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O que a Geragao Z pensa sobre o trabalho
em startups de base tecnoldogica?
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INTRODUCAO

A Associacdo Brasileira de Startups (ABStartups, 2024) define startup como
uma organizagdo em fase inicial de desenvolvimento de produtos, servigos e
solugBes inovadoras com amplo potencial de crescimento e escalonamento.
Embora existam variacdes no conceito de startup na literatura (Ouimet &
Zarutskie, 2014; Melo et. al, 2019; Marra et. al, 2019), os estudos convergem
guanto ao fato de ela ser um importante agente de inova¢do no contexto da
indUstria 4.0 (Schwab, 2019; Kurt, 2019), pois sdo organizacles intensivas em
tecnologia e geradoras de inovacgdes (Tepexpa & Castafieda, 2022). Portanto, as
startups representam mecanismos de aceleragao da industria 4.0 (Confederacao
Nacional da Industria, 2017).

Os impactos econdmicos e sociais gerados pelas startups se diferenciam
daqueles gerados pelas empresas tradicionais, pois estimulam a criacdo de
empregos qualificados e geram valor econémico por meio de produtos e servicos
inovadores de alto valor agregado (Faria et al., 2017). Nesse sentido, investigar o
trabalho em startups torna-se tema de pesquisa relevante, pois esses
empreendimentos sdo fontes de criacdo de emprego, inovacao e novos recursos
econOmicos, numa economia cada vez mais influenciada pela industria 4.0
(Bendickson et al., 2017; Tepexpa & Castafieda, 2022).

O Brasil esta no top 10 do ranking de paises em nimero de startups e abriga
11 startups unicdrnios, empresas com valor de mercado de mais de 1 bilhdo de
ddlares, tais como PagSeguro, Nubank, iFood, Loggi, Gympass, Arco Educacdo e
Ebanx (Startupbase, 2020).

Minas Gerais (MG), contexto deste estudo, é o segundo estado brasileiro que
abriga a maior quantidade de startups (1.250 empresas mapeadas), perdendo
apenas para S3do Paulo que contabilizou 5.7000 empresas (ABStarups, 2024).
Portanto, o Estado de MG se destaca por ser um dos importantes ecossistemas
empreendedores do pais nesta drea e a sua capital (Belo Horizonte), possui
diversas empresas de base tecnoldgica, como por exemplo, o ecossistema Sdo
Pedro Valley, conhecido como uma comunidade de startups bem estruturada no
cenario nacional (Faria et al., 2017).

A Geragdo Z é a mais recente a compor a forca de trabalho das organizacdes
em geral e representa mdo-de-obra importante para as startups de base
tecnoldgica. Com amplo dominio das tecnologias e midias digitais, esses jovens
entram nas organizagdes almejando independéncia no trabalho, liberdade para
opinar e tomar decisdes e realizar tarefas criativas, além de buscarem conciliar
prazer no trabalho e na vida (lorgulescu, 2016; Lanier, 2017; Chillakuri &
Mahanandia, 2018; Melo et al., 2019; Ostermann et al., 2019; Rodrigues, Carvalho
Neto & Diniz, 2021; Matta, Carvalho Neto & Diniz, 2024). Diversos estudos
apontam que essas caracteristicas estdo alinhadas com o modelo gerencial de um
startup que tem um modus operandi diferente das organiza¢des “convencionais”
(Ouimet & Zarutskie, 2014; Melo et. al, 2019; Marra et. al, 2019).

Todavia, por ter um perfil bem diferente das outras geracdes, a Geragdo Z
coloca desafios para a gestdo das organizacdes (Tessarini & Saltorato, 2018;
Rodrigues, Carvalho Neto & Diniz, 2021; Matta, Carvalho Neto & Diniz, 2024).
Portanto, conhecer as caracteristicas da Geracdo Z e compreender suas
percepcdes sobre o trabalho em startups de base tecnolégica torna-se tépico de
pesquisa relevante. Entender melhor as percepcdes e expectativas desses jovens
€ uma importante ferramenta para as empresas elaborarem politicas de recursos
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humanos que contribuam para a motivacdo, produtividade e retencdo desses
jovens na organizagao.

Pesquisas sobre startups vinculadas a nocao de Geracdo Z sdo escassas na
literatura nacional e internacional, como sera visto na revisdo de literatura. Numa
consulta realizada em maio de 2021 em duas bases de dados nacionais (Portal
Periddico da CAPES e Scientific Periodicals Electronic Library, o SPELL da Associagao
Nacional de Pés-graduacdo e Pesquisa em Administragdo), com as palavras-chave
“startup” e “geracdo Z” no titulo e resumo dos trabalhos, foi identificado somente
um estudo que se aproxima dos objetivos desta pesquisa (Melo et al., 2019), o que
é um indicador de sua relevancia. No plano internacional é possivel identificar
alguns poucos estudos sobre a Geracdo Z na area de gestdo de pessoas, como os
de Lanier (2017), lorgulesco (2016) e Chillakuri e Mahanandia (2018).

Portanto, trabalhos que facam a ligacdo entre as caracteristicas da Geracdo Z
com o modelo de negdcio das startups sdo relevantes para a academia brasileira e
internacional, além de auxiliarem os gestores a compreenderem as caracteristicas
dessa nova geragao em um ambiente de inovagao tecnoldgica.

Dado o exposto, este estudo analisa a percepcao de jovens da Geracdo Z sobre
o trabalho em startups de base tecnoldgica inseridas na cidade de Belo Horizonte
(Minas Gerais). Foram analisadas, especificamente, as seguintes dimensdes:
jornada de trabalho; flexibilidade de horario e local; estrutura hierdrquica e
decisodria; divisdo do trabalho; salarios.

REFERENCIAL TEORICO
Startups

Na literatura ndo ha unanimidade em relacdo ao conceito de startup. Alguns
autores associam tal organizacdo a criacdo de uma solucdo em circunstancias de
elevada incerteza (Werlang & Fonseca, 2016; Ries, 2025; Melenchion, 2025);
outros destacam o potencial inovador desse tipo de empresa (Marra et al., 2019);
outros enfatizam a sua ligagdo com a tecnologia, embora nem todas as startups
sejam necessariamente de base tecnoldgica (Werlang & Fonseca, 2016); outros
associam startups ao financiamento através de capital de risco (Graham, 2017).
Segundo Ries (2025), autor de The Lean Startup, startup é uma instituicdo humana
concebida para criar um produto ou servigo sob condi¢es de extrema incerteza.

Apesar dessas diferentes énfases, a literatura destaca algumas caracteristicas
centrais das startups, como inovac¢do, escalabilidade, flexibilidade e atuagdo em
ambientes de alta incerteza (Werlang & Fonseca, 2016; Ries, 2025). Carvalho,
Andrade & Fraga (2025), por exemplo, reconhecem as startups pelo seu
dinamismo, flexibilidade e busca constante por inovacao.

A histdria das startups tem relacdo com o Vale do Silicio, onde surgiu a bolha
da internet na década de 1990 e a criacdo de diversas empresas de sucesso, tais
como Google, Ebay e Amazon (Figueira et al., 2017; Cunha Filho et al., 2018). Nos
ultimos anos, o movimento empreendedor de startups tem ganhado forca no
cenario nacional (Confederacdo Nacional da Industria, 2017). Em nudmeros, é
possivel visualizar o crescimento das startups no Brasil: de 2015 até 2019, o
numero de startups no pais mais que triplicou, passando de 4.151 para 14.000
(ABStarups, 2024).

Uma caracteristica das startups é o perfil jovem dos empreendedores,
conforme aponta estudo de Maia (2016): 70% dos empreendedores das startups
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possuem idade entre 25 e 36 anos. Assim como a pesquisa de Ouimet e Zarutskie
(2014), que revelou que mais de 70% dos funciondrios tém menos de 45 anos.

Quanto ao modelo de negdcio, as startups geralmente detém atributos que
atraem profissionais jovens, como caracteristicas organizacionais relacionadas a
flexibilidade, autonomia, descentralizacdo de poder, criatividade, informalidade e
inovacdo (Ouimet & Zarutskie, 2014; Moser et al., 2017; Melo et. al, 2019; Marra
et. al, 2019; Rodrigues, Carvalho Neto & Diniz, 2021; Matta, Carvalho Neto & Diniz,
2024).

Pelo fato de serem organizagGes com pouca “idade”, ndo ha um volume
grande de regras e normas, que geralmente sdo institucionalizas nas organiza¢oes
com o passar do tempo. Assim, oferecem um ambiente mais informal que favorece
o pensar criativo e autbnomo (Moser, Tumasjan & Welpe, 2017). Tais
caracteristicas acabam por propiciar maior flexibilidade de horario, de local e de
tarefas (Marra et al, 2019; Melenchion, 2025), aspectos bastante valorizados pelos
profissionais jovens.

Outra caracteristica muito enfatizada nos estudos é a hierarquia fluida e
horizontalizada das startups, ou até a sua auséncia. O poder é mais disperso na
organizacao, favorecendo um ambiente com maior autonomia no trabalho e
responsabilidades mais amplamente distribuidas entre os funcionarios (Moser et
al., 2017; Marra et al., 2019). Isso favorece a comunicac¢do entre os individuos no
ambiente de trabalho, seja de qualquer nivel organizacional, bem como permite a
resolucdo coletiva de problemas (Marra et al, 2019). Portanto, uma caracteristica
comum nas startups é o trabalho em equipe, o que faz com que os profissionais
lidem com uma variedade de atividades (Moser et al., 2017; Melenchion, 2025).

Estudo recente de Caetano e Pereira (2020) evidencia que os jovens que
trabalham em startups almejam rapido crescimento profissional e desafios
constantes no ambiente de trabalho. Além disso, ddo mais importancia a
aprendizagem do que ao saldrio e a estabilidade (Rodrigues, Carvalho Neto & Diniz,
2021).

Nessa direcdo, a pesquisa de Oliveira e Silveira (2019) identificou como pontos
positivos do trabalho nas startups: o aprendizado constante, o gosto pelo trabalho
(geralmente ligado a tecnologia) e a possibilidade de crescimento e
desenvolvimento na organiza¢do. Por outro lado, os profissionais enfrentam o
desafio de se trabalhar em um ambiente com elevado nivel de incerteza, risco e
inseguranga.

Marra et al. (2019), por sua vez, destacam que os profissionais tém a
possibilidade de se tornarem sdcios da startup e de crescerem com maior rapidez
do que trabalhando em uma empresa com hierarquia tradicional.

Porém, as startups geralmente pagam saldrios mais baixos do que as
empresas de grande porte, como evidenciam alguns estudos (Ouimet & Zarutskie,
2014; Bertdo, 2019). Pesquisa de Bertdo (2019) identificou as seguintes faixas
salariais médias por cargo: um estagiario ganha R$2.200 em uma grande empresa
e R$1.500 em uma startup; um analista ganha R$4.870 em uma grande empresa e
R$2.800 em uma startup; um coordenador ganha RS$8.752 em uma grande
empresa e RS 7.000 em uma startup; um diretor ganha R$20.500 em uma grande
empresa e R$20.000 em uma startup.

Pesquisa recente de Melenchion (2025) indica que, nas startups, o trabalho
em equipe é priorizado, e, na contratacdo, valoriza-se candidatos com foco no
cumprimento de objetivos. O ambiente de trabalho tende a ser informal, e o
desenvolvimento de competéncias ocorre principalmente no préprio contexto da
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empresa, seja por meio do autodesenvolvimento ou de treinamentos ministrados
por profissionais especializados ou pela lideranca. A remuneracao é diversificada,
vinculada aos resultados alcancados. Além disso, ha flexibilidade quanto ao
horario, local e forma de execucdo das atividades, assim como no modelo de
relagbes trabalhistas, permitindo que o funcionario realize tarefas que,
originalmente, ndo seriam de sua responsabilidade formal.

Ainda assim, observa-se que os profissionais mais jovens demonstram maior
preferéncia por atuar em startups do que em empresas tradicionais, conforme serd
discutido no tépico subsequente, dedicado ao perfil da Geragdo Z.

A relagcdo da Geragdo Z com o Trabalho

A literatura sobre a Geracgdo Z ainda é incipiente e ganhou maior destaque
muito recentemente, devido a entrada desses jovens no mercado de trabalho,
trazendo novas perspectivas e desafios para a gestdo das organizacdes (Dwivedula
et al, 2019; Rodrigues, Carvalho Neto & Diniz, 2021; Matta, Carvalho Neto & Diniz,
2024).

Como nas demais geragles, ndo ha um consenso quanto a delimitacdo
temporal do periodo de inicio dos pertencentes a Gera¢do Z. Ha pelo menos cinco
marcos temporais que indicam o inicio da Geragdo Z, variando entre os anos de
1990 e meados dos anos 2000 como os primeiros anos de nascimento desta
geracdo (Dwivedula et al, 2019; Melo et al, 2019).

O ponto comum é que a Geracdo Z foi fortemente afetada pela tecnologia
digital desde o seu nascimento, mais que qualquer outra (Bassiouni & Hackley,
2014; Passeroet al., 2016; Melo et. al, 2019). Por essa razdo é denominada, dentre
outros, de nativos digitais, geragao on-line e pontocom.

A tecnologia digital, o mundo virtual, a inteligéncia artificial, a internet das
coisas desempenham um papel fundamental na vida desta geragdo. Esses jovens
passam a maior parte das horas dos seus dias em dispositivos digitais, tendo maior
interesse e facilidade em trabalhar em ambientes tecnoldgicos do que outras
geracdes (Melo et al, 2019; Ostermann et al., 2019). Conhecida como nativos
digitais, essa geracdo possui fluéncia digital e tecnoldgica (Kapil & Roy, 2014;
Lanier, 2017).

Estudos contemporaneos que discutem o perfil da Gera¢do Z no ambiente de
trabalho (lorgulescu, 2016; Lanier, 2017; Chillakuri & Mahanandia, 2018; Melo et
al., 2019; Ostermann et al., 2019; Rodrigues, Carvalho Neto & Diniz, 2021; Matta,
Carvalho Neto & Diniz, 2024) em geral convergem em relacdo a algumas
caracteristicas destes jovens, tais como: pouco preocupados com a hierarquia; sdo
mais individualistas; sdo independentes no desenvolvimento do trabalho;
possuem maior capacidade de trabalhar em varias tarefas ao mesmo tempo; sdo
autoconfiantes; preferem comunicar-se em ambientes virtuais; buscam por
felicidade e prazer no trabalho. Segundo Melo et al. (2019), sdo caracteristicas que
vdo ao encontro ao modelo de negdcio das startups de base tecnoldgica.

Os jovens da Gerag¢do Z colocam um desafio aos profissionais de recursos
humanos, pois a motivacdo deles no trabalho depende ainda mais que em
geracdes anteriores de fatores que extrapolam a questdo pecunidria, como a
oportunidade de crescer, experimentar, tomar decisdes, escolher onde e como
trabalhar e alcancar posicdes de lideranga (lorgulescu, 2016; Chillakuri
&Mahanandia, 2018).

A oportunidade de crescimento é um dos fatores mais importante para essa
geracdo na decisdo por um trabalho, segundo lorgulescu (2016). Novas
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expectativas sdo desenvolvidas por eles, como liberdade e flexibilidade em relacao
ao momento e ao local da realizacdo do trabalho, uma necessidade de
instantaneidade que se opde as praticas de organizac¢des tradicionais (Passero et
al., 2016).

O estudo conduzido por Rodrigues, Carvalho Neto e Diniz (2021) analisou a
percepcdo de jovens pertencentes a Geragao Z acerca do trabalho em startups de
base tecnoldgica. Os resultados indicam que o principal fator de atracdo para esses
jovens é a possibilidade de desenvolvimento profissional, ainda que isso ocorra em
detrimento de niveis mais elevados de remuneracdo. Observou-se que valorizam
praticas organizacionais associadas a estruturas horizontais de gestdo, maior
flexibilidade de horarios e de local de trabalho, liberdade comunicacional e
autonomia no desempenho das atividades.

Os autores destacam também que os jovens identificam desvantagens no
contexto das startups. Entre elas, sobressaem a elevada pressdao e cobranca,
frequentemente associadas ao aumento dos niveis de ansiedade e estresse.
Ademais, dificuldades para conciliar vida pessoal e profissional, bem como
percepcdes de inseguranca no emprego, foram apontadas como desafios
relevantes vivenciados no ambiente de trabalho tecnolégico (Rodrigues, Carvalho
Neto & Diniz, 2021).

Os resultados do estudo de Matta, Carvalho Neto e Diniz (2023) revelam, em
primeiro lugar, que os principais fatores de retencdo, na perspectiva dos jovens
entrevistados, incluem autonomia, flexibilidade de horario, realizacdo de tarefas
estratégicas, oportunidades de aprendizado e reconhecimento. No que se refere
ao reconhecimento, a maioria dos entrevistados indicou que este se manifesta
principalmente por meio de aspectos intangiveis, como a conquista de espacos de
participacdo e os feedbacks frequentes fornecidos pelas liderangas, em detrimento
de recompensas materiais. Por fim, os resultados do estudo divergem de pesquisas
anteriores que sugerem que os jovens da Geracdo Z tendem a preferir trabalhar
de forma individual, evidenciando, neste contexto, uma valorizacdo do trabalho
colaborativo.

Por fim, Matta, Carvalho Neto e Diniz (2024) indicam que, na perspectiva dos
jovens, os principais fatores associados ao desligamento sdo: (i) o desalinhamento
entre valores pessoais e organizacionais; (ii) a escassez de oportunidades de
crescimento profissional; e (iii) a presenca de liderangas autocraticas, pouco
abertas ao didlogo e ao desenvolvimento das equipes.

O Quadro 1 relne as caracteristicas da Geragao Z identificadas na literatura.

Quadro 1 - Caracteristicas da Geragdo Z

Caracteristica

Descrigao

Referéncias

Independente

Tendem a ter iniciativas empreendedoras; preferem
trabalho individual a trabalhar em equipe

lorgulescu (2016)

Independentes por natureza; gostam de ser
inovadores

Chillakuri e
Mahanandia (2018)

Precisam de oportunidades para trabalhar de forma
independente

lorgulescu (2016);

Independéncia no desenvolvimento do trabalho.
Criatividade para concepg¢do da empresa. Inovadores

Melo et al (2019)

Sao mais individualistas

Ostermann et al.
(2019)

Multitarefas

Maior capacidade de trabalhar em varias tarefas ao
mesmo tempo.

lorgulescu (2016)
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Multitarefas

Melo et al. (2019)

N3o se contentam com trabalhos repetitivos; Sao
rapidos

Chillakuri e
Mahanandia (2018)

Falsa impressdo de simultaneidade na execugdo das
tarefas, falta de foco

Melo et al. (2019)

Otimistas

Autoconfianga, otimismo com relagdo ao seu futuro
na vida profissional.

lorgulescu (2016)

Otimismo

Melo et al. (2019)

Comunicagdo
virtual

Preferem comunicar-se em ambiente virtual.

lorgulescu (2016)

Comunicagdo interativa

Ostermann et al.
(2019); Matta,
Carvalho Neto e Diniz
(2023)

Nativos digitais

Conhecidos como nativos digitais; essa geragdo é a
primeira verdadeiramente digital, conectada desde o
nascimento; os nativos dessa geragdo possuem
fluéncia digital e tecnoldgica

Lanier (2017);
Rodrigues, Carvalho
Neto e Diniz (2021)

Maior interesse e facilidade em trabalhar em
ambientes tecnoldgicos

Melo et al. (2019)

Fluéncia digital e tecnoldgica, usam a tecnologia para
alcancar objetivos. Dominio e desenvolvimento de
tecnologias

Melo et al. (2019);
Rodrigues, Carvalho
Neto e Diniz (2021).

Criado com smartphones e outras narrativas digitais

Melo et al. (2019)

Felicidade no
trabalho

Valorizam oportunidades de crescer, assumir cargos
de lideranga e experimentar coisas novas

lorgulescu (2016);
Matta, Carvalho Neto
e Diniz (2023); Matta,
Carvalho Neto e Diniz
(2024)

Buscam por felicidade e prazer no trabalho.

Melo et al. (2019)

Auséncia de
hierarquia

N3o acreditam na hierarquia convencional,
preferindo trabalhos onde possam ter acesso direto
aos gestores

Melo et al. (2019);
Matta, Carvalho Neto
e Diniz (2023)

Sdo pouco preocupados com hierarquia

Ostermann et al.
(2019); Matta,
Carvalho Neto e Diniz
(2024)

Flexibilidade de
horario e local

Se sentem mais confortdveis com trabalhos que
podem ter flexibilidade para trabalhar onde
preferirem, trabalhando em casa ou em escritério

Chillakuri e
Mahanandia (2018);
Matta, Carvalho Neto
e Diniz (2023); Matta,
Carvalho Neto e Diniz
(2024)

Podem mudar de trabalho facilmente

Chillakuri e
Mahanandia (2018)

Fonte: dados da pesquisa.

No Brasil, a Geragdo Z tem vivenciado um movimento de novas formas de
organizagao do trabalho com contratos de trabalho mais flexiveis (Magno et al.,
2015; Gemelliet al.,, 2020), muito comum no contexto das startups. Isso foi
impulsionado pela Reforma Trabalhista de 2017, que representou uma
desregulamentacao das normas legais e uma perda dos direitos trabalhistas
adquiridos na década de 1940 (Magno et al., 2015; Gemelliet al., 2020).

Portanto, contratos de trabalho de contornos mais flexiveis, como os
processos de externalizacao, a terceirizacdo e a “pejotizacdao”, passam a ganhar
cada vez mais espaco no cenario nacional. A pejotizagdo consiste em uma relacdo
de trabalho na qual o trabalhador, pessoa fisica, para ser contratado como pessoa
juridica (Magno et al., 2015; Gemelliet al., 2020). Embora este cenario venha
acontecendo desde os anos 1980, o quadro atual é de uma escala nunca vista,
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turbinada pela natureza flexibilizante das tecnologias que fazem parte da industria
4.0.

Algumas caracteristicas desse formato de trabalho tém atraido jovens,
principalmente os que estdo buscando novas oportunidades ou apenas uma
complementacdo de renda. Nessa nova forma de trabalho, os jovens podem
experimentar maior flexibilidade e autonomia do que nos trabalhos tradicionais,
tanto na defini¢cdo de seus horarios, como na auséncia de hierarquia.

METODOLOGIA

A pesquisa de campo pode ser caracterizada como qualitativa e descritiva,
pois buscou-se compreender a percepcao dos jovens inseridos em startups sobre
aspectos da dinamica do trabalho e das organizagdes (Yin, 2010).

Os sujeitos participantes da pesquisa foram 12 jovens pertencentes a geracao
Z, homens e mulheres, com idades entre 19 e 30 anos, trabalhadores e estagiarios
de 10 startups situadas em Belo Horizonte, municipio que abriga a 22 maior
concentracdo de startups do Brasil. Optou-se pela realizacdo da pesquisa em
startups de diferentes dreas de atuacdo buscando trazer essa diversidade para os
achados, conforme caracterizag¢do reunida no Quadro 2.

Quadro 2 — Perfil dos Participantes

Entrevis- startup | Area de atuagdo da Startup N2 de Cargo
tado empregados
Entl AAA Plataforma de vendas e 820 Desenvolvedor
distribuicGes de produtos digitais Pleno
Ent2 BBB Plataforma de sucesso do cliente; 65 Analista de Rh
utiliza métricas de sucesso do
cliente
Ent3 CccC Plataforma de ensino a distancia 26 Analista de Rh
Pleno
Ent4 ccc Plataforma de ensino a distancia 27 Estagiaria em Rh
Ent5 DDD Ecommerce 60 Desenvolvedor
Junior
Ent6 EEE Fintech 50 Assessor de
Investimentos
Ent7 FFF Automagdo de notas fiscais 60 Insight Sales
Ent8 GGG Fabrica de software N&o soube Desenvolvedor de
informar software
Ent9 HHH Gestdo e controle de pessoas 25 Head de
desenvolvimento
Ent10 I} Fintech 6 Estagiario na drea
comercial
Entll J)) loT, gestdo de patios com 20 Analista de
tecnologia de localizagdo campo
Ent12 J)) loT, gestdo de patios com 20 Estagiario de
tecnologia de localizagdo desenvolvimento
de produto

Fonte: dados da pesquisa.

Para o mapeamento dos sujeitos de pesquisa, foi feito um contato inicial com
uma informante-chave, funciondria de uma startup na area de plataforma de
vendas e distribuicdes de produtos digitais. Foi através do método bola de neve
que os entrevistados subsequentes foram selecionados, ou seja, na medida em
que as entrevistas foram sendo realizadas, os entrevistados foram indicando
participantes potenciais até formar uma rede de contatos (Vinuto, 2014). As
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entrevistas semiestruturadas foram realizadas remotamente no periodo de 25 de
julho a 25 de agosto de 2020 e tiveram uma duracdao média de 45 minutos,
perfazendo um total de 9 horas e 50 minutos de gravacgao.

Para o tratamento dos dados foi adotada a técnica de analise de conteudo
categorial com a finalidade captar as diversas percep¢bes dos jovens acerca das
startups investigadas (Bardin, 2011; Silva & Fossa, 2015). Com base nisso, os dados
coletados foram transcritos, codificados, tabulados e apresentados de forma
estruturada e em categorias de analise, constituidas a partir revisdo tedrica e
refinadas com base na percepg¢do dos entrevistados. O roteiro contemplou dezoito
qguestdes relacionadas as seguintes categorias: jornada de trabalho dos jovens;
flexibilidade de hordrio e local; estrutura hierdrquica e deciséria; divisdo do
trabalho nas startups; média salarial.

ANALISE DOS DADOS
Jornada de trabalho e flexibilidade de horario e local

Primeiramente é preciso ressaltar que a pandemia do Covid alterou
significativamente a rotina de trabalho nas organizacdes, principalmente com a
adocdo generalizada do home office, provocando enorme flexibilizacdo da jornada
e do local de trabalho. Assim, foi solicitado aos entrevistados que estavam nos
empregos antes da pandemia que descrevessem sua rotina antes e durante a
pandemia. Aos que foram contratados no decorrer da pandemia, foi solicitado que
descrevessem a experiéncia que estavam vivenciando naquele momento.

Analisando os dados coletados, verificou-se que a jornada de trabalho dos
jovens que possuem contrato de trabalho é de em média 9 horas didrias. Tal
jornada parece nao ter se alterado mesmo apds a implantacdo do home office,
indicando que as organizagdes praticam uma jornada diaria proxima da permitida
pela legislagdo trabalhista brasileira, embora um pouco acima.

Quanto a duragdo da jornada de trabalho dos estagidrios, houve cumprimento
apenas parcial da legislagdo que versa sobre seus direitos. Dois estagidrios
afirmaram que trabalham entre 8 e 9 horas, duragdo que ultrapassa o limite de 6
horas didrias permitido pela Lei do Estadgio, em vigor desde 2008. Esses jovens
relataram ainda uma sobrecarga de trabalho e dificuldades de conciliar vida
profissional com vida pessoal. Dado o exposto, a pesquisa evidenciou certa
precarizacdo das relagdes de trabalho em relagdo aos estagiarios (Oliveira et al.,
2007).

Porém, a estagiaria da drea de Recursos Humanos relatou cumprir as 6 horas
de trabalho, inclusive os 15 minutos de descanso e informou ainda que a sua chefia
€ bem rigorosa quanto ao cumprimento da legislacdo. Tal achado pode estar
relacionado ao fato de que é o RH quem cuida das obrigacGes trabalhistas e assim,
profissionais da area acabam sendo mais rigorosos na observancia das quest&es
legais.

Um dos jovens entrevistados (E9) tinha carteira assinada e passou para a
modalidade de pessoa juridica (PJ, pejotizacdo), que é uma das formas de trabalho
impulsionadas apds a reforma trabalhista de 2017. A literatura discute os efeitos
nocivos dessas “novas” formas de trabalho, apontando que representam uma
desregulamentacdo dos direitos trabalhistas adquiridos com a CLT. Nessa
“pejotizacdo”, o trabalhador perde a seguridade e os direitos trabalhistas, ndo
tendo amparo social algum (Magno et al., 2015; Gemelliet al., 2020).
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Um dos indicios desses efeitos foi confirmado pelo Entrevistado 9 que afirma
trabalhar em média dez horas por dia, além de precisar ficar sempre disponivel
para o trabalho via WhatsApp. O jovem esclarece ainda que “leva trabalho pra
casa” e “responde mensagens a qualquer hora” para se mostrar produtivo, embora
nao se incomode com isso. Portanto, ha indicios de uma elevada carga de trabalho
desse jovem e uma precarizacdo da relagdo trabalhista, sob a justificativa de
meritocracia e desenvolvimento pessoal (Codagnone & Martens, 2016; Graham et
al, 2017).

Com relagdo aos hordrios de entrada e saida do trabalho, ndo houve um
padrdo que fosse comum a todos os entrevistados. Tal constatacdo pode indicar
uma jornada de trabalho mais flexivel em relacdo as empresas tradicionais que
possuem horarios fixos de entrada e saida do trabalho. Sendo assim, os
entrevistados relataram que possuem autonomia para definir o seu horario de
trabalho, alguns com maior flexibilidade e outros com menor. Alguns entrevistados
relataram que definem os seus horarios e passam para a gestdao aprovar. De toda
forma, todos afirmaram que ficam disponiveis para participar das reunides
agendadas.

Os relatos dos Entrevistados 1 e 2, respectivamente, ilustram tal situacdo:
“primeiro a gente tem flexibilidade de hordrio, mas é recomendado claramente
gue a pessoa tenha um horario que reflita a agenda delas”; “Eu tenho um hordrio
muito flexivel, entdo sou eu que faco meu hordrio, mas ndo pode ser muito louco”.

Apenas as profissionais da area de RH relataram que ndo possuem
flexibilidade, como revela o trecho: “eu, por ser RH, para ele é a morte eu chegar
10h, entdo de horario eu ndo tenho tanta flexibilidade assim, ele me cobra”.

Com relacdo a flexibilidade do local de trabalho, foi possivel identificar dois
grupos de jovens: aqueles que tinham flexibilidade total de escolher onde
trabalhar e outro grupo que tinha a obrigacdo de estar presencialmente na startup
no cendrio antes da pandemia. A fala do Entrevistados 12 ilustra a situacdo do
primeiro grupo: “total, tanto de local de trabalho, em que eu posso fazer home
office, quanto de horario que eu posso flexibilizar de acordo com minha
faculdade”.

Esta caracteristica do modelo de trabalho das startups atende aos anseios dos
jovens da geracdo Z que desejam ter o poder de escolha (Moser et al., 2017;
Chillakuri & Mahanandia, 2018); e se adequa ao contexto da industria 4.0, que
ampliou as oportunidades de trabalho flexivel através das plataformas digitais e a
conectividade digital.

Em um cenario distinto, os Entrevistados 1 e 4 salientam a baixa flexibilidade
que a startup oferece em relacdo ao local de trabalho (antes da pandemia):
“Basicamente as pessoas ndo trabalham home office nem nada, ndo tem muita
flexibilidade nesse aspecto” (E1); “a gente tinha uma regra que se fosse necessario
fazer o home office vocé tinha que informar com o minimo de 48 horas de
antecedéncia; mas o ideal é que trabalhe |4 na sede, eles preferem” (Ent4). Tais
achados divergem do modelo de negdcio caracteristico de startups de base
tecnoldgica, onde se pressupde ampla autonomia e liberdade de escolha pelos
profissionais.

Ao analisar a relacdo entre flexibilidade de local de trabalho e
tamanho/estagio de desenvolvimento da startup ndo foi identificada nenhuma
associacao.

Um aspecto interessante emergiu da fala dos entrevistados: alguns jovens
relataram que ndo gostam de fazer home office e que preferem trabalhar
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presencialmente no escritdrio. O principal motivo esta relacionado a possibilidade
de interacdo e comunicacao pessoal com outros profissionais da empresa. Além
disso, alguns entrevistados pontuam que o contato fisico favorece a resolucdo de
problemas com mais agilidade e propicia maior aprendizagem.

Alguns relatos ilustram tais constatagées: “vocé trabalhar de forma fisica faz
com que vocé tenha mais interagdo com as pessoas e consiga ter um
desenvolvimento profissional” (Entl); “No escritdrio é mais rdpido, vocé vai la na
mesa da pessoa, tira essa duvida” (E7); “A gente tem muita ferramenta que agiliza
a comunicagdo, mas eu acho que o face a face traz uma experiéncia muito melhor”
(E9). Ou seja, eles preferem o contato pessoal do que a interagao online.

Tais achados contrastam algumas colocac¢Ges da literatura sobre o perfil da
geracao Z (lorgulescu, 2016). Ou seja, diferentemente do que se espera dos jovens
(preferem o trabalho individual e a comunicacdo no ambiente virtual), os
entrevistados parecem valorizar o trabalho em equipe e o contato pessoal.

Com relacdo as horas extras, a maioria dos entrevistados afirmou fazer horas
extras em casos especificos, tais como, a conclusdo de um projeto, a entrega de
relatdrio, uma reunido extraordindria. Os estagiarios, por sua vez, afirmaram que
ndo fazem horas extras, exceto em casos esporadicos, a exemplo de cursos e
treinamentos, o que ndo é permitido pela legislacdo de Estagio. Um dado
interessante é que o numero de horas extras aumentou apds a pandemia, aspecto
citado por alguns entrevistados. No regime de home office parece ndo haver um
controle muito preciso do nimero de horas de trabalho.

A maioria das startups trabalha com banco de horas, exceto a empresa que o
E8 atua, a qual faz o pagamento das horas extras em espécie. Tais situacles estao
de acordo com a legislacdo trabalhista brasileira, que permite que os empregados
prestem até 2 horas a mais de trabalho por dia mediante acordo individual,
convencado ou acordo coletivo com os sindicatos.

Estrutura hierarquica e divisdo de tarefas

Na dimensdo ‘organograma das startups’ foi investigado se as organizagGes
possuem um organograma formal e como é o processo decisério na empresa.

Os dados revelam que a maioria das startups investigadas possui
organograma, mas com caracteristicas significativas de horizontalizacdo e
descentralizacdo. Ou seja, as startups possuem um organograma mais fluido e que
confere certo grau de autonomia aos profissionais, conforme corroboram as
seguintes falas: “Olha é horizontal, € bem simples de falar com eles, eles nunca
tém problema de estar dialogando com a gente” (E8); “aqui é mais horizontal com
um certo nivel de autonomia” (E9); “é um organograma bem fluido” (E10);
“Organograma acho que nunca conheci o oficial, nem sei se a gente tem” (E6).

Tais achados corroboram a literatura sobre startups de base tecnolégica que
aponta que tais organizacdo sdo caracterizadas por hierarquia plana, por
ambientes menos formais e por elevada descentralizagdo de poder (Moser et al.,
2017). Tais caracteristicas vdo de encontro as preferéncias e ao perfil dos jovens
da geragdo Z, que ndo se submetem a hierarquias rigidas de poder (Melo et al,
2019, lorgulescu, 2016).

Por outro lado, foi observado um apego maior a hierarquia e certa definigao
de algadas para a tomada de decisdo em duas startups participantes da pesquisa
(E1, E12), conforme ilustra o seguinte relato: “(...) tem trés principais pessoas que
estdo como se fossem gestores e sdo eles que tomam as decisGes” (E12).
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Com relacdo a autonomia, a grande maioria dos entrevistados foi enfatica em
afirmar que possui autonomia na organizacdo em que trabalha, inclusive os
estagidrios. Foi uma das questdes que os entrevistados responderam com maior
rapidez e nivel de certeza. Alguns trechos de entrevista corroboram tais achados:

O mais importante é a participagdo em tomada de decisdo. [...] a
gente discute 14 o rumo da empresa mesmo, entdo ele deixa aberto
para a gente falar sobre o que a gente acha, ele passa o que esta
pensando né, mas ele deixa muito aberto para todo mundo que quer
opinar sobre, entdo a gente participa efetivamente dessa tomada de
decisdo. Entdo é bem bacana (E10).

Sim, com certeza. Eu consigo definir, eu mexo com desenvolvimento
de firmware, que é a minha principal fun¢do; entdo, na questdo de
guestionamentos sobre projeto, questionamento de prioridade, tudo
isso eu tenho autonomia para fazer. (E12)

Totalmente. 300%. (E6)

Um dado que emergiu do discurso dos entrevistados é que eles valorizam
muito a autonomia no trabalho, aspecto que esperam encontrar no contexto das
startups de base tecnoldgica. Além disso, é uma condi¢cdo que retém os jovens
nessas organizagoes.

Sim, muita autonomia nossa, de sugerir tecnologia e solugdes, falar se
esta bom ou ndo, autonomia de hordério, eu também posso escolher a
hora que eu trabalho, o que eu posso fazer também, o que eu quero
fazer, entdo 100% de autonomia. E muito bom isso. (E8)

Considero, e eu gosto muito, valorizo. Ele me da toda a voz para eu
desenhar, para eu definir, para eu planejar como vai ser, eu as vezes
cobro dele um pouco mais de participagdo. (E3)

Esse achado de pesquisa corrobora a literatura na area que salienta que a
geragdo Z gosta de trabalhar de forma autdbnoma e sem hierarquias rigidas que
impecam o seu pensar criativo (Chillakuri & Mahanandia, 2018; lorgulescu, 2016;
Melo et al, 2019). O que vai ao encontro também com o modelo gerencial das
startups, com suas prdticas de gestdo mais informais e com maior
responsabilizacdo e autonomia atribuidas aos funcionarios (Moser et al., 2017).

Com relagdo a divisdo de tarefas nas startups, observou-se uma defini¢ao
clara das atividades de cada funciondrio na maioria das empresas estudadas, como
descreve a E7: “é bem descrito o que eu preciso fazer, qual o meu desempenho no
time como um todo”.

Todavia, um aspecto interessante emergiu dos dados: os jovens sao
demandados com frequéncia a realizar multitarefas, seja porque as atividades nas
startups sdo interdependentes e realizadas de forma coletiva, seja para promover
a aprendizagem e o desenvolvimento desses jovens. Os relatos de entrevista
abaixo tangenciam essa discussao:

L4 na empresa nds temos muito isso do funciondrio multitarefa, pode
acontecer em algum momento alguém do marketing precisar de
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Eu fago um pouquinho de tudo, eu entrei com uma fung¢do, mas hoje
eu faco outras trés, entende, eu estou trabalhando com essas 4 coisas
diferentes (Entrevistado 8).

Tais achados corroboram a literatura que aponta que os jovens da geragao Z
sdo multitarefas, possuem maior capacidade de trabalhar em varias atividades ao
mesmo tempo e ndo gostam de tarefas repetitivas (lorgulesco, 2016; Melo et al.,
2019; Chillakuri & Mahanandia, 2018). Ademais, a maioria das startups
investigadas possui essa caracteristica de realizar uma variedade de tarefas
interdependes e que demandam esforco coletivo (Moser et al., 2017).

Uma caracteristica identificada em muitos jovens entrevistados é a sua
disponibilidade em ajudar outros individuos/setores, assumindo atividades que
muitas vezes nao estavam inicialmente no seu escopo de trabalho:

E uma coisa que é geral, porque como tem um ndmero menor de
empregados, vocé precisa de uma flexibilidade de todos. Entdo vocé
tem um setor que estd mais agarrado vocé vai ajudar,
independentemente da sua area. (E12)

Uma relagdo identificada nos dados empiricos foi entre as dimensdes de
“definicdo clara de atividades” e “tamanho das startups”. Ou seja, quanto menor
a quantidade de funcionarios da organizacdo (menor o porte da empresa), maior
é a variedade de tarefas que os jovens desempenham: “Como tem um numero
menor de empregados, vocé precisa de uma flexibilidade de todos” (E12). O
Entrevistado 10, que trabalha em uma startup que possui 6 funciondrios, corrobora
essa ideia: “acaba que vocé tem que fazer um pouquinho de tudo”.

Saldrio dos Jovens

A média salarial dos jovens entrevistados é mostrada no Quadro 3.

Quadro 3 — Média salarial dos jovens entrevistados

Entrevistado Cargo Faixa Salarial RS (salario-minimo
de 2020, RS 1.045,00)
Entl Desenvolvedor pleno 3a4
Ent2 Analista de RH 2a3
Ent3 Analista de RH pleno 3a4
Ent4 Estagio RH Oal
Ent5 Desenvolvedor junior 3a4
Ent6 Assessor de investimentos 5a6
Ent7 Insight Sales 2a3
Ent8 Desenvolvedor de software 3a4
Ent9 Head de desenvolvimento 6a7
Ent10 Estagio investimentos la2
Entll Analista de campo 2a3
Ent12 Estagio desenvolvedor la2

Fonte: dados da pesquisa.

Analisando os salarios por cargo, observa-se que os estagiarios recebem até 2
salarios-minimos como bolsa-auxilio. Os analistas de RH recebem de 2 a 4 salarios-
minimos; os desenvolvedores de softwares recebem de 3 a 4 salarios-minimos; os
jovens da area comercial recebem de 2 a 6 saldrios-minimos. O maior salario é o
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do E9, profissional que estd na condicdo de PJ e que ocupa o cargo Head de
desenvolvimento, ganhando um valor aproximado de 6 a 7 salarios-minimos.
Comparando tais valores com o saldrio médio nacional de RS 5.108,00 reais
para profissionais com ensino superior completo (PNAD, 2020), percebe-se que os
jovens entrevistados ganham uma remuneragdo menor que a média nacional (os
entrevistados que n3o s3o estagiarios ganham uma média de R$4.000,00 por més).
Ndo obstante, os jovens reiteram que a questao salarial ndo é o principal fator
que eles consideram na escolha do trabalho e da organizacdo. Foi unanime a
percep¢do de que outros fatores importam mais para esses jovens,
particularmente, um ambiente que gere aprendizagem; uma organizagdo que
propicie um crescimento profissional mais rapido que as organiza¢Ges tradicionais;
um trabalho ligado a tecnologia (lorgulescu, 2016; Chillakuri & Mahanandia, 2018).

Na maioria das startups salario para vocé iniciar é abaixo do mercado,
mas vocé tem um crescimento muito mais rapido e mais fluido do que
em uma empresa corporativa. (E7)

Eu ndo optei |a por causa da bolsa estagio, independente da bolsa de
estagio eu optaria por uma drea de tecnologia porque eu quero
aprender. (E12)

Outros entrevistados corroboram essa ideia de que o saldrio é importante,
mas ndo fundamental. Outros elementos, como liberdade de hordrio, qualidade
de vida, ambiente descontraido e desafiante e a experiéncia de trabalhar em uma
empresa de tecnologia sdo considerados fatores mais importantes do que a
guestdo salarial.

Tais achados corroboram a literatura na area que evidencia que os jovens
buscam oportunidade de trabalho em startups principalmente pela flexibilidade,
qualidade de vida, satisfacdo no trabalho e possibilidade de desenvolvimento
profissional. Tais caracteristicas estdo alinhadas ao perfil da geracdo Z, a qual
valoriza a busca pelo prazer no trabalho e na vida e por oportunidades de
crescimento profissional de forma mais acelerada (Santos et al., 2019; lorgulesco,
2016; Melo et al., 2019).

O Quadro 4 reune os principais resultados do estudo.

Quadro 4 — Resultados do estudo

Dimensdo Achados Interpretagao

e Jornada média de 9h/dia para
contratados, sem alteracdo significativa
no home office. * Estagidrios excedem o | e Indicios de precarizagdo em

limite legal de 6h/dia. * Casos de estdgios e contratos PJ. e
sobrecarga, especialmente entre Flexibilidade percebida como
Jornada de estagidrios. ® Presenca de pejotizagao, positiva, mas acompanhada
trabalho e com longas jornadas e disponibilidade de expectativas de
flexibilidade | permanente. ¢ Flexibilidade de horario disponibilidade constante. ¢
predominante, embora variando entre Preferéncia pelo presencial
empresas e areas (RH menos flexivel). o refuta esteredtipos da
Flexibilidade de local variou antes da Geragdo Z altamente digital.

pandemia; alguns jovens preferem
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extras no home office, com controle
limitado da jornada.

* Modelos de gestdo sdo

* Predominio de organogramas percebidos como menos
horizontais e fluidos. ® Forte autonomia | burocraticos, refor¢ando a
Estrutura s . -

L. na tomada de decisdo, inclusive entre atratividade das startups
hierarquica e L . .
autonomia estagiarios. ® Algumas startups para jovens. ¢ Autonomia

apresentam maior formalizagao aparece como elemento
hierarquica. central de satisfacdo e
retencdo.
Divisio de ¢ Atividades formalmente descritas, mas | ® Multitarefas é interpretado
tarefas e ampla pratica de multitarefas. ® Apoio como parte da cultura
. entre areas é comum, sobretudo em organizacional, favorecendo
multitarefas . .
equipes pequenas. aprendizagem acelerada.
e Estagidrios recebem até 2 saldrios- * Foco dos jovens esta em
minimos; analistas 2 a 4; aprendizagem,
Saldrios e desenvolvedores 3 a 4; area comercial desenvolvimento rapido,

. até 6; PJ com maior remuneragdo. ¢ participacdo em tecnologia e
expectativas (. . . . s ~
de carreira Saldrios abaixo da média nacional para flexibilidade. * Remuneragdo

profissionais com ensino superior. ® é secundaria frente a
Remuneracgdo ndo é o fator decisivo para | experiéncia e ao potencial de
0s jovens. carreira.

Fonte: dados da pesquisa.

CONSIDERAGOES FINAIS

Os resultados da pesquisa evidenciam que a maioria dos jovens possui uma
jornada de trabalho bem flexivel, sem horario fixo de entrada e saida do trabalho,
aspecto bastante valorizado por eles, como ja apontava a literatura na area.
Quanto a liberdade para escolha do local de trabalho no cenario antes da
pandemia, as opinides foram divididas, sendo que alguns usufruiam dessa
autonomia, enquanto outros nao.

N3o obstante, um achado curioso e que divergiu dos estudos na area é que os
jovens preferem trabalhar presencialmente no escritério, proximo aos pares e
supervisores do que no formato home office, pois sentem que isso facilita a
comunicacdo, a aprendizagem e a resolucdo coletiva de problemas. Além disso,
muitos revelam que o trabalho presencial possibilita a troca social, em outros
termos, o “tomar um café” com o colega de trabalho ou com o superior.

Com relacdo a estrutura organizacional das startups, os resultados
comprovam as caracteristicas das empresas de tecnologia salientadas pela
literatura e que sdo avaliadas como positivas pela Geragdo Z, tais como: jornada
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de trabalho flexivel; estruturas mais horizontalizadas; ambientais informais;
autonomia para opinar e participar dos processos decisérios; liberdade de
comunicagao.

Os dados corroboram também a nogcdo de que a tecnologia é algo
superimportante na vida destes jovens e, esta relevancia acaba sendo refletida no
ambiente de trabalho. Ou seja, trabalhar com atividades relacionadas a tecnologia
tornam o ambiente de trabalho mais prazeroso, contribuindo para ampliar o
engajamento dos jovens com o trabalho e com a organizacgao.

Os resultados da pesquisa evidenciam que os jovens da Geragdo Z, em sua
trajetdria profissional, buscam por experiéncias de trabalho e empresas onde
possam aprender coisas novas, em uma busca constante por um rdpido
desenvolvimento profissional. A oportunidade que eles tém de se envolver em
multitarefas, uma caracteristica de trabalho comum das startups, potencializa esse
processo de aprendizagem e desenvolvimento profissional. Portanto, os dados
deste estudo revelam que fator “saldrio” ndo é o principal elemento considerado
pelos jovens na escolha por um trabalho, sendo considerado um aspecto
secundario nessa decisdo.

Todavia, isso pode estar associado naturalmente a uma fase da carreira em
gue os jovens estdo, no inicio da sua jornada profissional, quando eles tém mais
liberdade para renunciar a uma remuneracdao melhor em troca de aprendizado,
por ndo terem obrigacdes como filhos e familia. Mas, ao mesmo tempo, eles
enxergam o trabalho nas startups como uma possibilidade de aceleracdo de suas
carreiras, de alcancarem um rapido crescimento profissional diferentemente do
que seria possivel em organiza¢Ges mais tradicionais e hierarquizadas. Portanto,
os jovens da Geragdo Z entrevistados se submetem a saldrios mais baixos em busca
de aprendizagem e crescimento.

A andlise da percepcdo de jovens da Geragdo Z sobre o trabalho em startups
de base tecnoldgica pode ser compreendida a luz da perspectiva da Ciéncia e
Tecnologia (CT). As startups, enquanto espacos de inovagao tecnolégica, ndo sao
apenas ambientes de producdo de software, aplicativos ou solugbes digitais, mas
também arenas sociais em que as praticas organizacionais, as relaces de trabalho
e as expectativas dos profissionais se articulam com os avancos tecnoldgicos.
Nesse sentido, a adogao de flexibilidade de hordrio e local de trabalho exemplifica
como a tecnologia remodela as fronteiras entre trabalho e vida pessoal, trazendo
a tona questdes sociais sobre equilibrio, autonomia e precarizagao laboral.

A dimensao salarial e de crescimento profissional também se conecta com a
Ciéncia e Tecnologia, uma vez que a experiéncia em startups de base tecnoldgica
oferece oportunidades de aprendizado acelerado e desenvolvimento de
competéncias digitais, frequentemente mais valorizadas do que a remuneragao
imediata. Esse fenOmeno indica que a insercdo em ambientes altamente
tecnoldgicos influencia a trajetdria profissional dos jovens, promovendo um
acumulo de capital humano especializado em dreas digitais.

Além disso, a pesquisa evidencia que os jovens valorizam ambientes que
possibilitem aprendizado continuo, autonomia e participacdo na tomada de
decisdo, caracteristicas facilitadas por plataformas digitais colaborativas, sistemas
de comunicacdo remota. Essa dinamica é consistente com o enfoque CT, que
reconhece a co-producao entre tecnologia e sociedade: ndao apenas a tecnologia
influencia o modo de trabalho, mas também as expectativas, valores e praticas dos
individuos moldam o uso e os efeitos das tecnologias. Por exemplo, o desejo dos
entrevistados de manter contato presencial com colegas, mesmo em um contexto
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de alta conectividade digital, demonstra como fatores sociais e culturais modulam
a adocdo e a interpretacao das ferramentas tecnoldgicas.

Por fim, o estudo contribui para a area de Ciéncia e Tecnologia ao oferecer
evidéncias empiricas sobre como a tecnologia reorganiza rela¢des sociais,
expectativas profissionais e praticas de aprendizagem no contexto das startups. A
percepcdo da Geracdo Z sobre a valorizagdo de experiéncias significativas, mais do
que da remuneracdao financeira, reflete um fendmeno mais amplo: a
transformacdo das relagdes de trabalho mediadas por tecnologias digitais e
modelos organizacionais inovadores.

Como avanco tedrico, este estudo associa duas literaturas contemporaneas
pouco debatidas na academia nacional e internacional: startups e Geragao Z. Ao
fazer isso, traz a tona insights relevantes que podem ser considerados pelos
profissionais na formulacdo de politicas e praticas de recursos humanos voltadas
para essa geracao, que € a mais recente a integrar a forca de trabalho das
organizacbes, em geral. E, portanto, muitas questdes sobre como gerenciar tais
profissionais ainda continuam sem resposta.

Ademais, o estudo evidencia que o modelo de gestdo das startups de base
tecnolégica se alinha as expectativas da Geracdo Z, validando o papel da
flexibilidade, autonomia e horizontalizacdo hierarquica como fatores criticos na
atracdo e retencdo de jovens talentos. Do ponto de vista prdatico, os achados
indicam que organizacdes que desejam engajar e reter profissionais dessa geracao
devem investir em praticas de gestao que priorizem liberdade de horério e local,
desenvolvimento continuo e participacdo ativa nas decisdes, sem deixar de
observar as regulamentacdes trabalhistas, especialmente para estagiarios e
contratos PJ.

Diante da escassez de estudos que abordam o tema desta pesquisa, distintas
possibilidades se apresentam para estudos futuros. Salienta-se, dessa forma, a
importancia de se realizar pesquisas em outras regiées do Brasil, com o propdsito
de abranger outros contextos socioeconémicos e culturais. Hd uma concentragao
da geracdo de patentes e tecnologias nas regiGes centro-sul do Brasil e, portanto,
considerar as regides Nordeste e Norte pode trazer resultados diferentes e
curiosos. Outra sugestdao seria incluir a percepcdo de outras geracBes que
trabalham em empresas de tecnologia, com o objetivo de comparar diferentes
percepcdes entre trabalhadores de geragdes diferentes.

Ademais, este estudo sugere novas dire¢des para pesquisas futuras, como: i)
investigar o impacto da pejotizacao e das novas formas de contrato na satisfacao,
motivacdo e seguranca laboral dos jovens; ii) analisar longitudinalmente a
evolugdo da percep¢ao da Geragdo Z sobre trabalho em startups, considerando
mudancas pds-pandemia; iii) explorar comparagdes entre startups de diferentes
portes e setores quanto a flexibilidade, remuneragao e praticas de gestdo.
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What does Generation Z think about
working in technology-based startups?

ABSTRACT

This study analyzes the perception of Generation Z youth regarding work in technology-
based startups. Qualitative in nature, this study was based on interviews with twelve young
people working in technology-based startups. The results show that young people prefer
to work in person in the office, as they feel that this facilitates communication, learning,
and collective problem-solving. The findings also reinforce the characteristics of startups
highlighted in the literature and valued by Generation Z, such as flexible working hours,
horizontal structure, informal environments, and autonomy. The results also show that
salary is not the main factor considered by young people when choosing a job. By
associating two contemporary themes that are little debated in national and international
academia (startups and Generation Z), the research brings to light relevant insights for the
formulation of human resources policies aimed at this generation.

KEYWORDS: Industry 4.0. Working Hours. Home Office. Management Model.
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