CENTRO PAULA SOUZA
ETEC ITAQUERAII
Técnico de Administragao

Bruna Bonfim Souza do Vale
Deijanira Juvencio Gallo
Elaine Oliveira de Jesus

Marcia Benedita Mathias de Oliveira
Paloma Graciano Lima

Tayla Gabriela Ferreira Rodrigues

O PAPEL DO RH ESTRATEGICO NA RETENGAO DE
TALENTOS DA GERAGAO Z

SAO PAULO
2026



Bruna Bonfim Souza do Vale
Deijanira Juvencio Gallo
Elaine Oliveira de Jesus

Marcia Benedita Mathias de Oliveira
Paloma Graciano Lima

Tayla Gabriela Ferreira Rodrigues

O PAPEL DO RH ESTRATEGICO NA RETENGAO DE
TALENTOS DA GERAGAO Z

Trabalho de Conclusdo de Curso — TCC apresentado como
requisito parcial a obtencdo do diploma de Técnico em
Administracdo, na Instituicdo Escolar de Ensino Técnico
ETEC ltaquera Il.

Orientadora: Prof.2 Valéria Eduardo Silva

SAO PAULO
2026



AGRADECIMENTOS

Agradecemos, primeiramente, a Deus, por nos proporcionar saude, for¢ca e
determinacdo ao longo desta trajetoria.

A nossa orientadora, Prof.2 Valéria Eduardo Silva, pelo apoio, orientacdo e dedicacdo
durante o desenvolvimento deste trabalho, contribuindo de forma essencial para a sua
realizagao.

Aos professores da ETEC Itaquera Il, que ao longo do curso compartilharam seus
conhecimentos e contribuiram para nossa formacao académica e profissional.

Aos nossos familiares e amigos, pelo incentivo, compreensao e apoio nos momentos
mais desafiadores.

Por fim, a todos que, de alguma forma, contribuiram para a realizagao deste trabalho.



DEDICATORIA

Dedicamos este trabalho aos nossos familiares, que sempre estiveram ao nosso lado,
oferecendo apoio, incentivo e compreensao ao longo de toda essa jornada.

Também dedicamos a todos aqueles que acreditaram em nosso potencial e nos
motivaram a continuar, mesmo diante das dificuldades.

Este trabalho é resultado de esforgo, dedicacio e superacao, e representa a conquista

de mais uma etapa importante em nossas vidas.



RESUMO

O presente trabalho tem como objetivo analisar o papel do Recursos Humanos
estratégico na retengdo de talentos da Geragdo Z no ambiente organizacional.
Considerando as caracteristicas dessa geragcdo, como a busca por propdésito,
flexibilidade, reconhecimento e desenvolvimento continuo, torna-se necessario
compreender como as empresas podem adaptar suas praticas de gestdo de pessoas
para atender a essas demandas.

A metodologia utilizada foi de carater exploratério e descritivo, com abordagem
qualitativa, complementada por dados quantitativos obtidos por meio de pesquisa de
campo. Foram analisados conceitos relacionados a gestdo de pessoas,
comportamento organizacional, lideranga e retengdo de talentos, além da aplicagéo
de questionarios para compreensdo do perfil e das expectativas dos jovens
profissionais.

Os resultados evidenciam que a falta de adaptacdo das organizagbes as
necessidades da Geracio Z contribui para o aumento da rotatividade. Por outro lado,
praticas como feedback constante, oportunidades de crescimento, ambiente
organizacional saudavel e valorizagao profissional sao fatores determinantes para o
engajamento e permanéncia desses colaboradores.

Conclui-se que o RH estratégico desempenha papel fundamental na retengdo de
talentos, sendo responsavel por desenvolver praticas mais modernas, flexiveis e
alinhadas as expectativas da nova geragao, contribuindo para melhores resultados

organizacionais.

Palavras-chave: Recursos Humanos estratégico; Geragao Z; retengédo de talentos;

gestao de pessoas; comportamento organizacional.



ABSTRACT

This study aims to analyze the role of strategic Human Resources in retaining
Generation Z talents within the organizational environment. Considering the
characteristics of this generation, such as the search for purpose, flexibility,
recognition, and continuous development, it becomes necessary to understand how
companies can adapt their people management practices to meet these demands.
The methodology adopted is exploratory and descriptive, with a qualitative approach,
supported by quantitative data obtained through field research. Concepts related to
people management, organizational behavior, leadership, and talent retention were
analyzed, in addition to the application of questionnaires to understand the profile and
expectations of young professionals.

The results show that the lack of organizational adaptation to the needs of Generation
Z contributes to increased turnover. On the other hand, practices such as constant
feedback, growth opportunities, a healthy work environment, and professional
recognition are determining factors for the engagement and retention of these
employees.

It is concluded that strategic Human Resources plays a fundamental role in talent
retention, being responsible for developing more modern, flexible, and aligned
practices with the expectations of the new generation, contributing to better

organizational results.

Keywords: Strategic Human Resources; Generation Z; talent retention; people

management; organizational behavior.
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1. INTRODUGAO

1.1. Situagao Problema

Como as empresas podem ajustar suas praticas de gestdo de pessoas para atender
as expectativas da Geragcdo Z e, assim, reduzir a rotatividade e fortalecer o

engajamento desses jovens profissionais?

1.2. Hipotese de Solugao

Acredita-se que o papel do RH estratégico seria de forma para compreender e reter a
geracgao z com flexibilidade, reconhecimento, crescimento profissional e, contudo, um
desenvolvimento continuo. Reduzindo em si a rotatividade e aumentando os

engajamentos das organizagdes.

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo Geral

Analisar o papel do RH estratégico na retencao de talentos da geracao z, em suas
organizagdes. Considerando suas caracteristicas, expectativas e trajetérias em um

ambiente de trabalho.

1.3.2. Objetivos Especificos

¢ |dentificar as principais caracteristicas e expectativas da Geragao Z no ambiente
de trabalho;

¢ Avaliar os impactos da retengao de talentos nos resultados organizacionais, como
produtividade, engajamento e redugao da rotatividade;

¢ Investigar os fatores que influenciam a permanéncia ou saida desses profissionais
nas organizagoes;

e Analisar as estratégias adotadas pelo RH para a retengao de talentos da Geragao
Z.
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1.4. Justificativa

A escolha deste tema se justifica pela crescente insercdo da Geragao Z no mercado
de trabalho e pelos desafios que as organizagdes enfrentam para atrair, engajar e
reter esses profissionais. Contudo trata-se de uma geragédo com caracteristicas e
expectativas distintas, como a busca por propdsito, desenvolvimento continuo,
flexibilidade e um ambiente organizacional mais dinamico e inclusivo.

Diante disso, o papel do Recursos Humanos vem se tornando mais estratégico,
deixando de focar apenas em tarefas operacionais e passando a atuar de forma mais
ativa na criacdo de um ambiente de trabalho que realmente faca sentido para esses
profissionais. Questdes como reconhecimento, feedback constante, oportunidades de
crescimento e um ambiente saudavel ttm se mostrado fundamentais para que esses
jovens se sintam motivados a permanecer nas empresas.

Diante da situacdo que a geracdo Z se encontra, analisamos que 30,8% dessas
pessoas que se encontram em uma faixa etaria de idade de 15 a 26 anos, declara o
quéo turbulento € se estabelecer em uma organizagdo empresarial. Os resultados
mostram que esse publico busca crescimento profissional em um ambiente de
trabalho. De acordo com uma pesquisa de campo realizada, a Geracdo Z permanece
dentre de 1 ano a 2 anos exercendo dentro da empresa. Isso nos mostra o que de fato
pode estar ocorrendo com essa geragao Z dentro de um ambiente organizacional, a
pesquisa mostra-se uma dificuldade crescente. Mostrando sua insatisfacdo sobre a
falta de apreciacdao da empresa em relacao a evolugao, flexibilidade e de ideais que a
geracdo Z tem para mostrar, isso demonstra o quao cansados, frustrados e
insuficientes a geracdo Z esta ao sentisse sobrecarregado com as acdes das

organizagoes.

1.5. Metodologia

A pesquisa adota metodologia exploratoria e descritiva, com abordagem qualitativa e
apoio de dados quantitativos. O objetivo é compreender como o RH estratégico
contribui para a retencao de talentos da Geracdo Z no Brasil, por meio de revisao

bibliografica e analise de informagdes estatisticas disponiveis.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo sdo apresentados conceitos e estudos que fundamentam a analise

sobre o papel do RH estratégico na retencéo de talentos da Geragao Z.

2.1. O Conceito de Recursos Humanos

A area de Recursos Humanos evoluiu de fungdes essencialmente burocraticas para
uma atuagao estratégica voltada a gestao de pessoas. Atualmente, o RH participa do
recrutamento, desenvolvimento, clima organizacional e alinhamento entre objetivos
individuais e organizacionais.

Segundo Unicesumar (2026), o RH moderno atua de forma integrada a estratégia
organizacional.

“A gestdo de recursos humanos deve estar alinhada aos objetivos estratégicos da
organizacgao.” (UNICESUMAR, 2026).

Com isso, percebe-se que o RH passou a ter papel importante nas decisbes da

empresa.

O desejo de estar bem-visto pelos seus pares, o chamado instinto humano
de associagdo, supera facilmente o interesse puramente individual e o
raciocinio légico em que se baseiam tantos principios espurios de gestao.
(MAYO, 1933, p. 144, traducao nossa).

Além dos processos administrativos, o RH busca promover ambiente saudavel,
produtividade e valorizacdo dos colaboradores, contribuindo diretamente para os

resultados da empresa.

2.2. Importancia do Capital Humano nas Organizagées

O artigo ID Online examina a relevancia do capital humano no ambiente
organizacional, enfatizando que os colaboradores representam um dos principais
ativos das empresas.

A pesquisa destaca praticas como motivagao, valorizagcao profissional e retencao de
talentos como fatores determinantes para o sucesso organizacional. Além disso,

ressalta-se a necessidade de adaptagdo das organizagbes frente as constantes
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mudangas do mercado, exigindo uma gestao de pessoas mais dindmica, estratégica
e voltada para resultados sustentaveis.

“O capital humano constitui um dos principais recursos das organizagdes, sendo
essencial para o alcance de resultados e para a competitividade no mercado.”
(IDONLINE, 2026).

Essa afirmacgdo evidencia que, no contexto organizacional contemporaneo, as
pessoas deixaram de ser vistas apenas como executoras de tarefas e passaram a ser
reconhecidas como um ativo estratégico. O capital humano reune conhecimentos,
habilidades, experiéncias e atitudes que, quando bem gerenciados, contribuem
diretamente para a inovacéao, produtividade e qualidade dos resultados.

Além disso, o trecho refor¢ca que a competitividade no mercado nao depende apenas
de tecnologia ou recursos financeiros, mas principalmente da capacidade da
organizagdo em desenvolver, engajar e reter talentos. Empresas que investem em
treinamento, valorizagao profissional e clima organizacional tendem a obter melhores
desempenhos, justamente porque potencializam o que seus colaboradores tém de
mais valioso.

Portanto, a ideia central do trecho destaca que o sucesso organizacional esta
diretamente ligado a forma como as pessoas sdo geridas, tornando a gestdo de
recursos humanos um elemento essencial para a sustentabilidade e crescimento das

empresas.

2.3. Gestao Organizacional e Eficiéncia dos Processos

O artigo da Revista FATEC ZL, 2026, traz aspectos relacionados a gestao
organizacional, com foco na eficiéncia dos processos administrativos.

Sao discutidos elementos como planejamento estratégico, organizagéo de recursos e
aplicacao de métodos gerenciais. O artigo evidencia que a adogao de praticas
estruturadas de gestao contribui significativamente para a melhoria do desempenho
organizacional, promovendo maior controle, produtividade e alcance de objetivos
institucionais.

Nesse sentido, a utilizacdo de praticas de gestao associadas a tecnologia contribui
para a otimizagdo dos processos organizacionais, promovendo maior eficiéncia e

melhores resultados.
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2.4. O Papel Estratégico do Recursos Humanos

O material analisado da UNICESUMAR, 2026 proporciona uma visao abrangente
sobre a area de recursos humanos, abordando processos como recrutamento,
selecao, treinamento e avaliacdo de desempenho. Observa-se que o RH nao atua
apenas na contratacdo, mas também no desenvolvimento e retencao de talentos
dentro da empresa. Assim, o setor passa a exercer um papel estratégico, contribuindo
diretamente para o crescimento organizacional e o engajamento dos colaboradores.

A gestao de recursos humanos é apresentada de forma ampla e estratégica, indo além
das atividades administrativas tradicionais. O material evidencia que o RH esta
diretamente relacionado ao comportamento dos colaboradores e ao ambiente
organizacional, destacando que a cultura da empresa e a capacidade de adaptagéo
as mudancgas influenciam diretamente a produtividade e o desempenho dos
trabalhadores.

O setor de recursos humanos nao se limita a contratagcdo de funcionarios, mas
também envolve o desenvolvimento de politicas e praticas que incentivam o
engajamento, a motivagdo e o alinhamento entre os objetivos individuais e
organizacionais. Isso reforga a importancia de um RH estratégico, capaz de atuar de
maneira integrada com os demais setores da empresa.

Além disso, a gestdo de pessoas esta em constante transformagéo, exigindo
profissionais preparados para lidar com mudangas e novas demandas do mercado.
Esse entendimento é fundamental, principalmente quando relacionado a Geragao Z,

que busca ambientes mais dindmicos, flexiveis e alinhados aos seus valores.

2.5. Lideranga e Comportamento Organizacional

Ao analisar o conteudo disponivel no site InfolLivros, foi possivel perceber que a
plataforma reune diversos materiais voltados a area de gestdo de recursos humanos,
oferecendo uma base tedrica ampla e acessivel. Os livros abordam temas como
lideranga, comportamento organizacional e desenvolvimento profissional, permitindo
compreender melhor a complexidade da gestao de pessoas dentro das organizagdes.
De forma pessoal, esse material contribuiu significativamente para ampliar o
entendimento sobre o papel estratégico do RH, evidenciando que a gestao de pessoas

vai além de atividades administrativas e esta diretamente ligada ao desempenho
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organizacional. Nesse sentido, a literatura reforga que colaboradores motivados e bem
desenvolvidos tendem a apresentar melhores resultados, tornando o capital humano
um fator essencial para o sucesso das empresas.

Ademais, o acesso a diferentes autores e abordagens possibilita uma visdo mais
completa sobre o tema, facilitando a construcdo de um pensamento critico. Isso é
especialmente relevante no contexto da Geragao Z, que exige praticas de gestao mais
modernas, flexiveis e alinhadas as suas expectativas no ambiente de trabalho.
“‘Recursos humanos engloba desde a gestdo de talentos até o desenvolvimento
organizacional.” (INFOLIVROS, 2024)

2.6. Bem-Estar e Relagao de Trabalho

O estudo académico analisado apresenta uma abordagem cientifica sobre a gestéao
de pessoas, destacando a importancia das relagdes de trabalho e do bem-estar dos
colaboradores. Ambientes organizacionais saudaveis contribuem para maior
satisfacao e produtividade, influenciando diretamente a permanéncia dos profissionais
nas organizagdes (UNIFESP, 2026).

Ao analisar o material disponivel no repositorio institucional da Universidade Federal
de Sao Paulo, percebe-se que se trata de um estudo académico fundamentado, que
apresenta uma abordagem mais critica e cientifica sobre a gestdo de pessoas. Esse
tipo de producdo evidencia a importancia da pesquisa na constru¢do do
conhecimento, permitindo uma analise mais aprofundada das relacdes de trabalho e
das praticas organizacionais. O repositério tem como objetivo reunir e disponibilizar
trabalhos académicos, faciltando o acesso ao conhecimento produzido na
universidade.

De forma pessoal, o conteudo contribuiu para compreender que a gestdo de pessoas
nao deve ser vista apenas como um conjunto de praticas administrativas, mas como
um campo de estudo que envolve aspectos sociais, comportamentais e
organizacionais. A leitura refor¢a a ideia de que o bem-estar dos colaboradores, a
qualidade das relagcbes de trabalho e as estratégias adotadas pelas organizagdes

influenciam diretamente o desempenho e a permanéncia dos profissionais.
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2.7. Educagao, Qualificagao e Mercado de Trabalho

A relacdo entre tecnologia, educagao e desenvolvimento profissional tem se tornado
cada vez mais relevante no contexto organizacional, evidenciando como a inovagéo
vem transformando processos e praticas nas empresas. A utilizagdo de tecnologias
contribui para a otimizagdo das atividades, aumento da eficiéncia e adaptacao as
constantes mudancas do mercado de trabalho.

A evolugéo tecnologica exige profissionais mais qualificados e preparados para lidar
com novos desafios, reforcando a importancia da formagdo continua e do
desenvolvimento de competéncias. Nesse cenario, a atualizagao profissional torna-se
um fator essencial para a competitividade das organizagbes e para a permanéncia
dos colaboradores no mercado.

Portanto, a integragéo entre tecnologia e gestao de pessoas possibilita melhorias na
tomada de decisées, no desenvolvimento dos colaboradores e na eficiéncia dos
processos internos. Dessa forma, compreende-se que a adocao de praticas
inovadoras € fundamental para atender as exigéncias do ambiente organizacional
contemporaneo, especialmente diante das caracteristicas da Geracdo Z, que

apresenta forte afinidade com o meio digital.

Aformacao de lideres adaptaveis, que entendam as necessidades individuais
de suas equipes, certamente contribuira para o sucesso organizacional e para
a criagdo de um ambiente de trabalho mais harmonioso e produtivo.
(EDUFATEC, 2025)

2.7.1. Formacao Profissional e Alinhamento ao Mercado

O material disponivel no repositorio institucional do Centro Paula Souza evidencia a
importancia da producao académica e técnica como fonte de conhecimento para a
formacéo profissional. Observa-se que esse tipo de conteudo contribui para a
disseminagao de estudos voltados a realidade do mercado de trabalho, permitindo
uma compreensao mais pratica e aplicada dos conceitos de gestédo e organizagao.

Além do mais, percebe-se que 0 acesso a trabalhos académicos favorece o
desenvolvimento do pensamento critico, possibilitando a analise de diferentes
abordagens e solugdes para problemas organizacionais. O repositério funciona como

uma ferramenta que organiza e disponibiliza esse conhecimento, promovendo o
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acesso e a valorizacao da producgao cientifica e técnica desenvolvida por estudantes
e profissionais.

“O repositdrio institucional tem como objetivo preservar e dar visibilidade a produgéo
cientifica e académica.” (CPS, 2024)

Deste modo, compreende-se que esse tipo de material é relevante para a formacéao
de profissionais mais preparados, pois integra teoria e pratica, contribuindo para o
desenvolvimento de competéncias necessarias no ambiente organizacional. Esse
aspecto é especialmente importante no contexto da gestdo de pessoas, em que a
atualizacao constante e o acesso ao conhecimento sdo fundamentais para a tomada

de decisdes mais estratégicas.

2.8. Aplicacao Pratica da Gestao de Pessoas

Ha uma analise relevante sobre as dindmicas e demandas da Geracéao Z, destacando
aspectos importantes relacionados ao comportamento, as expectativas e as escolhas
desses jovens no contexto profissional. Observa-se que essa geragao valoriza fatores
como flexibilidade, equilibrio entre vida pessoal e profissional e o uso de tecnologias,
o que influencia diretamente suas preferéncias no ambiente de trabalho.

Percebe-se que essas caracteristicas representam um desafio para as organizagdes,
que precisam adaptar suas praticas de gestdo para atender as novas exigéncias
desse publico. A busca por propdsito, inovagao e modelos de trabalho mais flexiveis
evidencia a necessidade de mudangas nas estratégias de recursos humanos,

principalmente no que se refere a retencao de talentos.

Segundo SERAFIM (2026), “a Geragéo Z valoriza a flexibilidade e o equilibrio entre
vida pessoal e profissional.”

Portanto, ha uma compreensao de que fatores externos, como contexto social e
influéncias pessoais, também impactam as decisdes profissionais dessa geracao.
Consequentemente, entende-se que a gestdo de pessoas deve considerar nao
apenas aspectos organizacionais, mas também as particularidades individuais dos

colaboradores, tornando-se mais humanizada e estratégica.
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2.8.1. Gestao Estratégica e Resultados Organizacionais

Foi levantado uma analise relevante sobre lideranga e comportamento organizacional,
com foco na relagdo entre praticas de gestdo e o comprometimento dos
colaboradores, especialmente da Geragao Z. Observa-se que esse estudo contribui
para a compreensdao de como diferentes estilos de lideranca podem influenciar
diretamente o engajamento e a permanéncia dos profissionais nas organizagoes.
Sendo assim, o conteudo evidencia que a adaptagao das praticas organizacionais as
caracteristicas dessa geracao € essencial, uma vez que esses profissionais valorizam
aspectos como reconhecimento, desenvolvimento e propdsito no ambiente de
trabalho.

“A relacéo entre gestdo e comportamento nas organizag¢des é evidenciada no estudo
sobre “Lideranga Transformacional e Comprometimento Organizacional.” (CASTRO,
2025)

Dessa maneira, o estudo reforga a importancia de uma gestédo estratégica voltada
para pessoas, capaz de atender as novas demandas do mercado.

29. AAdaptaciao das Empresas as Expectativas da Geragao Z

A Geracao Z, composta por individuos nascidos aproximadamente entre 1997 e 2011,
apresenta caracteristicas especificas que influenciam diretamente sua relagcdo com o
mercado de trabalho e com as organizagdes. Segundo Manoel Carlos Junior, as
empresas precisam adaptar seus modelos de gestdo para atrair, desenvolver e reter
esses profissionais, considerando suas expectativas em relagdo ao ambiente
corporativo.

De acordo com o autor, um dos principais fatores valorizados pela Geragao Z é o
senso de pertencimento. Os jovens profissionais buscam fazer parte de organizagdes
que possuam proposito, valores claros e impacto significativo na sociedade. Nesse
contexto, a identificagcdo com a cultura organizacional torna-se um elemento essencial
para o engajamento e permanéncia desses colaboradores nas empresas.

Outro aspecto importante refere-se a necessidade de feedbacks constantes. A
Geracado Z valoriza retornos frequentes sobre seu desempenho, pois entende o

feedback como ferramenta de desenvolvimento rapido e crescimento profissional.
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Dessa forma, empresas que mantém uma comunicacao aberta e continua tendem a
estimular maior motivacao e produtividade entre esses profissionais.

Além disso, Manoel Carlos Junior destaca que essa geracao prefere ambientes
organizacionais mais horizontais, nos quais exista abertura para participacao, troca
de ideias e inovagado. Estruturas muito rigidas e hierarquizadas podem gerar
desmotivagéao, ja que os jovens valorizam autonomia, criatividade e colaboracéo no
ambiente de trabalho.

A flexibilidade também aparece como caracteristica relevante. Os profissionais da
Geracao Z demonstram preferéncia por modelos hibridos de trabalho e por ambientes
que conciliem produtividade e qualidade de vida. Nesse sentido, organizagdes que
oferecem flexibilidade e ambientes criativos conseguem atender melhor as
expectativas desse publico.

Outro fator apontado pelo autor é a importancia da autenticidade da lideranca e de
uma gestdo humanizada. Os jovens tendem a valorizar lideres acessiveis,
transparentes e que estabelecam relagdes verdadeiras no cotidiano corporativo.
Assim, a construgcdo de vinculos interpessoais positivos contribui para fortalecer o
comprometimento dos colaboradores com a organizagéo.

O processo de onboarding também é destacado como estratégia fundamental para
integracdo da Geragao Z nas empresas. A apresentagado da cultura organizacional,
dos valores e dos processos internos auxilia o colaborador a desenvolver sentimento
de pertencimento desde o inicio de sua trajetoria profissional. Além disso, praticas de
reconhecimento, programas de mentoria e escuta ativa fortalecem o desenvolvimento
e a permanéncia desses talentos nas organizagoes.

Por fim, o autor menciona que empresas com modelos de gestao mais flexiveis, como
as startups, podem servir de referéncia para organizagdes tradicionais, especialmente

pela adogao de estruturas mais horizontais, inovadoras e colaborativas.

2.9.1. Aprendizagem, Feedback e Crescimento: o que a Geracao Z espera das

empresas

Segundo a Associagao Brasileira de Recursos Humanos de Sao Paulo (ABRH-SP), o
ambiente corporativo atual € marcado pela convivéncia de diferentes geragoes,
exigindo uma comunicagdo mais inclusiva e estratégias capazes de atender as

motivacdes especificas de cada grupo. Considerando que a Geragao Z representara
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grande parte da forga de trabalho nos préximos anos, ignorar suas caracteristicas e
expectativas pode comprometer a sustentabilidade das organizagdes.

A ABRH-SP destaca ainda que a Geracao Z possui competéncias, valores e formas
de trabalho diferentes das gerag¢des anteriores, tornando essencial a adogédo de
estratégias mais flexiveis e humanizadas. Entre as principais agbes organizacionais
estdo a criacdo de processos seletivos transparentes, alinhamento de expectativas,
escuta ativa e investimentos em programas de onboarding estruturados, capazes de
fortalecer o sentimento de pertencimento desde o primeiro contato com a empresa.
Um ponto importante refere-se ao desenvolvimento profissional desses jovens.
Pesquisas citadas pela ABRH-SP apontam que os profissionais da Geragao Z
valorizam orientagcbes constantes, feedbacks, oportunidades de aprendizado,
perspectivas de crescimento e investimentos em carreira. Dessa forma, acdes de
mentoria e programas de aprendizagem tornam-se ferramentas importantes para
promover integracéo, desenvolvimento e retengao de talentos.

Além disso, a insergédo gradual da Geragdo Z no mercado de trabalho, por meio de
programas de estagio e aprendizagem, contribui para a construgcado de experiéncias
profissionais mais alinhadas as expectativas dessa geragao. Assim, as empresas que
investirem em estratégias inovadoras de gestdo de pessoas estardo mais preparadas
para construir ambientes organizacionais mais colaborativos, inclusivos e
sustentaveis.

A insercdo da Geragdo Z no mercado de trabalho também esta relacionada as
expectativas profissionais e aos objetivos pessoais desses jovens. Dados
apresentados pelo Centro de Integracdo Empresa-Escola (CIEE), em parceria com o
IPEC, demonstram que a principal motivagdo dos estagiarios na busca por uma vaga
€ a aquisicdo de experiéncia profissional, representando 54% das respostas da
pesquisa. Em seguida, destacam-se a oportunidade de aprendizado, com 20%, e a
necessidade de complementar a renda familiar ou obter renda prépria, com 17%.
Além disso, a pesquisa evidencia que os jovens valorizam ambientes que
proporcionem desenvolvimento profissional, orientagdo e crescimento continuo.
Esses dados reforgam a importancia de praticas organizacionais voltadas ao
aprendizado, a mentoria e ao acompanhamento constante, fatores considerados
essenciais para a atracéo e retencado da Geragcédo Z nas empresas.

Segundo a pesquisa, fatores como feedbacks constantes, perspectivas de carreira,

aprendizado e investimento no desenvolvimento profissional sao altamente
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valorizados pelos estagiarios. Dessa forma, as organiza¢des precisam adaptar suas
estratégias de gestdo de pessoas para atender as expectativas dessa nova geracgao,

criando ambientes mais colaborativos, flexiveis e humanizados.

2.9.2. Alnfluéncia da Geragao Z na Transformagao das Organizagoes

Segundo o episddio do Spotify sobre lideranga e o impacto da Geragéo Z no mercado
de trabalho, os jovens profissionais valorizam organiza¢des que possuam propésito,
autenticidade e ambientes colaborativos. O conteudo destaca que essa geragao
busca maior participacdo nas decisdes, feedbacks constantes e relagcbes mais
transparentes com a lideranga. Além disso, evidencia-se que modelos rigidos e
excessivamente hierarquizados tendem a gerar desmotivagdo, enquanto empresas
que investem em flexibilidade, inovagao e gestdo humanizada conseguem maior
engajamento e retengdo desses profissionais. O episédio também aponta que a
entrada da Geragdo Z no mercado tem provocado transformagdes significativas na
cultura organizacional e nos modelos de gestdo adotados pelas empresas.
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3. DESENVOLVIMENTO

Nesse capitulo, sera abordado a aplicacdo de formulario de questionamentos
direcionado exclusivamente aos participantes da Geragao Z, publico que faz parte do
tema abordado neste Trabalho. A aplicacdo do questionario teve como obijetivo
compreender as percepgdes, expectativas e opinides dessa geragao em relagdo ao
tema estudado, contribuindo para o desenvolvimento da pesquisa.

O formulario continha 10 perguntas elaboradas de acordo com os objetivos do estudo,
buscando coletar informacgdes relevantes para a analise dos dados.

3.1. Coleta de dados e Analise dos Resultados

Grafico 1 — Faixa etaria dos entrevistados

@® Menos de 18
anos

@® 18a21anos
22 a 26 anos
@ Mais de 26 anos

Fonte: Elaborado pelo grupo.

De acordo com o grafico 1, a faixa etaria com a maior predominancia na pesquisa
qualitativa sdo os jovens com mais de 26 anos, o qual representa 56,8% dos

entrevistados.
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Grafico 2 — Frequéncia ideal para feedback no trabalho

@® Semanalmente
@ Quinzenalmente
@ Mensalmente
@ Raramente

Fonte: Elaborado pelo grupo.

Conforme o grafico 2, a grande parcela dos jovens entrevistados equivalente a 62,2%

considera ideal receber feedback.

Grafico 3 — Tempo de permanéncia na empresa

@® Menos de 6
meses

@® Debmesesal
ano

@ Delanoa?2
anos

@ Mais de 2 anos

Fonte: Elaborado pelo grupo.

No gréfico 3, a grande parcela dos jovens entrevistados equivalente a 54,1% costuma
permanecer em uma empresa por mais de 2 anos, e 13,5 permanece por menos de 6

meses.
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Grafico 4 — Tipo de vinculo empregaticio

4.

@ Efetivo (CLT)

@ Estagiario

@ Jovem Aprendiz
@ Aposentado

@ Desempregada
@ Auténoma

® Anénimo

® Gargom

@ Desempregado
@ Vagabundo (e...

Fonte: Elaborado pelo grupo.

Em conformidade com o grafico 4, a grande parcela dos jovens entrevistados

equivalente a 40,5% possui o contrato empregaticio tipo CLT atualmente.

Grafico 5 — Motivos de saida da empresa

I

Fonte: Elaborado pelo grupo.

@ Faltade
conhecimento

@ Faltade
crescimento

@ Ambiente ruim
@ Liderancga ruim

@ Faltade
flexibilidade

Conforme o grafico 5, a grande parcela dos jovens entrevistados equivalente a 29,7%

sai de uma empresa por falta de crescimento e ambiente ruim.
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Grafico 6 — Importancia do recebimento de feedback

m ® Sim
® Nao

Fonte: Elaborado pelo grupo.

Como demonstrado no grafico 6, a grande parcela dos jovens entrevistados
equivalente a 94,6% considera importante receber feedback no trabalho.

Grafico 7 — Perda de talentos da Geragao Z nas empresas

® Sim
® Nao
@ Talvez

Fonte: Elaborado pelo grupo.

Segundo o gréfico 7, a grande parcela dos jovens entrevistados equivalente a 70,3%
acredita que as empresas perdem talentos da geracdo Z por ndo se adaptarem

rapidamente.

3.2. Entrevistas

Foram realizadas entrevistas on-line e aplicagao de questionarios com profissionais
da area de Recursos Humanos (RH), a fim de obter a visdo desses profissionais sobre
o tema pesquisado e possibilitar uma analise mais ampla e comparativa entre as

perspectivas da Geragao Z e do setor de RH.
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3.2.1. Claudio Freitas, gestor de Recursos Humanos em empresas de

Transporte Urbano de Passageiros

Figura 1 - Entrevista com Claudio Freitas

Fonte: Préprio autor.

De acordo com Claudio Freitas, gestor de Recursos Humanos em empresas de
transporte urbano de passageiros, o RH estratégico possui um papel fundamental na
retencdo de talentos da geragao Z, principalmente por meio do uso de tecnologia,
desenvolvimento profissional e valorizagdo do colaborador. Segundo o entrevistado,
ferramentas como inteligéncia artificial, chatbots e people analytics ajudam a otimizar
0s processos de recrutamento e selecao, tornando as contratacbes mais assertivas e
alinhadas as necessidades da organizagao.

Além disso, Claudio destaca que o RH estratégico deve ir além dos processos
operacionais, buscando compreender as necessidades dos colaboradores de forma
ampla, promovendo escuta ativa, bem-estar, flexibilidade e oportunidades de
crescimento profissional. Para ele, praticas como mentoria, coaching, onboarding,
feedback e upskilling sdo essenciais para aumentar o engajamento, reduzir o turnover
e fortalecer o clima organizacional.

O entrevistado também afirma que a geragdo Z valoriza ambientes de trabalho
transparentes, tecnolégicos e com possibilidades de desenvolvimento continuo.
Dessa forma, o RH estratégico deve atuar como facilitador das relagées no ambiente
corporativo, utilizando métodos inovadores e humanizados para garantir maior

retengao de talentos e melhores resultados organizacionais.
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3.2.2. Marcela Carina Barreto Milions experiente em Departamento Pessoal e RH

Sénior da empresa

Figura 2 - Entrevista com Marcela Carina

Fonte: Préprio autor.

De acordo com a entrevistada Marcela Carina Barreto Milions, profissional sénior de
Recursos Humanos com atuagéo estratégica em Departamento Pessoal, Folha de
Pagamento e People Operations na empresa Pubbras, um dos principais desafios do
RH estratégico na retengdo da geracdo Z esta relacionado a necessidade de
adaptacdo das empresas as novas expectativas desses profissionais. Segundo a
entrevistada, a geragdo Z valoriza qualidade de vida, propodsito, flexibilidade e
desenvolvimento rapido dentro das organizagdes. Além disso, destacou que
processos seletivos mais rapidos, comunicacao direta e feedbacks constantes sao
essenciais para manter o engajamento desses talentos.

A entrevistada também ressaltou que a tecnologia se tornou uma importante aliada na
retencdo de talentos, pois melhora a experiéncia do colaborador e fortalece a
comunicagao interna. Outro ponto levantado foi a importancia da integragdo entre
diferentes geragdes no ambiente de trabalho, buscando aproveitar as habilidades e

experiéncias de cada perfil profissional.
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CONSIDERAGOES FINAIS

O presente trabalho possibilitou compreender a importancia do RH estratégico na
retencdo de talentos da Geracdo Z dentro das organizagdes. Ao longo da pesquisa,
foi possivel identificar que essa geracdo possui caracteristicas e expectativas
diferentes das anteriores, valorizando fatores como flexibilidade, reconhecimento,
desenvolvimento profissional, qualidade de vida, propdsito e feedback constante no
ambiente de trabalho.

Os resultados obtidos por meio da pesquisa bibliografica, questionarios e entrevistas
demonstraram que muitas empresas ainda enfrentam dificuldades para se adaptar as
novas demandas da Geragao Z, o que contribui para o aumento da rotatividade e da
insatisfacdo desses profissionais. Em contrapartida, organizagdes que investem em
praticas mais humanizadas, comunicagdo transparente, oportunidades de
crescimento e ambientes organizacionais saudaveis conseguem maior engajamento
e permanéncia de seus colaboradores.

Além disso, foi possivel perceber que o RH deixou de exercer apenas funcdes
operacionais e passou a atuar de forma estratégica dentro das empresas, contribuindo
diretamente para o desenvolvimento organizacional e para a valorizagdo do capital
humano. A utilizagdo de tecnologias, programas de desenvolvimento, feedbacks
frequentes e praticas de escuta ativa mostrou-se fundamental para fortalecer a relagao
entre empresa e colaborador.

As entrevistas realizadas com profissionais da area de Recursos Humanos reforcaram
a necessidade de adaptagédo das organizagdes as transformacgdes do mercado de
trabalho e as expectativas da nova geragédo. Dessa forma, compreende-se que o RH
estratégico possui papel essencial na construgdo de ambientes mais flexiveis,
inovadores e alinhados aos valores da Geracgao Z.

Portanto, conclui-se que investir na retengdo de talentos dessa geracdo nao
representa apenas um desafio, mas também uma oportunidade para as empresas
desenvolverem equipes mais motivadas, produtivas e preparadas para as mudancas

do mercado contemporéaneo.
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APENDICE A — Questionario para Levantamento de Dados da Geragao Z

O apéndice a seguir mostra dados exclusivamente dos participantes da Geragéao Z,

publico que faz parte do tema abordado neste Trabalho.

1. Qual a sua idade?

O Menos de 18
O Entre 18 e 21
@) Mais de 26

2. Qual é o seu tipo de vinculo atual?

@) Efetivo (CLT)

O  Estagiario

O  Jovem Aprendiz

O  Outra

3. Quanto tempo vocé costuma permanecer em uma empresa?
@) Menos de 6 meses

@) De 6 meses a 1 ano

@) De 1 ano a 2 anos

@) Mais de 2 anos

4. O que mais faz vocé permanecer em uma empresa?

Salario

Ambiente de trabalho
Propdsito da empresa
Crescimento profissional

Flexibilidade

O O O OO



33

5. O que mais faria vocé sair de uma empresa?

Falta de conhecimento
Falta de crescimento
Ambiente ruim
Lideranca ruim

Falta de flexibilidade

O O O OO0

(=]

. Vocé considera importante receber feedback no trabalho?

O O
D
3

Nao

N

. Com que frequéncia vocé considera ideal receber feedback?

Semanalmente
Quinzenalmente

Mensalmente

O O OO

Raramente

(o]

. Vocé acredita que empresas perdem talentos da Geragao Z por ndo se adaptarem

rapidamente?

Sim
Nao
Talvez

Sim

O O O OO0

Nao

9. Na sua opinido, o que as empresas deveriam melhorar para reter jovens talentos?

10.Dé seu feedback sobre o formulario/pesquisa.
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APENDICE B - Roteiro para Entrevista com Claudio Freitas, gestor de Recursos

Humanos

1. Quem é a geragéo z para um RH estratégico?

2. Quais as vantagens de contar com a geragao z na empresa?

3. Na contratagéo e retencédo da geragdo z em que o profissional do rh estratégico
teve que mudar?

4. Para que area da empresa o profissional da geragéo z € direcionado com mais

frequéncia pelo RH estratégico?

Como um RH estratégico atrai e engaja essa geragao no ambiente de trabalho?

Como um RH estratégico faz para reconhecer um talento?

Como é a comunicagado de um RH estratégico com o profissional da geragao Z7?

No RH estratégico, quais as queixas da geragéao Z7?

© 9o N o o

Em que um RH estratégico motiva a geragéo Z?

10. A tecnologia é uma aliada na retencgao de talentos? Por que?

11.Para o RH estratégico o que é retencao de talentos, e por que é tao importante?

12.Um RH estratégico tem dificuldades para lidar com a geragéo baby boomers X e
Y?

13.Um RH estratégico se esforga para reter um talento da geracao da geragéo Z ou
X?

14.Quais foram as principais mudangas que a geragao Z trouxe para a empresa que
tem um RH estratégico?

15.Qual RH estratégico ndo retem um talento da geracéo Z?

16.Para um RH estratégico o trabalho remoto é mais eficaz na geragéao Z?

17.Para um RH estratégico, o que realmente importa para o profissional da geragao
Z?

18.A retencdo desses talentos tem sido desafiadora para o RH de uma empresa
multinacional?

19.Em que o RH estratégico mudou para manter as diversas gera¢gées em harmonia?

20.Qual resultado o RH estratégico obtém em reter talentos da geragcéo Z?

21.Como um RH estratégico lidara com a escala 6x1



35

APENDICE C - Roteiro para Entrevista com Marcela Carina Barreto Milions

experiente em Departamento Pessoal e RH

Segundo questionario aplicado para complemento da pesquisa.

1. No RH estratégico, a lideranga, os talentos das geragdes Z e o clima organizacional
se completam?

2. Um RH estratégico usa o IA agencia para contratar e reter um talento da geragéo
Z?

3. A triagem algoritmica ética faz parte da triagem para contratacdo de um talento
pelo RH estratégico?

4. Na busca de um talento, o RH estratégico usa entrevistas imersivas e assistentes
virtuais baseados em LLMs?

5. Um RH estratégico usa metas holisticas para a retengao de um talento?

6. A produtividade assincrona para o RH estratégico é necessaria para a retengao de
um talento da geragao Z?

7. No RH estratégico é essencial para retencdo de um talento a cocriagdo? Por que?

8. Quando o “barato sai caro” para um RH estratégico na contratagdo de um talento?

9. Como o rh estratégico vé o skill-based na reten¢ao de um talento?

10.0 RH estratégico entende que a formagao académica essencial para a retengao
de um talento? Por que?

11.Para evitar o turnover da geragdo Z como um RH estratégico se posiciona?

12.0 RH estratégico usa a mentoria e coaching para a ascensao de um talento da
geragao Z7?

13. Qual modelos preditivos de retengdo um RH estratégico usaria?

14.Em que a Etica LGPD seria usada em um RH estratégico com um talento?

15.Como um RH estratégico age com um talento da geracédo Z em questdo do
absenteismo?

16.Em que situacdo o Desigthinking € aplicado em um RH estratégico que pretende
reter um talento?

17.0 onboarding é necessario na contratacdo de um talento para um RH estratégico?

18.Quando e como o feedback deve ser usado no RH estratégico?

19.Em um RH estratégico o chatbots é necessario para a interagdo com o talento?

20.Um RH estratégico fornece bem-estar proativo ao talento da geragéao Z?
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21.RH sustentavel ESG2.0 se contrapde com um RH estratégico?

22.Rh estratégico e a equipe multigeracional. Como as 4 geragdes dividem o0 mesmo
espaco de trabalho sem conflitos?

23.Como o RH estratégico vé o skill-based na retengdo de um talento?

24.0 RH estratégico e o upsklling como desenvolvem para reter um talento?

25.KPI de negdcios um RH estratégico usa esse método para um talento da geragéo
Z



