanto 0os mais experientes buscam

consisténcia e reconhecimento.

As percepcOes sobre desenvolvimento indicam que, embora existam
treinamentos, workshops e cursos, muitos colaboradores consideram essas iniciativas
pouco estruturadas, com acesso desigual e continuidade limitada, dificultando a

consolidagéo efetiva de habilidades, conforme grafico abaixo:
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Quando se observa o crescimento profissional dentro das empresas, a

percepcdo se torna mais critica, embora exista aprendizado disponivel, muitos

colaboradores ndo conseguem visualizar sua progressao ou valorizacao efetiva, o que

gera frustracdo e desconfianca em relacédo as oportunidades reais.

A Geracdo Z, em inicio de carreira, demonstra inseguranca quanto as

possibilidades de crescimento, enquanto a geracdo Y, com mais experiéncia, aponta

que os programas oferecidos raramente se traduzem em avangos concretos, a

geracédo X relata pontos parecidos com a geragcado Y e Z, e o Baby Boomers, embora

reconhecam casos isolados de progressao, confirmam a falta de uma estrutura

consistente que beneficie todos, conforme grafico abaixo:

Figura 9 - Oportunidades de crescimento profissional percebidas pelos
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Fonte: Autoria Prépria

Essas percepcdes indicam que oferecer capacitacdo pontual n&do é suficiente:

é fundamental que a organizacdo alinhe desenvolvimento, acompanhamento e
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reconhecimento, de forma que os colaboradores percebam o aprendizado como uma

oportunidade real de crescimento profissional.

A lideranca aparece como um dos principais desafios organizacionais, ja que
muitos colaboradores percebem limitagcbes na gestdao de equipes diversas e
multigeracionais, apesar dos esfor¢cos de aprimoramento. Entre as competéncias mais
valorizadas destacam-se comunicacao clara, transparéncia, justica nas decisbes e
capacidade de motivar, evidenciando que o relacionamento com a equipe € tao

importante quanto a experiéncia técnica, conforme ilustrado no grafico a seguir.

Figura 10 - Percepcéo sobre preparo da lideranca pelos respondentes
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Fonte: Autoria Propria

A andlise por geracdes evidencia percepc¢des distintas: a geracao Z se mostra
critica, mas mantém esperanca em lideres que promovam crescimento e orientacao,
a geracdo Y é mais rigorosa, apontando falhas na gestdo e cobrando empatia e
consisténcia, ja a geracao X valoriza lideres estratégicos e preparados, enquanto 0s
Baby Boomers revelam insatisfacdo com a condugéo das equipes, conforme ilustra o

gréafico abaixo:

Figura 11 - Caracteristicas mais importantes para engajamento da
equipe pela perspectiva dos respondentes
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Fonte: Autoria Propria

Esses resultados indicam que a lideranca continua sendo um gargalo central
na gestdo de pessoas, destacando a necessidade de desenvolvimento continuo de
competéncias humanas, habilidades de mediacdo e estratégias eficazes de
engajamento, de modo que os lideres possam inspirar confiangca e motivacdo em

todas as geracoes da equipe.

A cultura organizacional e o uso da tecnologia foram avaliados como fatores de
impacto direto no engajamento, grande parte dos colaboradores reconhece que a
cultura influencia seu desempenho, embora nem sempre de forma positiva, o que
sugere um possivel desalinhamento entre os valores organizacionais e as

expectativas internas.

A percepc¢dao por geragdo revela nuances importantes: a Geragao Z respondeu
mais frequentemente “sim”, embora de forma nem sempre eficaz;, a Geragdo Y
mostrou-se mais critica, indicando insatisfacdo com préaticas culturais pouco
eficientes; a Geracdo X reforcou essa visdo, enquanto os Baby Boomers se
mostraram mais distantes desse debate, evidenciando diferentes niveis de
envolvimento e expectativa em relacdo a cultura organizacional, conforme ilustrado

no gréfico abaixo.

Figura 12 - Percepcéo sobre influéncia da cultura no desempenho e
engajamento pela perspectiva dos respondentes

(" 1415 A
11
8 8
5 5 4 55
i 2 2 1
: o Zlm- HN:
Sim, mas nem N&o tem impacto Sim, de maneira A cultura N&o sei avaliar.
sempre de forma  sobre minha positiva. organizacional
eficaz. motivacgao. impacta
negativamente
meu
desempenho.
mGeracdoZ mGeragdoY Geracdo X mBaby bommers

Fonte: Autoria Prépria

No que tange a inovacgéo, os dados revelam que o uso de tecnologia na gestao

de pessoas ainda é limitado: predominam ferramentas basicas, como planilhas,
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enguanto sistemas mais avancados sdo adotados apenas em parte das empresas, a
expectativa das geracdes mais jovens é por maior digitalizacdo e dinamismo,
enquanto os mais experientes enfatizam clareza e reconhecimento, esse cenario
evidencia que, além de alinhar valores, as empresas precisam investir em tecnologia

COMoO recurso estratégico de engajamento e competitividade.

Figura 13 - Percepcéo sobre o uso da tecnologia na gestédo de pessoas
pela perspectiva dos respondentes
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Fonte: Autoria Propria

De forma geral, os resultados evidenciam que, embora cada geracao apresente
expectativas especificas, ha um alinhamento em torno de quatro pontos centrais:
lideranca, motivacdo, transparéncia e desenvolvimento, enquanto os mais jovens
buscam insercdo, inovacdo e oportunidades de crescimento, 0s mais experientes

priorizam consisténcia, reconhecimento e estabilidade.

Assim, as organizacdes precisam investir ndo apenas em treinamentos e
ferramentas, mas também em lideres preparados, em uma cultura organizacional
sélida e em estratégias consistentes de valorizacdo, capazes de unir diferentes

geracdes em torno de um propdésito comum.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo cumpriu seu objetivo geral de investigar os desafios da
gestdo de pessoas a partir da percepcado dos discentes da FATEC Araraquara,
permitindo identificar como futuros profissionais interpretam as praticas
organizacionais e os dilemas enfrentados pelas empresas, a andlise dos resultados
também atendeu aos objetivos especificos, ao avaliar o perfil dos respondentes por
geracdes, identificar dificuldades percebidas, analisar caracteristicas de lideranca

eficaz e aproximar teoria e prética por meio de uma reviséo da literatura.

7

Os resultados obtidos demostram que a amostra € predominantemente
composta por integrantes das geracoes Y e Z, refletindo a perspectiva de profissionais
em inicio ou consolidacéo de carreira, essa configuracdo permitiu evidenciar que cada

geracao possui expectativas e prioridades especificas.

A Geracdo Z valoriza inovacéo, incentivos e desenvolvimento, enfrentando
desafios de insercdo e funcdes operacionais, a Geracdo Y busca clareza nos
processos, lideranca eficaz e oportunidades concretas de crescimento, ja Geracao X,
presente em cargos de lideranca, enfatiza estabilidade, experiéncia e reconhecimento
e 0s Baby Boomers, embora pouco representados, destacam a importancia da

valorizacéo e da capacitacédo continua.

A lideranca surgiu como elemento central para 0 engajamento e
desenvolvimento dos colaboradores, sendo percebida de maneira distinta por cada
geracdo, 0s mais jovens esperam lideres que orientem, motivem e promovam
crescimento, enquanto 0s mais experientes valorizam consisténcia, empatia e
experiéncia, esses achados confirmam que a formacédo de lideres eficazes deve
integrar competéncias humanas e estratégicas, capazes de gerir equipes
multigeracionais, promover dialogo, inovacdo e engajamento, alinhando-se as

transformacdes apontadas na literatura sobre lideranca contemporanea.

A analise da cultura organizacional e do uso da tecnologia também reforca a
necessidade de préticas estratégicas de gestdo de pessoas, as geragdes mais jovens
buscam digitalizacdo e dinamismo, enquanto as mais maduras priorizam alinhamento
de valores, clareza e reconhecimento, esses resultados indicam que acdes de

desenvolvimento, treinamento e valorizagdo devem ser planejadas considerando as
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especificidades de cada geracdo, garantindo inclusdo, motivacdo e engajamento

coletivo.

Em sintese, 0 estudo evidencia que compreender e atender as expectativas de
diferentes geracfes é fundamental para que as organiza¢des construam ambientes
colaborativos, motivadores e capazes de reter talentos, ao alinhar os resultados
obtidos aos objetivos da pesquisa, conclui-se que praticas de gestdo de pessoas que
integrem lideranca qualificada, desenvolvimento profissional, valorizacdo, cultura
sélida e tecnologia estratégica sdo essenciais para aproximar teoria e pratica, preparar
lideres e fortalecer o capital humano como diferencial competitivo nas organizacdes

contemporaneas.
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APENDICE 1

. Qual a sua faixa etéaria?

a) Menos de 18 anos.

b) De 18 a 24 anos.

c) De 25 a 34 anos.

d) De 45 a 54 anos.

e) De 35 a 44 anos.

f) 55 anos ou mais.

. Vocé ja esteve ou esta atualmente inserido no mercado de trabalho?
a) Sim, estou trabalhando atualmente.

b) Sim, j& trabalhei, mas no momento ndo estou empregado.
c) Nao, nunca trabalhei.

. Qual o porte da empresa em que vocé trabalha?
a) Microempresa (até 9 funcionarios).

b) Pequena empresa (10 a 49 funcionarios).

c) Média empresa (50 a 249 funcionarios).

d) Grande empresa (250 funcionarios ou mais).

e) N&o estou empregado no momento

. Qual a sua funcao dentro da empresa?

a) Operacional.

b) Analista ou especialista.

c) Supervisor ou coordenador.

d) Gerente ou diretor.

e) Empresario ou proprietério.

f) Nenhuma das alternativas.

. Ha quanto tempo vocé faz parte da empresa?

a) Menos de 1 anos.

b) Entre 1 e 3 anos.

c) De 4 a6 anos.

d) Mais de 6 anos.

e) Nao estou trabalhando atualmente.

22
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6. Na suavisao, quais sao as principais dificuldades que sua empresa enfrenta
na gestéo de pessoas?
a) Alta rotatividade de funcionarios.
b) Falta de investimento em capacitagao.
c) Problemas de comunicagédo com os colaboradores.
d) Falta de reconhecimento e incentivo aos funcionarios.
e) Nenhuma das alternativas
7. Do seu ponto de vista, a organizacdo oferece oportunidades para o
desenvolvimento dos colaboradores?
a) Sim, ha programas continuos de capacitacao.
b) Sim, mas sao iniciativas pontuais.
c) N&o hé estratégias voltadas para o crescimento profissional.
d) Na&o sei informar.
8. Na sua opinido, o que pode ser feito para melhorar a gestdo de pessoas na
empresa?
a) Oferecer mais treinamentos e capacitacoes.
b) Criar melhores incentivos para motivacao e engajamento.
c) Tornar o processo de promocéao e avaliacdo mais transparente.
d) Melhorar a atuacdo dos lideres na gestédo de equipes.
e) Nenhuma dessas alternativas.
9. Na sua percepcdo, a lideranca da empresa esta preparada para gerenciar
equipes de forma eficiente?
a) Sim, de maneira exemplar.
b) Sim, mas com necessidade de aprimoramento em alguns pontos.
c) Nao, héa falhas na gestao de pessoas.
d) Na&o tenho opinido sobre isso.
10.Na sua opinido, quais sdo as caracteristicas mais importantes para um lider
engajar sua equipe?
a) Boa comunicacao e transparéncia.
b) Capacidade de motivar e inspirar.
c) Tomada de decisao justa e assertiva.
d) Incentivo ao crescimento profissional dos colaboradores.

e) Nenhuma das alternativas.
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11.Na sua percepc¢do, a empresa possui praticas claras para reconhecer e
valorizar o desempenho dos funcionarios?
a) Sim, ha programas estruturados para esse fim.
b) Sim, mas o reconhecimento ocorre de forma informal.
c) Nao ha um sistema definido de valorizacdo dos colaboradores.
d) N&ao sei avaliar.
12.Na sua experiéncia, vocé sente que seu trabalho é reconhecido dentro da
empresa?
a) Sim, me sinto valorizado.
b) Em parte, mas poderia ser melhor.
c) N&o me sinto reconhecido.
d) Na&o tenho opinido sobre isso.
13.Na sua visdo, a cultura organizacional influencia seu desempenho e
engajamento no trabalho?
a) Sim, de maneira positiva.
b) Sim, mas nem sempre de forma eficaz.
c) Nao tem impacto sobre minha motivacéo.
d) A cultura organizacional impacta negativamente meu desempenho.
e) Na&o sei avaliar.
14.Na sua percepcao, a empresa utiliza tecnologia para otimizar a gestao de
pessoas?
a) Sim, com sistemas e softwares especializados.
b) Sim, mas apenas com ferramentas basicas, como planilhas.
c) N&o h& uso de tecnologia nesse setor.
d) Nao sei informar.
15.Na sua opinido, vocé percebe oportunidades de crescimento profissional
dentro da empresa?
a) Sim, ha chances concretas de progressao na carreira.
b) Sim, mas sao limitadas e pouco acessiveis.
c) Na&ao vejo possibilidades de crescimento.

d) N&o sei avaliar.
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16.Com base na sua perspectiva, quais medidas poderiam melhorar o ambiente

de trabalho e a satisfacdo dos colaboradores?

a) Maior valorizacéo e reconhecimento profissional.

b) Melhor relacionamento entre equipes e setores.

c) Comunicagao mais transparente e eficiente.

d) Condicbes de trabalho aprimoradas, incluindo infraestrutura e beneficios.

e) Nao sei informar.



