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RESUMO:

A necessidade de entender as dinamicas de retencédo de talentos no ambiente de
trabalho contemporéneo é essencial para compreender o conceito de distintas
geracdes e suas experiéncias historicas e culturais, que influenciam perspectivas
profissionais, expectativas e motivagdo. O foco deste estudo esta na Geragéo Z,
conhecida por sua familiaridade com a tecnologia, busca por flexibilidade e equilibrio
entre vida pessoal e profissional. O objetivo desta pesquisa foi investigar a interagao
entre as caracteristicas comportamentais da Geracéo Z, as estratégias de retencao
de talentos e o papel do psicélogo organizacional na gestdo dessas mudancas. Nesta
pesquisa bibliografica exploratéria, foram utilizadas fontes de bases de dados
académicas, como sites de busca cientifica, livros, revistas, bibliotecas virtuais e
periodicos especializados, utilizando termos como "Geracao Z", "comprometimento
organizacional", “retencdo de talentos”, "psicélogo organizacional" e “satisfagdo no
trabalho”. Os resultados indicaram que empresas precisam revisar suas estratégias
de retencdo para atender a diversidade geracional, oferecendo beneficios além da
remuneracao, como crescimento profissional e alinhamento de valores. Motivacéo,
comprometimento organizacional e satisfacdo no trabalho foram os principais fatores
gque mantém os funcionarios comprometidos. Na manutencdo de talentos,
comunicacdo e cultura organizacional surgiram como relevantes. A psicologia
organizacional ndo se limita a contratacdo, mas também promove o bem-estar e 0
desempenho dos colaboradores, buscando criar ambientes que favoregam o
crescimento pessoal e profissional, especialmente para retencdo de talentos das
novas geracgoes.
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ABSTRACT: This text deals with the need to understand the dynamics of talent
retention in the contemporary workplace, and it is essential to understand the concept
of generation. The distinct characteristics of each generation, such as the Baby
Boomers, Generation X, Generation Y and Generation Z, are influenced by their
historical and cultural experiences. These experiences influence their professional
outlook, expectations and motivation. The focus of the topic is on members of
Generation Z, known for their familiarity with technology, their search for flexibility and
their ability to balance personal and professional life. In this sense, companies must
change their retention strategies to cater for generational diversity, offering benefits
that go beyond remuneration, such as constant growth, obstacles and alignment of
organizational values with personal ones. Motivation, organizational commitment and
job satisfaction are the main factors that keep employees engaged. In a competitive
environment, keeping talent depends on strong communication and organizational
culture. Organizational psychology has changed to meet these needs, now focusing
not only on hiring employees, but also on their well-being and performance, helping to
create work environments that promote personal and professional growth and
satisfaction, especially for the younger generations.

Keywords: Talent retention. Generation Z. Organizational commitment. Organizational

psychology. Job satisfaction.

1 INTRODUCAO

Com o ingresso massivo da Geracdo Z no mercado de trabalho, as empresas
precisam reestruturar seus modelos de gestdo de pessoas e desenvolver métodos
gue garantam sua retencdo e engajamento. Tavares (2021) enfatiza que a atragéo e
retencdo de talentos dessa geracao requer uma postura proativa, exigindo mudancas
organizacionais para lidar com os desafios especificos que surgem. O potencial
desses profissionais € crucial para o sucesso das organizacfes, especialmente em
um cenario de transformacéao digital e globalizagéo.

Atualmente, a remuneracdo ndo é o unico fator que motiva os profissionais da
Geracgdo Z a permanecerem em uma empresa. Eles valorizam o equilibrio entre vida
pessoal e profissional, propdsito no trabalho e oportunidades de crescimento continuo.
Para reter esses talentos, o ambiente de trabalho precisa atender a essas
expectativas, uma vez que a satisfacdo com esses aspectos influencia diretamente na
decisdo de permanecer ou sair da organizagcdo. Em um mercado competitivo, as
empresas devem adaptar-se para atrair e reter os melhores talentos, o que torna

essencial o estudo de praticas de retencédo voltadas para essa nova geracao.
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Compreender as caracteristicas da Geracdo Z € crucial para que as empresas
ajustem suas praticas de gestéo, oferecendo condi¢Bes de trabalho que promovam
satisfacdo, produtividade e retencdo. Essas mudancas séo estratégicas e visam o
desenvolvimento continuo das organiza¢des no longo prazo. Nesse sentido, o tema
"A Contribuicdo Estratégica do Psicologo Organizacional Frente as Mudancas
Comportamentais da Geracdo Z" € relevante para entender como as empresas podem
aprimorar suas praticas de gestao de pessoas.

A justificativa para este estudo esta na necessidade urgente de as organizacfes
compreenderem e adaptarem-se ao comportamento da Geragdo Z, que possui
caracteristicas e expectativas distintas em relacdo ao trabalho. Essa geracdo
representa um desafio para as estratégias tradicionais de gestdo de pessoas. A
Geracdo Z busca maior autonomia, feedback imediato, desenvolvimento continuo e
um ambiente de trabalho com propdésito, diferenciando-se das geracdes anteriores,
como os Baby Boomers e a Geragdo X. Isso exige estratégias de gestdo mais
alinhadas com suas demandas.

Compreender como as empresas podem atrair, reter e desenvolver talentos dessa
geragao tornou-se uma prioridade para garantir a competitividade e o sucesso
organizacional. O psicologo organizacional tem um papel fundamental nesse processo
de adaptacdo das praticas de gestdo. Esse profissional possui o conhecimento
necessario para mediar as expectativas da Geracdo Z e as demandas
organizacionais, oferecendo insights valiosos sobre comportamento humano e
dindmicas de grupo, essenciais para a criacdo de estratégias de retencdo e
engajamento.

Além disso, a escassez de estudos abrangentes e atualizados sobre o tema no
Brasil reforca a importancia desta pesquisa, que visa preencher essa lacuna e
oferecer subsidios para gestores, psicélogos e profissionais de recursos humanos. A
hip6tese é que, ao adaptar as praticas de gestao para responder as demandas da
Geracado Z, como maior autonomia, feedback constante e desenvolvimento continuo,
as empresas podem aumentar a eficacia de suas estratégias de retencéo,
promovendo maior engajamento e satisfacao no trabalho.

Portanto, o objetivo geral desta pesquisa foi investigar a interacdo entre as
caracteristicas comportamentais da Geracao Z, as estratégias de retencao de talentos

e o papel do psicologo organizacional na gestdo dessas mudancas. Para isso, a
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pesquisa buscou explorar as caracteristicas comportamentais da Geracdo Z no
ambiente de trabalho, identificar estratégias eficazes de retencdo de talentos e
analisar o impacto do psicologo organizacional na implementacdo de estratégias de
gestdo de mudancas voltadas para essa geracao.

Para cumprir os objetivos deste estudo, adotou-se uma pesquisa de natureza
bibliografica exploratdria, conforme destaca Gil (2008), que defende a eficacia desse
meétodo ao possibilitar ao pesquisador uma cobertura abrangente de fenébmenos por
meio de fontes secundarias, como livros e artigos cientificos. As buscas foram
realizadas em bases académicas, utilizando termos como "Geragdo Z",
"comprometimento  organizacional", ‘“retencdo de talentos” e "psicologo
organizacional". Estudos que abordassem diretamente o comportamento da Geragao
Z no ambiente de trabalho e o papel do psicologo organizacional foram selecionados,
permitindo uma analise critica dos dados coletados para identificar padrbes e

tendéncias relevantes ao tema.

2 O QUE SAO AS GERACOES

Ao abordar o conceito de geracdo no contexto de retencdo de talentos, é
fundamental entender que o termo "geracao” vai além de uma simples classificacédo
por idade. Conforme Soares (2009), a presenca simultanea de diversas geracdes no
ambiente de trabalho atual demanda que a Gestdo de Pessoas implemente
estratégias inovadoras, flexiveis e criativas para gerenciar essa convivéncia. As
diferencas entre as geracdes tém se tornado um desafio significativo para os gestores
atuais, que precisam adaptar suas praticas para garantir uma gestao eficaz de todos
0S grupos.

Essa perspectiva permite uma compreensao mais profunda das diferencas
geracionais no ambiente de trabalho, uma vez que cada geracao traz consigo valores,
expectativas e comportamentos moldados por suas experiéncias coletivas. Ao
entender essas nuances, as organizacdes podem desenvolver estratégias mais

eficazes para atrair e reter talentos de diferentes geracoes.

2.1 BABY BOOMERS

A geracdo dos baby boomers, composta por individuos nascidos entre 1946 e

1964, é frequentemente associada a valores como disciplina e obediéncia, o que
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facilita sua adaptacdo a estruturas organizacionais mais hierarquizadas. O termo
"baby boomer" remete ao periodo de explosdo de nascimentos apds a Segunda
Guerra Mundial, influenciando caracteristicas comuns em suas perspectivas de vida
e trabalho.

Essa geragcdo é geralmente vista como altamente comprometida, competitiva e
orientada para o alcance de metas. Os baby boomers tendem a se afastar das
atividades operacionais e enfrentam dificuldades em lidar com perdas, além de
desafios na comunicacdo e no fornecimento de feedback. Sua relacdo com as
tecnologias digitais também é, em geral, mais limitada (Santos et al., 2014). Além
disso, sado conhecidos por "abracar a causa”, dedicando-se intensamente ao trabalho
e, muitas vezes, colocando-o acima de aspectos da vida pessoal. Esse
comportamento reforca sua competitividade e o foco em resultados concretos,

consolidando o compromisso com 0 sucesso profissional.

2.2 GERACAO X

A Geracéo X abrange os individuos nascidos entre 1965 e 1980, que cresceram em
um periodo marcado por instabilidade e mudancas sociais significativas.
Descendentes dos Baby Boomers, esses individuos vivenciaram o aumento do
namero de divorcios e o ingresso massivo das mulheres no mercado de trabalho, o
que muitas vezes os levou a passar parte da infancia em creches. Além disso, foram
moldados por eventos histéricos como os choques econdmicos das décadas de 1970
e 1980, tornando-se uma geracao cética, materialista e resiliente.

No contexto profissional, tendem a preferir um ambiente de trabalho mais
descontraido, com uma hierarquia menos rigida. Embora ndo gostem de regras em
sua vida pessoal, reconhecem a importancia delas no ambiente corporativo. Foram
marcados por um periodo de crescimento nas empresas, e, como resultado dessa
instabilidade, procuram desenvolver competéncias que aumentem sua
empregabilidade. Demonstram um comportamento mais autbnomo e empreendedor,

com foco em alcancar resultados (Oliveira, 2009).

2.3 GERACAO Y

A Geracao Y, composta por aqueles nascidos entre 1980 e 1990, € marcada por

uma transigao significativa no mercado de trabalho. Esses profissionais cresceram em
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meio a um ambiente de rapida expansdo tecnoldgica, o que influenciou suas
expectativas em relagdo ao trabalho. Eles valorizam a flexibilidade, o equilibrio entre
vida pessoal e profissional, e buscam ambientes que promovam inovacao e
autonomia. Ao contrario das geracfes anteriores, que priorizavam estabilidade e
seguranca no emprego, a Geracgéo Y se preocupa em alinhar seus objetivos pessoais
com o propésito das empresas em que atuam, buscando significado em suas
carreiras.

Conforme Veloso et al., (2012) a Geracdo Y no Brasil € caracterizada por um
otimismo em relacdo ao crescimento profissional e por demonstrar um
comprometimento afetivo com as organizagcdes onde trabalham. Esses profissionais
tendem a priorizar o equilibrio entre vida pessoal e trabalho, valorizando ambientes
gue incentivam o desenvolvimento pessoal, além de oportunidades para aprendizado
continuo. Esse comportamento reflete uma mudanca nas expectativas tradicionais,

promovendo novas formas de relagéo entre empresas e colaboradores.

2.4 GERACAO Z

A Geracéo Z inclui aqueles nascidos a partir dos anos 1990, conhecidos por sua
habilidade de "zapear”, ou seja, mudar rapidamente de foco entre diferentes tarefas e
informacdes, algo caracteristico de seu uso constante da tecnologia. Esses jovens
cresceram imersos em um mundo digital e agora estao ingressando no mercado de
trabalho, trazendo novas perspectivas e desafios para as organizagbes. Sua
familiaridade com a tecnologia € uma marca registrada, influenciando tanto seu
comportamento pessoal quanto suas expectativas no ambiente de trabalho.

A forma como esses jovens lidam com a tecnologia € uma das principais influéncias
gue molda suas expectativas. Mendes (2012) destaca que, com pouco mais de 20
anos, os membros da Geracdo Z possuem uma relacdo Unica com a tecnologia, o que
impacta diretamente sua maneira de aprender, trabalhar e se comunicar. Eles
valorizam a rapidez, a inovacdo e a flexibilidade, aspectos que definem suas
expectativas tanto no ambito pessoal quanto profissional. Diante disso, € fundamental
contextualizar as geracfes e suas caracteristicas mais marcantes para compreender
suas influéncias no trabalho. No entanto, o foco deste estudo sera a Geragao Z, cujas

demandas representam os maiores desafios para as organiza¢cbes contemporaneas.
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3 CARACTERISTICAS DA GERACAO Z

Na era da informacdo, surgiu um novo perfil de consumidor e trabalhador,
caracterizado por um maior nivel de informacéo e discernimento sobre uma ampla
gama de temas. Esses individuos possuem uma elevada capacidade de tomar
decisdes de forma independente, orientando suas a¢fes conforme seus proprios
interesses. No entanto, apesar dessa autonomia, tendem a equilibrar suas escolhas
pessoais com as opinides alheias, buscando uma vida que lhes proporcione satisfacao
e bem-estar. Esse novo comportamento reflete uma mudancga nas dinamicas sociais,
onde a individualidade € valorizada, mas ainda assim existe uma busca por conexao
e validacao social (Mendes, 2012).

Esses novos trabalhadores, embora frequentemente descritos como ansiosos e
imediatistas, demonstram um forte compromisso com a sustentabilidade. Eles
procuram por empregos em empresas cujos valores sejam compativeis com 0s seus,
priorizando organizacdes que promovam praticas sustentaveis e éticas. Hermes
(2017) observa que, ao mesmo tempo, essa geracao estd sempre em busca de novos
desafios que |hes permitam avancar em suas carreiras. Essa combinagdo de
consciéncia ambiental e ambicdo profissional apresenta um novo desafio para as
organizacdes, que precisam se adaptar a essas expectativas em evolucgéao.

Diferentemente do passado, quando as empresas de recrutamento evitavam
profissionais com histérico de passagens curtas por varias empresas, hoje ha uma
maior flexibilidade na aceitacao desses curriculos. A mudanca na percepcao reflete o
reconhecimento de que as novas geracdes valorizam experiéncias variadas e
enriguecedoras, que contribuem para seu crescimento e desenvolvimento pessoal.
Assim, os empregadores estdo comegando a ver a mobilidade como um sinal de
adaptabilidade e busca por aprendizado, e ndo como uma falta de comprometimento
(Maximiano, 2011).

A Geracao Z, por sua vez, cresceu completamente imersa no mundo digital,
desenvolvendo uma afinidade natural com a tecnologia e facilidade no uso de
dispositivos eletronicos. No ambiente profissional, Novaes (2016) explica que esses
jovens desejam progressao rapida em suas carreiras e, quando nao veem resultados
imediatos, tendem a procurar novas oportunidades em outras organizacdes. Essa

necessidade de feedback rapido e progresso constante destaca a importancia de as
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empresas implementarem préticas de gestdo que atendam a essas expectativas, a
fim de evitar a rotatividade.

Para lidar com essas mudancas geracionais, muitas empresas estao revisando
seus processos de recrutamento, especialmente para programas de estagio e trainee.
As adaptacgdes incluem a criacdo de processos mais abrangentes e a oferta de uma
maior diversidade de areas de atuacao, permitindo que os jovens explorem diferentes
funcdes antes de se comprometerem com uma carreira especifica. Isso ndo apenas
facilita a descoberta de talentos, mas também promove um ambiente onde os novos
profissionais se sentem valorizados e apoiados em suas jornadas (Figueiredo, 2015).

A Geragao Z valoriza a flexibilidade e a liberdade no ambiente de trabalho,
preferindo estruturas que integrem suas necessidades pessoais e sociais. Isso resulta
em um ambiente mais dinadmico, onde as pessoas sao vistas como recursos valiosos,
e ndo apenas como pecas dentro de uma estrutura organizacional (Alves et al., 2021).
Essa nova abordagem permite que as empresas se tornem mais ageis e adaptaveis,
respondendo melhor as demandas do mercado.

Segundo Hermes (2017), essa geracdo, devido a sua proximidade com a
tecnologia, € mais proativa e tem uma capacidade maior de solucionar problemas,
além de uma predisposicdo para inovacao e criatividade. Entre os principais
beneficios trazidos por esses jovens estdo a agilidade, a flexibilidade e a capacidade
de interagir com diferentes sistemas e pessoas, contribuindo para o aumento da
produtividade. Essa nova mentalidade pode impulsionar as organizacdes em direcao
a modernizacao e eficiéncia.

Entretanto, um dos principais desafios enfrentados pelas organiza¢des ao trabalhar
com essa geracdo é a constante busca por novidades e o desejo de alinhar seu
trabalho ao estilo de vida. Se ndo se identificarem com os valores da empresa ou
surgirem oportunidades mais atraentes, esses profissionais ndo hesitam em buscar
novos horizontes. Essa dinamica pode aumentar a rotatividade e os custos associados
a recrutamento, selecao e treinamento, exigindo que as organiza¢fes invistam em
estratégias que promovam o engajamento e a retencdo desses talentos (Borges e
Silva, 2013).

4 RETENCAO DE TALENTOS
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A retencdo de talentos em uma organizacao refere-se ao conjunto de praticas e
estratégias adotadas para manter os colaboradores valiosos e engajados, reduzindo
a rotatividade e garantindo que suas habilidades e conhecimentos sejam preservados.
E um desafio crescente e estratégico para as organizacées modernas, especialmente
em um ambiente de trabalho caracterizado pela diversidade geracional. Cada geracao
traz consigo um conjunto Unico de valores, expectativas e atitudes, que influencia
diretamente suas percepcfes sobre o trabalho e seu comprometimento com a
organizacao (Chiavenato, 2014).

No cenério atual, a satisfagdo no trabalho é considerada um pilar central na
retencdo de talentos, refletindo a percep¢ao do empregado sobre sua relacdo com a
organizacao e o valor que ele atribui a seu ambiente de trabalho. Essa satisfacdo é
profundamente influenciada pela cultura da sociedade e exige uma compreensao
abrangente dos fatores que a promovem em diferentes geracbes. Segundo Marras
(2011b), para geragdes mais antigas, como os Baby Boomers, a satisfagdo costuma
estar mais associada a estabilidade e seguranca no emprego, fatores que refletem a
busca por um desenvolvimento de carreira mais linear e previsivel.

Para as geragdes mais novas, como a Geragao Z, o significado do trabalho e as
oportunidades de desenvolvimento pessoal e profissional ganham maior relevancia.
Chiavenato (2014) destaca que entender essas diferencas gera valor significativo para
as empresas, que devem adotar abordagens mais personalizadas e dinamicas. E
essencial que as organizacdes reconhecam que o que motiva uma geragcao pode nao
ser o mesmo para outra, adaptando suas praticas para criar um ambiente que valorize
e retenha talentos de forma eficaz e alinhada com os diferentes perfis geracionais.

Além disso, a oferta de beneficios e programas de desenvolvimento é fundamental
para manter o engajamento dos colaboradores. Gil (2001) destaca que a atualizacéo
tecnologica, treinamentos e um sistema de compensacgdes robusto sdo elementos
essenciais para esse engajamento. No entanto, essas estratégias devem ser
adaptadas para atender a cada geracéo. Por exemplo, enquanto a Geragao X valoriza
seguranca e beneficios tradicionais, a Geracdo Z tende a priorizar beneficios que
promovam equilibrio entre vida pessoal e profissional, como horarios flexiveis e
trabalho remoto.

A comunicagéo interna eficaz é outro aspecto que ndo pode ser negligenciado. Em

um ambiente de trabalho intergeracional, € essencial que a comunicagéo seja clara,
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transparente e adaptada as diferentes formas de recepcao de informagédo de cada
grupo. As geragfes mais novas, acostumadas com a rapidez e a interatividade da
comunicacdo digital, esperam que as empresas utilizem essas ferramentas para
manté-los informados e envolvidos. Isso ndo apenas melhora o engajamento, mas
também reforga o sentimento de pertencimento a organizacdo, um fator critico para a
retencdo de talentos (Chiavenato, 2014).

O comprometimento organizacional, que se refere ao vinculo emocional que o
empregado desenvolve com a organizacao, € outro componente vital na retencéo de
talentos. Godoy et al. (2008) argumentam que, em um ambiente competitivo, 0
conhecimento e as competéncias dos colaboradores tornam-se diferenciais criticos
para 0 sucesso organizacional. Esse comprometimento é construido ao longo do
tempo, por meio de a¢bes que alinhem os valores pessoais dos colaboradores com
os valores da organizagao.

Para as novas geracdes, que buscam um propoOsito em suas carreiras, esse
alinhamento é ainda mais importante. Empresas que conseguem demonstrar um
compromisso com causas sociais, sustentabilidade e responsabilidade corporativa
tém mais chances de reter esses talentos, pois isso ressoa com o0s valores que esses
profissionais consideram importantes (Hofmeister, 2009).

Dentro desse contexto, a Geracao Z apresenta desafios e oportunidades Unicos
para as organizacdes. Crescidos em um mundo digital, esses jovens esperam que as
empresas estejam na vanguarda da tecnologia e que oferecam um ambiente de
trabalho que seja ao mesmo tempo desafiador e flexivel. Para essa geracéo, a
retencdo de talentos nao se baseia apenas em salarios competitivos, mas também na
capacidade da empresa de proporcionar um ambiente que promova a inovacédo, a
colaboracdo e o crescimento pessoal. Chiavenato (2014) observa que os talentos
florescem em ambientes que oferecem as condicbes necessarias para seu
desenvolvimento continuo, e isso é especialmente verdadeiro para a Geracao Z, que
valoriza a liberdade e a autonomia no trabalho.

O plano de carreira é outra ferramenta estratégica crucial para a retencédo de
talentos. Hofmeister (2009) define o plano de carreira como um meio pelo qual as
empresas podem alinhar as ambi¢cOes pessoais dos colaboradores aos objetivos
organizacionais. Ao oferecer um caminho estruturado para o desenvolvimento

profissional, as organizagcbes proporcionam diretrizes claras para o crescimento
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individual, que vao desde a formacéo e capacitacao até oportunidades de promocao.
Isso ndo apenas fortalece o comprometimento dos colaboradores, mas também
aprimora a competitividade da empresa no mercado.

Dessa forma, um plano de carreira bem estruturado pode fazer a diferenca na
decisdo de um colaborador entre permanecer na organizacdo ou buscar
oportunidades em outro lugar. Schuster (2012) complementa essa visédo, destacando
gue o plano de carreira oferece um caminho para a evolucéo dentro da organizacéo,
fazendo uma diferenca significativa tanto para a gestdo quanto para os resultados
organizacionais. Em um mercado de trabalho onde a lealdade a empresa € menos
comum, um plano de carreira bem delineado pode ser a chave para reter os melhores
talentos (Borges e Silva, 2013).

No entanto, a retencdo de talentos vai além de planos de carreira e pacotes de
beneficios. Envolve também a criacdo de uma cultura organizacional que valorize o
desenvolvimento pessoal e profissional continuo, encorajando os colaboradores a
buscar novos desafios e a se desenvolverem tanto no ambito pessoal quanto no
profissional. Para Chiavenato (2004b, p. 27) “as mudangas que ocorrem nas
empresas nao sao somente estruturais. S&o0 acima de tudo mudangas culturais e
comportamentais transformando o papel das pessoas que dela participam”.

Nesse sentido, € fundamental reconhecer que a remuneragédo, embora importante,
nao € o Unico fator na reten¢ao de talentos. Destaca-se de maneira clara a importancia

do capital humano nas organiza¢cdes modernas:

“As pessoas devem ser visualizadas como parceiras de organiza¢des. Como
tais, elas séo fornecedoras de conhecimento, habilidades, competéncias e,
sobretudo, 0 mais importante aporte para as organiza¢des: a inteligéncia que
proporciona decisfes racionais e que imprime significado e rumo aos

objetivos globais” Chiavenato (2004a, p. 08).

A constante transformagcdo em formato de fluxo reflete a modernidade
contemporanea, conhecida como Modernidade Liquida. De acordo com Zygmunt
Bauman (2007), a transicdo da modernidade "sélida" para a "liquida”, implica que as
organizacdes sociais, como as estruturas que regulam escolhas individuais e padrbes
de comportamento, ja ndo conseguem manter sua forma por longos periodos. Essas
instituicbes se desintegram e se transformam mais rapidamente do que o tempo
necessario para as estruturar.

Diante desse contexto, a reten¢do de talentos na era das novas geragdes exige

uma abordagem integrada e dinamica, que leve em conta a satisfacéo no trabalho, o
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comprometimento organizacional, a motivacdo e as caracteristicas Unicas de cada
geracdo. As empresas que adotarem estratégias personalizadas e flexiveis,
proporcionando desafios constantes e oportunidades de crescimento, estardo mais
bem posicionadas para reter seus talentos em um mercado competitivo. Como
Chiavenato (2014) ressalta, o talento prospera em ambientes que oferecem condi¢gbes
adequadas para seu desenvolvimento continuo, sendo essa a chave para o sucesso
organizacional.

Nesse sentido, o papel do psicélogo nas organizacdes é fundamental para a
criacao e implementacao de estratégias eficazes de retencéo de talentos, contribuindo
para o alinhamento entre os objetivos da empresa e as expectativas dos

colaboradores.

5 PSICOLOGO ORGANIZACIONAL

A Psicologia Organizacional passou por uma evolucéo significativa ao longo das
décadas, acompanhando as mudancas nas dinamicas do mercado de trabalho e nas
necessidades das empresas. Historicamente, o papel do psicélogo organizacional era
limitado a fungBes burocraticas e administrativas, com pouco foco nas pessoas. No
entanto, a medida que as organiza¢cdes comecaram a reconhecer a importancia do
capital humano para o sucesso, o0 papel desse profissional se expandiu para incluir
uma gama de responsabilidades que visam otimizar o bem-estar e o desempenho dos
colaboradores. Como afirma Chiavenato (2014), o foco organizacional deslocou-se do
capital financeiro para o capital intelectual, sendo fundamental valorizar o
conhecimento e as competéncias dos colaboradores.

No inicio, a Psicologia Organizacional concentrava-se principalmente na
avaliacdo e selecdo de pessoal, refletindo as demandas da industrializa¢do entre o
final do século XIX e inicio do século XX. Nessa época, o foco estava no capital
monetario e na producdo industrial. Com a transicéo para a era da informacéo, porém,
o capital intelectual passou a ser o recurso mais valorizado nas organizacoes.
Chiavenato (2014) destaca que essa mudanga também levou o emprego a migrar do
setor industrial para o de servi¢cos, com o trabalho mental ganhando espaco sobre o
manual, sinalizando uma era pos-industrial baseada no conhecimento.

Conforme as organizagfes evoluiram, a Psicologia Organizacional expandiu seu

escopo para incluir o planejamento de projetos, diagnosticos situacionais e
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consultoria. Essas novas responsabilidades refletem a crescente complexidade do
ambiente empresarial, onde a produtividade ndo depende apenas de processos
eficientes, mas também do bem-estar e do engajamento dos trabalhadores. Garcia et
al. (2003) mostram que, ao lado de seguranca e saude mental, o conforto e o bem-
estar passaram a ser focos essenciais para promover a qualidade de vida no ambiente
organizacional.

A gestao eficaz dessas novas demandas se tornou crucial em um contexto onde
as organizacfes sdo compostas por multiplas geracfes, cada uma com suas proprias
expectativas e valores. A diversidade geracional traz desafios e oportunidades,
exigindo que os psicélogos organizacionais desenvolvam habilidades para gerenciar
as interacdes entre colaboradores de diferentes idades e contextos culturais. Para
Ferreira (2008), o psicologo organizacional deve transformar situacées adversas em
experiéncias positivas no trabalho, visando a integridade fisica, psicoldgica e social
dos trabalhadores.

A retencédo de talentos, por sua vez, tornou-se uma prioridade estratégica para as
empresas, especialmente em um ambiente de negécios cada vez mais competitivo e
dindmico. Nesse contexto, Marras (2011a) afirma que politicas de gestédo de recursos
humanos devem equilibrar produtividade e bem-estar dos colaboradores,
considerando que as novas geragdes buscam mais do que seguranca financeira; elas
desejam significado e oportunidades de crescimento.

Nesse contexto, Gil (2001) define a gestdo de pessoas como uma funcéo
gerencial que busca a cooperacao dos colaboradores para alcangar tanto os objetivos
organizacionais quanto os individuais. Essa funcédo envolve atividades essenciais,
como recrutamento, selecdo, treinamento, desenvolvimento e avaliacdo de
desempenho, que contribuem diretamente para a retencdo de talentos. Através
dessas préticas, é possivel criar um ambiente em que os colaboradores se sintam
valorizados e motivados, o que reflete positivamente no desempenho e na cultura
organizacional.

A retencao de talentos na era das novas geragoes exige uma abordagem integrada
que considere a satisfacdo no trabalho, o comprometimento organizacional e as
caracteristicas Unicas dessas geragbes. Bauman (2009) argumenta que as
organizagcbes tém a responsabilidade de cultivar e desenvolver qualidades que

aprimorem o desempenho de seus membros, investindo em treinamento e
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desenvolvimento para fortalecer o capital intelectual e preparar os colaboradores para
os desafios do mercado de trabalho atual.

Investir em treinamento e desenvolvimento oferece multiplos beneficios para as
organizacdes, como aumento de produtividade, reducéo de erros e acidentes, melhor
adaptacao a novas tecnologias e criagdo de um ambiente de trabalho cooperativo.
Esses beneficios ndo apenas fortalecem a competitividade da empresa, mas também
promovem um ambiente onde os colaboradores podem realizar suas funcbes de
maneira produtiva e gratificante. De acordo com Godoy et al. (2008), o treinamento
busca otimizar o desempenho no curto prazo, enquanto o desenvolvimento visa
preparar os colaboradores para fungdes mais complexas e de maior responsabilidade.

Por fim, a evolucdo da Psicologia Organizacional e do Trabalho reflete a
necessidade continua de adaptacdo as mudancas no ambiente empresarial. O papel
do psicologo organizacional é essencial para garantir que as empresas possam reter
talentos e proporcionar um ambiente de trabalho que favoregca o bem-estar e o
desenvolvimento continuo dos colaboradores. Como afirma Tavares (2021), para
atrair e reter trabalhadores da Geracdo Z, as organizacdes precisam adotar uma
postura proativa, promovendo mudancas planejadas que superem as adversidades

enfrentadas nesse novo contexto.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Para finalizar este estudo, é fundamental ressaltar a importancia de compreender
as particularidades da Geracéo Z e seu reflexo nas organiza¢cdes contemporaneas. A
insercado dessa geracdo no mercado de trabalho ocorre em um cenario de rapidas
mudancas, impulsionadas pela globalizacédo, avancos tecnoldgicos e transformacdes
culturais. As empresas enfrentam desafios inéditos para ajustar suas préaticas de
gestdo de pessoas, buscando maneiras de se alinhar as expectativas e
comportamentos dessa nova forca de trabalho. A Geracdo Z, caracterizada pela
facilidade com tecnologias digitais, por uma visdo mais critica das hierarquias
tradicionais e pela forte busca por proposito e flexibilidade, traz novas exigéncias para
0 ambiente corporativo.

Nesse contexto, o papel do psicélogo organizacional torna-se ainda mais

relevante. Este profissional ndo apenas atua na mediagéo de conflitos e no bem-estar

CADERNOS DE PSICOLOGIA, Juiz de Fora, v. 7, n. 13, p.411-428, jul./dez. 2025 — ISSN 2674-9483



425

dos colaboradores, mas também age como um catalisador de inovacao nas préticas
de gestdo, ajustando-as as demandas de uma geracdo altamente conectada e
exigente. Compreendendo as novas dinamicas de interacéo e trabalho, o psicélogo
contribui para a criacdo de ambientes que ndo apenas atraiam, mas também retenham
e desenvolvam os talentos da Geracdo Z. Isso é essencial, considerando que essa
geracdo valoriza ambientes que promovam autonomia, propésito e oportunidades de
crescimento continuo, aspectos intrinsicamente ligados as novas formas de trabalho
e a vida na sociedade atual.

As conclusdes deste estudo também apontam que as empresas que desejam
manter-se competitivas no cenario atual precisam implementar estratégias inovadoras
de gestao de pessoas. Isso inclui 0 uso de tecnologias ndo apenas como ferramentas
de trabalho, mas também como meios de engajamento e formacdo continua,
promovendo uma cultura organizacional que valorize a diversidade, inclusdo e o
equilibrio entre vida pessoal e profissional. Nesse sentido, o psicologo organizacional
desempenha papel fundamental ao desenvolver politicas de retencdo que
ultrapassem os beneficios financeiros, focando em reconhecimento, flexibilidade e
oportunidades de aprendizado e evolucgao.

Na prética, espera-se que este estudo contribua para a compreensdo do
comportamento das geracfes no ambiente de trabalho, particularmente em relacdo a
satisfacdo e ao comprometimento organizacional. Ele auxilia na compreensdo dos
aspectos motivacionais, das tomadas de decisdo e das estratégias de retencéo de
talentos. Destaca-se a necessidade de maior entendimento sobre as diferentes
geracdes no trabalho, suas orientacdes e atitudes diante do ambiente profissional.

A psicologia organizacional exerce um papel vital, especialmente em um cenario
marcado por avancos tecnolégicos constantes e situacdes potencialmente
estressantes. Treinamentos continuos e suporte psicologico sdo essenciais para 0s
membros das equipes. Infere-se que a aplicagdo da psicologia nos setores
organizacionais é relevante e estratégica, promovendo tanto a saude mental quanto a
produtividade.

A analise do material pesquisado permitiu destacar contribuicdes teodricas e
praticas, ressaltando implicacdes para a gestdo de pessoas e sugerindo estratégias

gue podem ser aplicadas pelas organizacdes para lidar com as demandas da Geragao
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Z. Embora a pesquisa tenha sido ampla, enfrentou limita¢cdes, como a qualidade e
disponibilidade das fontes, o que podera ser abordado em futuras pesquisas.

Por fim, as implicacdes praticas deste estudo demonstraram que as organizacdes
contemporaneas precisam se reinventar para atender as expectativas de uma geracao
que esta moldando o futuro do trabalho. A Geracdo Z valoriza ndo apenas
recompensas financeiras, mas também ambientes que estejam alinhados aos seus
valores e estilo de vida. O papel do psicélogo organizacional é central para facilitar
essa adaptacédo, ajudando as empresas a construirem culturas organizacionais mais
resilientes e preparadas para enfrentar os desafios atuais e futuros. O cenario atual,
com suas rapidas transformacdes e demandas complexas, requer abordagens que
combinem inovacéao, flexibilidade e propdsito, tornando o psicélogo organizacional um

profissional essencial para a exceléncia organizacional no contexto global.
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