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INTRODUCAO

Este artigo tem como objetivo compreender as aspiragdes de carreira dos estudantes da geracao
Z. Pois, a cada geracéo que passa, a personalidade e modos de pensar séo diferentes, contudo a
diferenca vai além da idade, mas na vivéncia e experiéncia, sendo na vida pessoal ou
profissional. Na vida pessoal, querem liberdade individual, ndo se preocupam com opinides de
outras pessoas e o0 relacionamento com a familia est4 sendo virtual. J& na vida profissional,
almejam evolucdo rapida, o desejo instantdneo de que as coisas se resolvam imediato, se
posicionam com mais for¢a, e 0 mais relevante nao é apenas ter bons salarios, mas um ambiente
de trabalho agradavel. Para as empresas, seguir tal ritmo requer inovagdo e um ambiente de
trabalho agradavel, que valorize seus colaboradores. A pesquisa foi realizada em 2 instituicGes
diferentes, uma publica e uma privada, com 35 jovens de idades diferentes, do sexo feminino e
masculino, alguns do ensino médio e outros de cursos profissionalizantes, os quais coincidem
com a fase de desenvolvimento, no qual buscam conhecer melhor seus gostos, interesses e
motivagoes.

METODOLOGIA

Com o intuito de alcancar o objetivo proposto, foi realizado um estudo descritivo e quantitative
em duas instituigdes, uma publica e outra privada em Cruz Alta/RS. A amostragem do estudo
é ndo probabilistica, pois utilizou-se atécnica por acessibilidade e conveniéncia, que resultou
na participacao de 22 jovens da geracdo Z, os quais fazem parte do Programa Jovem Aprendiz,
sendo realizada a coleta nos dias 03 a 09 de Julho de 2018, e 13 estudantes do 3° ano do Ensino
Médio de Escola Estadual nos dia 06 a 09 de Agosto de 2018, totalizando 35 respondentes;
sendo considerada esta a amostra do presente estudo.
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Os questionarios foram entregues e explicados aos professores responsaveis pelas turmas para
a aplicar aos alunos, e com isso foi dado prazo de entrega maximo de uma semana para
recolhimento. No que tange a estratégia de pesquisa, realizou- se um levantamento do tipo
Survey, sendo que o questionario aplicado foi dividido em duas partes: 12) ldentificacdo do perfil
dos respondentes; 2%) AspiracGes de carreira que foram divididas em trés partes, a saber: i)
Escolha; ii) Sucesso e iii) Empresa dos sonhos. Assim, o instrumento de pesquisas contou com
um total de 26 questdes. Os dados obtidos do questionario foram organizados em planilhas do
Microsoft Excel, gerando dados percentuais e médias apresentados em tabelas.

DESENVOLVIMENTO GERACAO Z E O TRABALHO

Alguns autores ressaltam que a geracdo Z é aquela surgida apds a geracdo Y, afirmando que
seus pertences nasceram a partir do ano de 1993 (FAGUNDES,2011; LEVENFUS, 2002;
MESSIAS, 2010; OBREGON et al.,2016). Para McCrindle (2011), devido a nova definicdo de
intervalo de geracOes de 15 anos, 0 ano de 2009 marca o fim desta geracdo, dando inicio a
proxima geracdo: Geragdo Alpha, nascidos a partir de 2010. Conforme os autores Freire Filho
e Lemos (2008), essa geracao é também conhecida por outras nomenclaturas exploradas pela
midia, como ‘Geracdo Digital’, ‘Geracdo Net’, ‘Geracdo Online’, ‘Geracdo Conectada’ e
‘Geracao Ponto com’. McCrindle (2011) afirma que essa geracao € artistica e de facil adaptacéo,
pois tem intimidade com a midia e as artes. Para 0 autor, a geragdo nasceu em meio a recessdo
global, e estdo fadados a entrar na vida adulta em meio a uma turbuléncia econdmica e social.

De acordo com Borges e Silva (2013), tem um conceito de mundo sem limites geograficos, pois
tem muita facilidade e dominio com as novas tecnologias, e senso de urgéncia em conhecer e
se conectar a todas as possibilidades de intercambio virtual. Com toda esta interacdo
tecnoldgica, a Geragdo Z passa boa parte do tempo encerrada em seu mundo particular, muitas
vezes sem conversar com ninguém, nem mesmo com 0S pais, 0 que causa caréncia dos
beneficios decorrentes das relacBes interpessoais. Assim, encontram grande dificuldade em
relacdo a hierarquia, gostam de trabalhar em organizag6es onde conseguem ter acesso imediato
aos seus gestores, pois quando surge um problema ou duvida esperam ter acesso imediato ao
seu superior, e relacionam-se melhor com individuos que integram sua geragcdo. Conforme
Tapscott (2010), apud Boldrini e Lucena (2014), algumas das atitudes que diferenciam a
‘Geracdo Internet’ ou ‘Geragdo Z’ das demais geragdes € a liberdade para experimentar coisas
novas; customizacao dos produtos e das experencias de compra; escrutinio, sempre buscando
checar informagdes; integridade como sindnimo de lealdade e transparéncia; colaboracéo,
principalmente por meio de tecnologias digitais; entretenimento € associado a quase todas as
experiéncias da vida, comecar pelo trabalho; velocidade é uma expectativa natural para quem
estd acostumado a respostas instantaneas; inovacdo é um modo continuo paraa “Geracéo
Internet”.

MERCADO DE TRABALHO E DESENVOLVIMENTO REGIONAL

Uma das caracteristicas basicas do mercado de trabalho esta relacionada a sua dinamicidade,
que tende a ser traduzida por mudancas continuas envolvendo os profissionais que o compdem,
e também as relacdes trabalhistas que mantém. Neste contexto entra a geragdo Z, uma das mais
recentes modificagbes desse cendrio. Por sua importancia e atualidade, essa geracdo e as
novidades que trouxe consigo, precisam ser consideradas por coordenadores, lideres de equipe
e gestores.
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Quem atua no mercado de trabalho certamente ja presenciou situac@es em que ha conflito de
ideias, sentimentos ou interesses entre profissionais de diferentes idades. Essa diferenca ndo
precisa nem ser grande: bastam dez anos para que as mudangas de comportamento e opinido
sejam notadas (Alves, 2015). Para Nogueira (2015), a questdo € atuar com as fraquezas,
fragilidades e diferencas, pois a percep¢do de que o mundo mudou, e o poder da comunicagéo
tem impactado no ambiente, transformando comportamentos, e exigindo que as corporacdes
possuam uma postura diferente. Essa geragdo das tecnologias, por nascer em tempos prospero,
sdo diferentes das demais, dado que, s&o autoconfiantes, acreditam em si mesmo, almejam
sucesso financeiro, independéncia pessoal, gostam de trabalhar em conjunto, bem como sdo
imediatistas (Borges; Silva, 2013).

Os estudos de McCrindle (2011) e Obregon et al. (2016) afirmam que enquanto 1 pessoa em
cada 4 da Geragdo X possui diploma universitario, esse numero tende a ser de 1 em cada 3 da
Y e a previsdo é que seja 2 individuos a cada 1 da geracao Z possuir diploma de ensino superior.
Percebe-se entdo, que nédo so os estudantes mudaram, mas também as escolas, existindo politicas
publicas de incentivo & educacdo. Em razdo disso, torna-se importante abordar a escolha de
carreira e ancoras de carreira, em vista de obter maior compreensdo quanto as aspiracfes desses
jovens. Esse incentivo a educagdo pode ser relacionado ao que Assis, Pussoli, Lacerda (1994)
consideram pertencer ao desenvolvimento regional, entendendo como a obtencdo de um meio,
de uma situacdo, que possibilite a potenciacdo do ser humano para incutir no conceito de
desenvolvimento regional a dependéncia da autoconfianca coletiva na capacidade para o
aprimoramento na utilizacdo de novos recursos, movimentar aqueles ja existentes e agir em
forma cooperativa e solidaria, desde o proprio territorio

Para Carvalho e Gumbowsky (2018) a promog¢do do desenvolvimento regional ndo ocorre
apenas pelo fator do crescimento econémico (que ao mesmo tempo, pode ocasionar
desequilibrios sociais quando ndo atinge alguns setores que promovem o bem estar social de
uma populacdo), mas a agregacao de valor de recursos disponiveis e a exploracao do capital
humano e social. Dessa forma, o desenvolvimento regional ndo pode ser pensado a partir de
olhares exclusivos, mas com tendéncias e enfoques abrangentes e até transdisciplinares.

ASPIRACOES DE CARREIRA

Para Nitz (2015), o jovem deve abracar uma formagdo com a qual tenha afinidade, estudar
assuntos que Ihe despertem interesse e paixdo. Se for assim, tera mais facilidade para aprender
e se atualizar constantemente, construindo uma carreira brilhante. Testes vocacionais podem
ajudar, mas nada substitui a investigacdo, a curiosidade e muita conversa para que 0 jovem se
sinta minimamente confortavel em optar por uma &rea. Superada a etapa da escolha da
formacéo, outro desafio se estabelece, que é o da construcdo da carreira. Absorto nas tarefas que
Ihe sdo impostas no ambiente universitario, o estudante muitas vezes desperdi¢a oportunidades
para comecar a aperfeicoar e desenvolver competéncias importantes para 0 mundo do trabalho.
A capacidade de se comunicar eficientemente, a habilidade de trabalhar em equipe, a atitude
proativa e 0 espirito empreendedor, sempre atento a oportunidades, sdo caracteristicas muito
importantes para qualquer profissional de sucesso, e que nem sempre sdo desenvolvidas na
universidade. O universitario deve ndo sé evoluir tecnicamente com o aprendizado de uma
profissdo, como deve amadurecer e preparar-se para se relacionar, colaborar e competir (Nitz,
2015).
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Conforme Sendin (2018), da autenticidade e da satisfacdo nasce o sucesso. E dai a importancia
do proposito: os trabalhadores o usam como maneira de dar sentindo as suas tarefas e entender
as contribuicdes que fazem tanto para a companhia quanto para a sociedade. Diante de cada
realidade, os sonhos limitam ou se ampliam. Podemos exemplificar com a vida profissional. O
jovem que se prepara para o mercado de trabalho sonha que os conhecimentos adquiridos serdo
suficientes para resolver todos os problemas organizacionais, além se ser eternamente
sustentadores de uma carreira bem-sucedida. A literatura atual demonstra uma transformacao
na configuragdo das carreiras. Opondo-se as carreiras tradicionais, apresentam-se as: ‘carreira
sem fronteiras’ e ‘carreira proteana’. Onde era comum, aspirar a um emprego em uma Unica
empresa por toda vida (Cavazotte, 2012; Dalapria et al., 2015).

A carreira sem fronteiras conhecida como trajetdria profissional individual, foi fundada a partir
de varias experiéncias de trabalho e constituida a partir da insercdo em diferentes organizacdes.
Iniciou-se o seu declinio nos anos 80, em consequéncia do processo de reestruturacdo produtiva,
acarretando mudancas significativas que levaram a despontaram ao surgimento dos novos
desenhos de carreira. Prevendo em Ultima instancia, o desenvolvimento de uma relacéo
independente entre organizacdo e individuo, exigindo do mesmo a capacidade de decidir,
constantemente, o caminho de desenvolvimento profissional (Arthur, Rousseau, 1996 apud
Cavazotte, 2012; Dalapria et al., 2015). Em contrapartida, a carreira proteana apresenta
necessidade de frequentes mudangas no ambito profissional. Seu conceito apresentado por Hall
e Moss (1998), destaca a relacdo com o conceito de carreira sem fronteiras, em que se propde
a combinacdo de duas condicGes: a continuidade do relacionamento depende do desempenho do
trabalhador, e a troca transacional é o resultado da capacidade de a organizacdo oferecer
oportunidades recompensadoras ao trabalhador. A meta é o que o profissional seja capaz de
entender a organizacdo como um todo, e as possibilidades de progressdo além da trajetoria
vertical. Dessa forma, sendo condizente com um novo contrato psicolégico, em que a seguranca
do longo prazo foi substituida pela volatilidade do curto prazo, habilidades para redirecionar
carreiras e a capacidade de construir relagbes (Dalapria et al., 2015; Hall, Moss, 1998 apud
Cavazotte, 2012).

ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A amostra investigada é referente a 35 individuos, sendo que 37,14% sdo estudantes de
instituicdo publica e 62,86% sdo do Programa Jovem Aprendiz. O Programa Jovem Aprendiz
foi criado pelo governo federal, incentivando que as empresas contratem 0s jovens que nao
tiveram oportunidade de trabalhar anteriormente de maneira formal. O candidato deve estar
estudando e possuir idade minima de 14 anos, estabelecida em lei (Blog Jovem Aprendiz, 2018).
Percebe- se na pesquisa que ha predominancia do género masculino com 51,43% da amostra,
idade entre 15 e 21 anos, sendo que a maioria é de 34,29% com 16 anos e 31,43% com 17 anos,
0 que representa que pertencem a geracdo Z, nascidos a partir do ano 1993 (Fagundes, 2011,
Levenfus, 2002; Messias, 2010; Obregon et al., 2016).

Os jovens foram questionados se trabalham ou ndo, em que 65,71% responderam que sim, e
34,29% ndo. Um dado interessante refere-se ao auxilio financeiro, 80% tem auxilio dos pais, e
2,86% de outro familiar, sendo que, s6 17,14% sdo independentes. E provavel que a maioria
nédo seja independente financeiramente devido a idade, permanecendo mais envolvidos com 0s
estudos do que com o trabalho.
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Neste contexto, observa-se que as interaces sociodemograficas e socio profissionais constituem
individuos pertencentes a geracdo Z, tanto pelo quesito idade, quanto, principalmente, em
termos educacionais e profissionais, que apesar de estarem trabalhando, 80% ainda recebem
auxilio dos pais.

Identificou-se entre os respondentes que a questdo 2, a qual trata da escolha pelos interesses,
habilidades e vocacdes pessoais, obteve-se a maior média, 4,66, ou seja, para esta amostra, estes
motivos estdo em primeiro lugar para definir sua carreira ou area de atuacdo. Em segundo lugar,
com a média geral de 4,11 foi a (Q1), em que os profissionais ja estdo emergindo focados na
busca constante de autonomia, e tendem a recuar perante qualquer ato de autoridade vertical
(Lisboa, Santos, 2013; Rech et al., 2017). Com menor expressdo, media 3, destaca-se a variavel
Q3, indicando que ndo sdo influenciados por pessoas importantes, como pais e profissionais.
Esse resultado mostra que o jovem tem em mente seus proprios objetivos, sem se preocupar
com os auxilio das outras pessoas com mais conhecimentos e experiéncias. 1sso pode ter relacéo
com um dos tragos desta geracdo recém-chegada ao mercado, que € a dificuldade de aceitar
criticas. Como expde Ribas (2017), outra caracteristica da Geracdo Z € que, por serem de uma
geracdao que ja nasceu dentro de um universo digital, com acesso rapido as informacdes, podem
ter dificuldades para desenvolver um raciocinio analitico e profundo, além de trazerem
comportamento individualista.

Os atributos considerados com maior relevancia para o sucesso na carreira profissional destes
jovens tém relacdo com o principal motivo de escolha de carreira, assim, o indicador de maior
representatividade refere-se a fazer aquilo que gosta (Q7), com média de 4,74. Neste sentido, 0
resultado obtido é constatado pela pesquisa realizada por Rosa (2018), pois os entrevistados
disseram acreditar que fazer o que gosta € mais importante do que ganhar bem. Os nativos
digitais s&o menos motivados por dinheiro que a Geragdo anterior a Y, e tém mais ambicGes
empreendedoras. Com menor relevancia, esta a questdo 13, com média de 3,91 que trata de o0s
atributos de sucesso serem voltados ao impacto da sua carreira na vida de outras pessoas ou do
pais. Meyer (2018) afirma que os maiores problemas dessa geracdo sao relacionados justamente
a interacdo social. Paradoxalmente, por estarem tdo conectados virtualmente, muitos deles
sofrem com a falta de intimidade com a comunicacédo verbal, o que acaba por causar diversos
problemas com as outras geragoes.

Pode-se verificar com maior relevancia dos atributos para a consolidacdo da empresa dos sonhos
(ideal) esta na questdo 26, com 4,77, e refere-se a possibilidade de ter um ambiente de trabalho
agradavel, o que é sustentado por Peixer (2015), que afirma que esta geracdo prefere ter
oportunidades de crescimento e um ambiente agradavel de trabalho. Com a menor média ficou
a questdo 20, representando 4,17, e refere-se que, para os jovens dessa geracao ter bons salérios
e beneficio ndo sdo muito importantes. O tempo livre e relacdo familiar sdo pontos até mais
importantes do que dinheiro e ascensdo social, para essa juventude, salério alto e poder nao
bastam (Dialm, 2018).

CONSIDERAGCOES FINAIS

Este artigo demonstrou pela teoria uma das caracteristicas marcantes desses jovens é serem
curiosos e famintos por informac6es de forma rapida e clara, o grande potencial esta voltado
para criacéo e a inovacao. ldentificou-se que a Geragdo Z almeja mais do que boa remuneracao,
pois buscam satisfazer seus interesses pessoais, fazer aquilo que gostam e trabalhar em um
ambiente agradavel.
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Além disso, foi analisado o que adolescentes Geracao Z deseja no mercado de trabalho. No que
tange a escolha de carreira, 0 maior indicador de 4,66, quando for escolher a suas carreiras, serd
considerado os interesses, habilidades e vocagdo pessoal, a média geral de 3,69. Em relacéo a
atributos para o sucesso, o indicador de maior representatividade refere-se a fazer aquilo que
gosta como maior relevancia de 4,74, com média geral de 4,38. Nos atributos para consolidacéo
da empresa dos sonhos (ideal), o maior indicador de 4,77, direciona-se a possibilidade de ter
um ambiente de trabalho agradavel, na média geral de 4,46.

Portanto, as empresas devem estar preparadas para novos comportamentos, dado que, esses
jovens sdo individualistas, e 0s gestores terdo papel importante para ajudar no amadurecimento
dessa nova geracgéo; pois € uma geracdo que se valoriza muito e tem outros objetivos, almejam
inovacao, e as organizacdes terdo que buscar mais informagdes sobre a Geragéo Z, em forma de
feedback, livros, questionarios e, principalmente, na internet.
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