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RESUMO

O estudo atual teve como meta identificar quais são os principais elementos que chamam a atenção e impulsionam os jovens da Geração Z nas organizações. A inserção da Geração Z no ambiente de trabalho tem impactado a maneira como gestores e outros grupos geracionais pensam e se comportam, buscando compreender a nova realidade trazida por esses jovens para o ambiente corporativo. Desse modo, compreender quais são os fatores que motivam e atraem esse público é de grande importância para entender as possíveis mudanças que estão ocorrendo dentro das organizações. 
A existência de diferentes gerações de profissionais atuantes no mercado de trabalho tem sido estudada com o objetivo de levantar as singularidades de cada uma delas no que diz respeito ao conjunto de suas crenças, valores, prioridades, motivações, forma de se relacionar com o ambiente e como essas características particulares de cada uma das gerações podem influenciar no comprometimento organizacional, no desempenho e no ambiente de trabalho (APRIGIO, 2013).
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ABSTRACT

The current study aimed to identify the main elements that attract the attention and drive young people from Generation Z in organizations. The insertion of Generation Z in the workplace has impacted the way managers and other generational groups think and behave, seeking to understand the new reality brought by these young people to the corporate environment. Therefore, understanding the factors that motivate and attract this audience is of great importance to understand the possible changes that are occurring within organizations. 
The existence of different generations of professionals working in the job market has been studied with the aim of identifying the singularities of each one of them with regard to their beliefs, values, priorities, motivations, way of relating to the environment and how these particular characteristics of each generation can influence organizational commitment, performance and the work environment (APRIGIO, 2013).
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INTRODUÇÃO 

Esta pesquisa pretende “Entender como lidar e reter a geração Z nas organizações - e explicar e aprofundar as características particulares como, velocidade nas tomadas de decisões, a busca constante por desafios, o equilíbrio na qualidade de vida, saúde mental e trabalho”. Em pesquisas realizadas com profissionais da área de alimentos de Fast Food foram constatados que a problemática atrás destas características estão a falta de interesse por trilhar uma carreira dentro da empresa, eles preferem se aventurar em busca constantes por novos desafios. Essa geração tendem a ser mais criativos, proativos, flexíveis e bem informados, isso se leva em conta a alta carga de informações adquiridos desde muito cedo. Por outro lado, a saúde mental costuma ser um problema ainda mais forte nesse ponto. O excesso de atividades e informações é uma das causas apontadas pelo desenvolvimento de questões como crises de ansiedade, depressão ou síndrome de burnout. Segundo os gestores ouvidos durante o estudo, essa geração apresenta problemas sérios em relação ao comportamento, que podem ser notados já no processo de recrutamento e seleção. Em alguns casos os candidatam chegam com a vestimenta completamente inadequada, tem dificuldades em cumprir com os horários estabelecidos e falha graves na comunicação, já no ambiente de trabalho eles apresentam dificuldades em cumprir com a rotina estabelecida, e dificuldade em gerenciar a carga de trabalho, e está é uma geração que tende a se ofender facilmente.

1 A Inserção da Geração Z no Ambiente de Trabalho
A inserção da Geração Z no ambiente de trabalho trouxe novas dinâmicas para as organizações, alterando a maneira como gestores e outros grupos geracionais se comportam e pensam. Esses jovens, nascidos entre meados dos anos 1990 e início dos anos 2010, têm demonstrado expectativas e valores distintos dos das gerações anteriores, demandando um entendimento mais profundo de suas motivações e comportamentos (TORRES, 2021).
Esses jovens apresentam características únicas que influenciam muito em seu comportamento e atitudes no ambiente de trabalho. Eles , foram criados em plena era digital, são peças fundamentais para a inovação e adaptação constante no mundo corporativo pois são conhecidos pela sua experiência natural com tecnologia e mídias sociais, além disso, a Geração Z valoriza a diversidade, a inclusão e a sustentabilidade, buscando trabalhar em organizações que divulgam seus valores éticos e sociais. No ambiente profissional, São extremamente colaborativos, gostam de feedback constante, valorizam a flexibilidade e buscamos propósito em suas tarefas diárias. Com uma iniciativa empreendedora e engajada, esses jovens tendem a desafiar as estruturas de trabalho tradicionais, promovendo ambientes mais dinâmicos e inovadores. Portanto, para as empresas obterem sucesso na gestão da Geração Z, é fundamental compreender e se adaptar a essas características, criando estratégias de engajamento, desenvolvimento e redução de custos.( Mundo Educação 2024)

Traços da Geração Z
São Nativos digitais. São indivíduos que desde crianças tem familiaridade com o mundo digital, pois nasceram em meios aos smartfones e tablets 

São extremamente independes quanto a aprendizado. A internet faz parte de quase cem por cento do seu dia e os vídeos de tutorias já viraram rotina.  

Têm curtos períodos de atenção. Uma pesquisa da Microsoft Corp conduzida no Canadá, em 2015, com duas mil pessoas indicou que a tecnologia tem deixado os individuos com uma atenção mais curta que a de um peixinho dourado. Para monitorar a atividade cerebral, o estudo, que foi publicado pela revista “Time”, também fez eletroencefalogramas em 112 voluntários e detectou que a concentração sofreu impactos significativos pelo uso de dispositivos portáteis e das mídias digitais. Em 2000, a atenção era de 12 segundos, em média; em 2013 caiu para oito segundos – um segundo atrás da média dos tais peixinhos dourados. 

São multitarefas: Por não terem desenvolvido a capacidade de focar em apenas uma tarefa, esses jovens podem se tornar profissionais dispersos, sem capacidade para concentrar em uma só ocupação. "eles são jovens que têm uma velocidade que não é acompanhada pelas outras gerações. Eles já nasceram com a tecnologia nas mãos.

Ambições empreendedoras. O empreendedorismo tem crescido substancialmente nesse grupo de gerações exatamente porque eles não querem ser mandados, mas sim mandar. Não querem perder tempo para chegar ao topo de uma empresa sólida, já pretendem se tornar os donos e presidentes de suas próprias organizações (OLIVEIRA, 2014). Por serem pessoas sedentas por liberdade e qualidade de vida esses jovens tendem a encontrar no empreendedorismo essa liberdade financeira que tanto procuram De acordo com um recente estudo da Nielsen, cerca de 54% dos jovens da geração Z indicaram o desejo de começar seu próprio negócio. Esses futuros empreendedores relataram como benefícios a autonomia, a liberdade, uma vida com propósito e possibilidades de ajudar na sustentabilidade.  – (CREDITO: CAMPO GRANDE NEWS).

Eles preferem imagens a palavras. Essa geração é muito adepta a imagens, eles estão se tornando mais aberta a fazer faculdade de maneira diferente ou simplesmente não fazer, de acordo com um novo estudo da TD Ameritrade. A pesquisa entrevistou mais de 3.000 adolescentes e adultos nos Estados Unidos, incluindo aproximadamente 1.000 da geração Z (15 a 21 anos), 1.000 millennials (22 a 28 anos) e 1.000 pais (30 a 60 anos). Cerca de 89% dos representantes da geração Z e 79% de jovens millennials disseram que podem optar por não ir à faculdade e enxergam um caminho menos convencional na educação como uma boa ideia. – (CREDITO: CAMPO GRANDE NEWS)


2 Dilemas da geração Z no mercado de trabalho

Essa geração tem se mostrado mais dependente dos pais quando se trata de inserção ao mercado de trabalho, uma pesquisa da revista online universitária Intelligent mostrou que 20% dos recrutadores consultados receberam candidatos da geração Z que levaram seus pais.
A especialista em recursos humanos focada em equidade racial Patrícia Santos, fundadora da Empregue Afro, conta que já percebeu a presença do pai de uma candidata durante uma entrevista online, por vídeo - chamada, e que ela o olhava com frequência para que ele avaliasse suas respostas. O fenômeno, segundo ela, deriva da intensa ligação que a geração Z tem como a tecnologia, o que gera uma maior dificuldade na interação com as pessoas - e os pais tentam ajudar.
O estudo da Intelligent também afirma que os jovens da geração Z têm sido alvo de reclamações pelo comportamento no ambiente de trabalho: a lista inclui o uso de roupas inadequadas para a situação, dificuldades em cumprir horários e de lidar com a rotina estabelecida, falta de habilidades de comunicação - tanto na redação de e-mails quanto na participação em reuniões -, desafios em gerenciar a carga de trabalho e uma tendência a se ofenderem “facilmente”. Outra situação que vem se tornando comuns são os pais que entram em contato com os entrevistadores ou até mesmo gestores das empresas para cobrar algum tipo de posicionamento, esses comportamentos dos pais podem estar gerando jovens cada vez menos comprometidos com o ambiente de trabalho, pois geram um pensamento de que não precisam do emprego pois tem os pais para suprir suas necessidades. 
Os Líderes têm encontrado dificuldades em relação a como realizar o feedback para funcionários da geração Z. Especialistas afirmam que, para esse perfil, o feedback construtivo funciona melhor que um impositivo: antes de apontar erros, o líder pode sugerir atividades capazes de desenvolver os pontos fortes do funcionário. O feedback também deve ser aberto para opiniões dos liderados. Outra recomendação é criar um plano de desenvolvimento do time, e durante essa elaboração, escutar o colaborador - já que essa é uma geração que quer ser ouvida com interesse genuíno.
É uma geração que necessita de feedback constante, e ainda é preciso ter trocas cotidianas com os liderados. Eles também precisam de contexto, expectativas e transparência para se sentirem motivados no trabalho, além de priorizarem um espaço com segurança psicológica e livre expressão sem julgamentos. Também é essencial valorizar a individualidade de cada um e encorajar que eles contribuam com suas perspectivas, segundo os especialistas.
Essa geração chega ao mercado de trabalho um pensamento racional: "trabalho é trabalho, vou buscar atingir minhas metas, mas não é o meu sonho". 



3. Impacto da Geração Z nas Organizações

A Geração Z vem impactando significativamente as organizações atuais, pois sentem a necessidade de flexibilidade e eles tem uma capacidade de adaptação a mudanças constantes. Quando não é colocado em prova, o trabalho se torna desinteressante. Esses jovens trazem consigo uma alta capacidade de absorver informações de maneira muito eficaz, esses jovens querem ser desenvolvidos e  buscam todo o conhecimento técnico que a organização pode lhes passar. Literalmente querem absorver o máximo que os profissionais podem oferecer a eles, porém quando não há retorno, não pensam duas vezes em deixar essas organizações e buscar outras oportunidades no mercado, pois esse é o principal pilar de seu comprometimento com o trabalho. Se antes era considerado ruim trabalhar em várias empresas durante a vida profissional, hoje isso é sinônimo de crescimento, engrandecimento e potencial para as organizações, pois essa experiência é encarada também como sinônimo de conhecimento. O jovem da Geração Z não tem medo de arriscar e de buscar organizações que se adaptem e tenham uma linguagem mais simples e com valores semelhantes aos seus (TAPSCOTT, 2010). O comportamento desses jovens, por vezes, faz com que pareçam arrogantes e autoconfiantes demais. Por saberem do seu potencial, acreditam e querem que as organizações os convidem para trabalhar com elas. Possuem uma imensa dificuldade em ouvir críticas, pois foram criados para serem os melhores (CIRIACO, 2009). Se em dois anos de trabalho, entrando como um trainee, não conseguirem ser efetivados em um cargo de prestígio, se sentem fracassados. Não gostam de serem dispensados, mas sim dispensarem
A Geração Z valoriza a diversidade, a inclusão e a sustentabilidade, forçando as organizações a repensar suas estratégias e práticas para atender essas expectativas. Além disso, a relação da Geração Z com a tecnologia influencia a forma como as empresas operam, exigindo investimentos em ferramentas digitais e processos mais eficientes. A flexibilidade no ambiente de trabalho é fundamental para atrair e reter os profissionais dessa geração, que buscam equilibrar suas vidas pessoais e profissionais, preferindo modelos de trabalho remoto e horários flexíveis. As organizações que conseguem se adaptar a essas demandas da Geração Z têm a oportunidade de se destacar no mercado, promovendo a inovação, a criatividade e o crescimento sustentável. Num cenário empresarial cada vez mais dinâmico e competitivo, a capacidade de flexibilidade e adaptação às mudanças é essencial para o sucesso e a sobrevivência das organizações, pois esses jovens não conseguem se ver presos em uma empresa 8hs por dia 6 dias por semanas, eles acham que dessa forma estão perdendo tempo de vida, desta forma empresas que não consegue se adaptar a esse novo modo de trabalho tem enfrentado dificuldade de admitir ou até mesmo de reter funcionário. 



4.PRINCIPAIS MUDANÇAS NO MUNDO DO TRABALHO

 As mudanças de comportamento decorrente de cada geração também incluem uma nova maneira de se relacionar com o trabalho. Se comparados aos Baby Bommers, essa geração são bem menos leais às empresas em que trabalham (MARTINS; FLINK, A lealdade deles está voltada a si mesmos (OLIVEIRA, 2009).  Ao contrário das gerações anteriores, não há muito medo quanto à possibilidade de demissão (RAINES, 2000). Além disso, quando falamos da relação desses indivíduos com seus  superiores eles não praticam nenhum tipo de protocolo, muito pelo contrário eles tratam de igual para igual  já que não foram acostumados à cerimônias exageradas com os pais (KUNTZ, 2009). Essa geração prefere a autonomia à autoridade (LISBOA; SANTOS, 2013). Há um crescimento no interesse desses novos profissionais no que diz respeito ao empreendedorismo (37% desses novos profissionais anseiam ter o próprio negócio, segundo pesquisa realizada pela CONSUMOTECA, 2018). A tecnologia tem sido uma das grandes influências na mudança dos ambientes organizacionais das empresas e a maneira em que fazem gestão dos seus funcionários. Para Chiavenato (2008), a globalização intensificou melhorias na Tecnologia da Informação e Comunicação, possibilitou um maior convívio entre as pessoas de culturas diferentes e aumentou a concorrência internacional. Consequentemente, isso também alterou o perfil dos profissionais com o tempo. Um dos fatores mais natados é a virtualização do trabalho, que minimiza as distâncias físicas e possibilita às empresas uma maior mobilidade funcional. Através do uso dos mais diversos dispositivos, as empresas possuem a opção do trabalho realizado à distância, economizando com deslocamentos e ainda assim tendo controle sobre a tarefa do profissional (OLIVEIRA; ZAMBALDE; TONELLI, 2011; NOVELI; ALBERTIN, 2012). Isso pode ser reforçado por uma pesquisa realizada pelo Home Office Brasil, em 2016. A pesquisa revela um acréscimo de 50% nas empresas que estão implantando a prática do Home Office, isto é, Escritório de Casa, onde o profissional realiza suas funções da sua própria casa. A pesquisa ainda acrescenta que 68% das empresas adotam práticas de tele trabalho, sendo 55% dentro da modalidade Home Office. Isso é resultado da viabilização do deslocamento virtual com a ampliação das possibilidades de comunicação, também chamada de Ciberespaço (PELANDA, 2005). Com isso, há uma constante presença da vida pessoal e profissional em todos os momentos (SÁ FILHO, 2006; NOVELI; ALBERTIN, 2012). De acordo com dados do estudo realizado pela Pixmania (2012) e citado pelo jornal britânico Telegraph (2012), o hábito de conferir emails e atender telefonemas usando tablets e smartphones aumentou em média 2 horas por dia na carga horária trabalhada por cada profissional que faz uso desses dispositivos. De acordo com Chiavenato (1999), a qualidade de vida no ambiente de trabalho se torna cada vez mais um fator relevante para as organizações. Ele continua dizendo que um funcionário motivado tem maior disposição. Andrade (2012) reforça que um ambiente de trabalho agradável causa um aumento de produtividade. A empresa Google, por exemplo, se destaca pelas suas práticas para manter seus profissionais motivados. Tanto que foi a campeã no que se refere à melhor empresa para se trabalhar em 2013 (FORTUNE, 2013). Essa preocupação da empresa com a qualidade de vida dos seus profissionais é bem vista pelos jovens. De acordo com levantamento do grupo DMRH, em parceria com a Nextview People (2016), o Google é a empresa onde os jovens brasileiros mais desejam trabalhar. Algumas características de gestão do Google indicam  um grande conhecimento da empresa sobre como gerir profissionais das gerações recentes. A proximidade e quebra da formalidade são fatores destacáveis, já que os jovens dessas gerações não gostam de cerimônias e protocolos (KUNTZ, 2009; TIBA, 2009, apud MARTINS; FLINK, 2013). A Gerente de RH para Engenharia do Google Belo Horizonte, Julia Crosman, disse em entrevista para o portal AMCHAM (2013): Temos uma política de portas abertas, de comunicação direta. Eu, por exemplo, nem tenho sala. Sento no escritório junto de todo mundo e, caso surja algum tema confidencial para tratar, vamos para uma sala de reunião. Isso facilita a interação e aproxima a área de RH dos funcionários. O Google é uma empresa focada em performance e entrega. Caso um funcionário apresente dificuldades, fazemos um acompanhamento junto com o gerente e desenhamos um plano para que o funcionário possa trabalhar seus pontos fracos e se desenvolver (CROSMAN, J. 2013). Levando em conta a importância dada pela geração Z à autonomia no ambiente de trabalho (LISBOA e SANTOS, 2013), é possível analisarmos a “regra dos sete”, uma das práticas de gestão do Google. A empresa sugere que os gestores tenham no mínimo sete subordinados. Com uma grande equipe para tomar conta, o gerente não terá tempo de envolvimento com os detalhes das tarefas de cada profissional e, portanto, não terá opção a não ser dar certa autonomia ao funcionário para realização das suas atividades (SCHMIDT; ROSENBERG, 2015). É impossível separar a influência da tecnologia e das novas gerações com o rumo em que o mercado de trabalho irá tomar  a partir de então (SHINYASHIKI, APUD VALLE, 2009). Quando o assunto é trabalho, empresários e gestores se perguntam como os jovens influenciarão o mercado profissional. Adianto que eles iniciarão uma nova tendência que deve perdurar a partir deles: a de integração total com a tecnologia. (SHINYASHIKI. 2009).
O principal Ponto que os jovens levam em consideração é o desenvolvimento profissional, seguido de uma boa imagem no mercado de trabalho como podemos constatar no quadro abaixo.

[bookmark: _GoBack]Quadro 1 – Motivos de escolha da empresa dos sonhos
	
	       2011
	       2012
	        2013
	       2014
	     2015

	1º
	Desenvolvimento
profissional 
	Desenvolvimento
profissional
	Desenvolvimento
profissional
	Desenvolvimento
profissional
	Desenvolvimento
profissional

	2º
	Desafios 
constantes 
	Fazer o que gosta/ realização
	Boa imagem 
no Mercado de Trabalho 
	Boa imagem 
no Mercado de Trabalho
	Boa imagem 
no Mercado de Trabalho

	3º
	Boa imagem 
no Mercado de Trabalho
	Boa imagem 
no Mercado de Trabalho
	Fazer o que gosta/ realização
	Possibilidade 
de innovar 
	Fazer o que gosta/ realização

	4º
	Ambiente de 
trabalho agradável 
	Desafios constantes 
	Salário e beneficio diferenciado
	Desafios constantes
	Desafios constantes

	5º
	Carreira Internacional
	Qualidade de vida/ Salário e beneficio diferenciado
	Possibilidade 
de innovar
	Fazer o que gosta/ realização
	Possibilidade 
de innovar


Fonte: Cia. de Talentos (2016).

Podemos concluir esses jovens estão chegando ao mercado de trabalho com novas anseios  e, quando não encontram espaço nas organizações mais tradicionais, seja porque os valores organizacionais de algumas delas ainda não se adequaram aos novos tempos, seja porque os jovens percebem uma divisão entre o discurso dos valores e a prática do mercado, acabam gerando certo isolamento e indiferença nas equipes das quais participam, e tais fatores podem ser desmotivadores (COSTA; CARVALHO-NETO; BAZZOLI, 2014), pois estes estão em busca de ambientes que se adequem às suas concepções e ideais. Por viver em um ritmo frenético e fragmentado, a Geração Z busca dentro das organizações líderes que sejam descentralizadores, participativos, comunicativos, bons ouvintes (SANTOS; MENDES; SOUZA 2014) e capazes de orientá-los conforme novas perspectivas (CELESTINO; 2011).

 MÉTODO 

Para a elaboração do trabalho acadêmico com o tema "O Impacto da Geração Z nas Organizações", a metodologia a ser utilizada será detalhada a seguir.
Este estudo será uma revisão de literatura, cujo objetivo é sintetizar e analisar criticamente as contribuições acadêmicas existentes sobre o impacto da geração Z nas organizações. A escolha por uma revisão de literatura se justifica pela necessidade de compreender de forma abrangente e consolidada os principais achados e discussões presentes na literatura acadêmica acerca do tema.
As fontes de dados serão compostas por artigos científicos, teses, dissertações, livros e relatórios de pesquisa publicados em periódicos acadêmicos e bases de dados reconhecidas, tais como Scielo, Google Scholar, Web of Science, e PubMed. Adicionalmente, serão incluídos documentos relevantes de organizações e consultorias que tenham realizado pesquisas sobre a geração Z e seu impacto no ambiente organizacional.
Os critérios de inclusão dos estudos e artigos relevantes compreenderão: (1) publicações em português e inglês, (2) estudos publicados nos últimos dez anos para garantir a atualidade dos dados, (3) artigos que abordem especificamente a geração Z no contexto organizacional, incluindo suas características, comportamentos, desafios e estratégias de retenção. Serão excluídos artigos que não possuam revisão por pares, publicações duplicadas e estudos que não abordem diretamente o impacto da geração Z nas organizações.
Os procedimentos de coleta de dados envolverão a utilização de palavras-chave específicas, como "geração Z", "impacto nas organizações", "recursos humanos", "retenção de talentos" e "características geracionais". Estas palavras-chave serão aplicadas nas bases de dados mencionadas para localizar os artigos e estudos pertinentes. Após a identificação inicial, os títulos e resumos dos artigos serão analisados para verificar sua relevância, seguido pela leitura integral dos textos selecionados.
A análise dos dados será realizada por meio da técnica de análise de conteúdo, que permitirá a categorização e interpretação dos principais temas e padrões encontrados nos estudos revisados. Para tal, será utilizada a ferramenta de software NVivo, que facilita a organização e codificação dos dados qualitativos. A análise será conduzida em etapas, começando pela leitura detalhada dos artigos, seguida pela identificação das categorias temáticas e, finalmente, pela síntese e discussão dos achados.
Esta metodologia proporcionará uma visão abrangente e crítica sobre o impacto da geração Z nas organizações, permitindo a identificação de lacunas na literatura e sugestões para futuras pesquisas e práticas de gestão de recursos humanos.



RESULTADOS E DISCUSSÃO
Os principais resultados deste estudo revelam que a geração Z, comparada a gerações anteriores, apresenta características distintas e impactantes no ambiente organizacional. Primeiramente, essa geração demonstra uma lealdade significativamente menor às empresas onde trabalham. Ao contrário dos Baby Boomers, a geração Z tem sua lealdade voltada principalmente para si mesmos, com pouca preocupação quanto à possibilidade de demissão. Este comportamento sugere que os indivíduos desta geração priorizam suas próprias necessidades e aspirações profissionais em vez de um compromisso a longo prazo com um único empregador.
Além disso, as relações interpessoais no ambiente de trabalho também sofreram mudanças. A geração Z tende a tratar seus superiores de maneira igualitária, sem seguir protocolos formais. Esse comportamento reflete uma educação menos hierárquica e mais igualitária, onde a autoridade não é imposta, mas negociada. A preferência pela autonomia sobre a autoridade é evidente, destacando a necessidade de um ambiente de trabalho que permita maior liberdade e responsabilidade individual.
Outro achado significativo é o crescente interesse da geração Z pelo empreendedorismo. Segundo uma pesquisa realizada pela Consumoteca em 2018, 37% dos novos profissionais dessa geração anseiam por ter o próprio negócio. Esse dado sublinha a inclinação para a inovação e a busca por desafios constantes, características fundamentais dessa geração.
A tecnologia é uma das maiores influências nas mudanças dos ambientes organizacionais. A globalização e os avanços na Tecnologia da Informação e Comunicação (TIC) têm permitido um maior convívio entre pessoas de diferentes culturas e aumentado a concorrência internacional. Isso resultou na virtualização do trabalho, possibilitando a realização de tarefas à distância com o uso de diversos dispositivos, o que proporciona às empresas uma maior mobilidade funcional e economia com deslocamentos.
Os achados desta pesquisa corroboram com a literatura existente sobre as características e comportamentos da geração Z no ambiente de trabalho. A diminuição da lealdade às empresas e a prioridade nas necessidades individuais são aspectos bem documentados em estudos anteriores (MARTINS; FLINK, OLIVEIRA, 2009). A falta de medo de demissão e a preferência por autonomia sobre autoridade também refletem uma mudança significativa nas expectativas e atitudes dessa geração em relação ao trabalho e às hierarquias tradicionais (RAINES, 2000; KUNTZ, 2009; LISBOA; SANTOS, 2013).
A tendência ao empreendedorismo destaca uma mudança no perfil profissional, onde a busca por desafios e a criação de novas oportunidades são valorizadas. Este comportamento pode ser visto como uma resposta ao ambiente dinâmico e competitivo criado pela globalização e pelas inovações tecnológicas. A virtualização do trabalho, facilitada pelos avanços na TIC, não só permite maior flexibilidade, mas também transforma as estruturas organizacionais tradicionais (CHIAVENATO, 2008; OLIVEIRA; ZAMBALDE; TONELLI, 2011; NOVELI; ALBERTIN, 2012).
Esses resultados têm implicações importantes para a gestão de recursos humanos nas organizações. Para reter talentos da geração Z, as empresas precisam adaptar suas práticas de gestão e oferecer um ambiente de trabalho que promova autonomia, flexibilidade e oportunidades de desenvolvimento pessoal e profissional. Além disso, a saúde mental deve ser uma prioridade, considerando o impacto do excesso de atividades e informações na saúde psicológica dessa geração.

CONSIDERAÇÕES FINAIS 
Este estudo revisou e analisou criticamente as contribuições acadêmicas sobre o impacto da geração Z nas organizações, destacando suas características específicas e comportamentos no ambiente de trabalho. Os pontos que mais se destacam são a baixa preocupação em relação a lealdade às empresas grande interesse por autonomia, o crescente interesse pelo empreendedorismo e a influência significativa da tecnologia na virtualização do trabalho.
As contribuições deste estudo fornecem insights valiosos para a gestão de recursos humanos, sugerindo que as organizações precisam se adaptar para atrair e reter talentos da geração Z. Oferecer um ambiente de trabalho flexível, promover a saúde mental e criar oportunidades de desenvolvimento contínuo são estratégias essenciais.
Para futuras pesquisas, Recomenda – se investigar mais profundamente os efeitos da saúde mental no desempenho profissional da geração Z e como as diferentes culturas organizacionais influenciam a retenção desses profissionais. Além disso, estudos comparativos entre diferentes setores podem revelar variações nas expectativas e comportamentos da geração Z, oferecendo uma visão mais holística do seu impacto nas organizações.
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