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RESUMO

O presente estudo teve como objetivo investigar os fatores que influenciam a escolha e a permanéncia dos
profissionais em organizagdes, considerando a priorizagdo da satide mental, do bem-estar e da qualidade
de vida em detrimento da remuneragdo. Para isso, foi conduzida uma pesquisa de carater descritivo,
seccional e quantitativo, realizada com 153 respondentes de diferentes faixas etdrias, géneros e niveis de
escolaridade, com predominancia das geragdes Y e Z. Os dados foram coletados por meio de questionario
estruturado no Google Forms, composto por 30 questdes fechadas, distribuidas em blocos tematicos
envolvendo perfil sociodemografico, percepgdes sobre ambiente organizacional, fatores de permanéncia e
prioridades profissionais em processos de promogdo. Os resultados revelam que profissionais, sobretudo
0os mais jovens, atribuem maior relevancia a fatores como equilibrio entre vida pessoal e profissional,
possibilidade de trabalho remoto, flexibilidade de horarios e praticas de gestdo humanizada. Observou-se
ainda que, mesmo diante da possibilidade de maiores saldrios, muitos participantes demonstraram
disposicdo em priorizar saide mental e qualidade de vida, evidenciando uma mudanca no paradigma de
carreira e nas expectativas em relagdo ao mundo do trabalho.

Palavras-chave: Satude mental; Carreiras Sustentaveis; Gestdo humanizada; Qualidade de Vida.

ABSTRACT

This study aimed to investigate the factors influencing professionals’ choices and retention in
organizations, focusing on the prioritization of mental health, well-being, and quality of life over salary. A
descriptive, cross-sectional, and quantitative research was conducted with 153 respondents from different
age groups, genders, and educational levels, predominantly from Generations Y and Z. Data were
collected through a structured questionnaire in Google Forms, consisting of 30 closed-ended questions
divided into thematic blocks addressing sociodemographic profile, perceptions of organizational
environment, retention factors, and professional priorities in promotion processes. The findings reveal that
professionals, especially younger ones, give greater importance to aspects such as work-life balance,
remote work possibilities, flexible schedules, and humanized management practices. Moreover, results
indicate that even when faced with the possibility of higher salaries, many participants are willing to
prioritize mental health and quality of life, highlighting a paradigm shift in career expectations and
approaches to the world of work.

Keywords: Mental health; Sustainable career; Humanized management; Quality of life.
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1. INTRODUCAO

A crescente transformagdo no mundo do trabalho tem revelado um movimento
significativo: cada vez mais profissionais estdo colocando a saude mental e o bem-estar acima de
bons saldrios ou cargos de prestigio. De acordo com a Forbes Brasil (2024), a maioria (79%) dos
profissionais prioriza seu bem-estar no trabalho em relacdo a uma promocao (43%) ou um
aumento salarial (36%). Essa mudanca de mentalidade desafia as organizagdes a repensarem
praticas e estratégias, destacando a importincia de ambientes mais humanizados, nos quais
qualidade de vida, equilibrio e propoésito sejam prioridades.

A lideranga humanizada, segundo Galvao e Espaiia (2020), ¢ uma abordagem inovadora
que exige que os lideres repensem suas praticas, adotando posturas mais empaticas, colaborativas
e alinhadas as necessidades reais das pessoas. Isso reflete-se no cenario atual, onde trabalhadores
valorizam o impacto do trabalho em sua satide emocional e fisica, estando dispostos a trocar boa
remuneracdo por estabilidade e qualidade de vida. A humanizacdo da gestdo estd moldando os
negocios e os relacionamentos, reforcando a necessidade de lideres mais conectados
(BEDENDO, 2025). Em um cenario corporativo instavel, as empresas precisam de uma postura
adaptativa para responder tanto a transformagdes externas quanto internas, as quais estdo
diretamente ligadas a cultura organizacional — fator essencial para alinhar valores, orientar
comportamentos ¢ favorecer a sustentabilidade empresarial (HERNANDEZ, 2021). A presente
pesquisa visa contribuir com essa discussdo, analisando, sob a perspectiva dos colaboradores, o
impacto dessa mudanga de valores e como praticas humanizadas podem tornar o ambiente mais
saudavel, atrativo e sustentavel.

Os significados associados ao trabalho t€ém passado por mudangas ao longo das ultimas
décadas. Cada vez mais, os profissionais tém considerado a importancia ndo apenas o salario,
mas também a qualidade de vida. Surge, entdo, um questionamento que guia esta pesquisa: as
pessoas costumam abrir mao de altos saldrios para buscar ambientes mais equilibrados e
humanizados e quais suas razdes?

A lideran¢a humanizada — aquela que escuta, compreende, age com empatia e coloca as
pessoas no centro das decisdes — tem o potencial de ressignificar o ambiente de trabalho,
tornando-o mais inspirador, cooperativo e inclusivo, além de fortalecer as organizacoes

(SANTOS et al., 2023).
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Autores como Schein e Schein (2016) nos mostram que a cultura organizacional molda
comportamentos e percepg¢des de forma profunda. Assim, discutir essa tematica ¢ também refletir
sobre os valores e praticas que sustentam as empresas € o impacto que elas tém na vida das
pessoas. Em um mundo onde o capital humano ¢ o grande diferencial competitivo, formar lideres
mais humanos torna-se necessario.

Busca-se (i) analisar os fatores que levam as pessoas a valorizar ambientes de trabalho
que promovam o equilibrio entre vida pessoal e profissional, em detrimento de beneficios
exclusivamente financeiros. Por fim, (ii) refletir sobre os desafios e oportunidades que esse
cendrio impde a gestdo organizacional, reconhecendo que a capacitagdo e investimento em
praticas humanizadas podem impulsionar o desenvolvimento de carreiras, ampliando a
motivacdo, engajamento € sentimento de pertencimento.

Ainda que modestamente, esse estudo tem o intuito de contribuir para a construcao de
ambientes organizacionais mais sauddveis, nos quais as pessoas possam crescer como
profissionais e como seres humanos. Acredita-se que os achados deste artigo possam oferecer
perspectivas praticas e tedricas para empresas que desejam fortalecer seu capital humano, além
de inspirar novos olhares académicos sobre a gestao de pessoas no mundo contemporaneo.

O objetivo geral desta pesquisa consiste em investigar, sob a perspectiva dos
profissionais, os fatores que tém influenciado a escolha e permanéncia em uma organizagao,
considerando o equilibrio entre remuneracdo, saide mental e qualidade de vida. Para isso, o
estudo visa analisar o que leva os profissionais a priorizar o bem-estar em detrimento de salarios
mais altos; mensurar a adogdo de praticas de fortalecimento do ambiente de trabalho pelas
empresas; avaliar a probabilidade de retencdo de talentos em longo prazo com a gestdo
humanizada; e através da amostra coletada, propor acdes estratégicas para aumentar a

atratividade e competitividade das organizagdes.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 O Mundo do Trabalho em Transformacao

A discussdo sobre o futuro do trabalho aponta para a necessidade de ambientes laborais
mais humanizados, inclusivos e sustentaveis. De acordo com pesquisa da Forbes (2024), os
profissionais tém priorizado cada vez mais o bem-estar em sua rotina de trabalho, muitas vezes
acima de promogdes ou aumentos salariais. Em ambientes toxicos a saiude, a auséncia de respeito
aos limites entre vida pessoal e profissional, como também a falta de suporte psicoldgico
contribuem para a exaustdo e a alta rotatividade. Enquanto em empresas que tém praticas
preventivas, incentivam-se pausas € promove-se uma cultura positiva, a fim de fortalecer a
satisfacdo, reter talentos e aumentar a produtividade.

Paralelamente, a Coletanea Rumo a 5* Conferéncia Nacional de Saude do Trabalhador e
da Trabalhadora (CNSTT, 2025) destacou que o trabalho é um espago de construcio pessoal e
social, mas também pode se tornar fonte de adoecimento fisico e mental quando marcado pela
precarizacao e caréncia de uma gestao humanizada e desenvolvida.

O despertar para uma nova mentalidade profissional tem levado muitos trabalhadores a
refletirem de forma mais critica sobre suas escolhas de carreira. Vivemos em um contexto de
profundas transformagdes sociais, marcado por instabilidade, incertezas e pela crescente
influéncia da tecnologia nos processos de trabalho. A pandemia da Covid-19 intensificou esse
cendrio, trazendo consigo um ambiente de mudancas disruptivas que afetaram diretamente as
organizagdes ¢ a vida em sociedade (OLIVEIRA, 2023).

O contexto pandémico e poOs-pandémico evidenciou essa realidade, refor¢ando a
necessidade que as empresas precisam ter um desenvolvimento continuo de competéncias e
estratégias flexiveis para enfrentar desafios e manter a competitividade do mercado (PESTANA,
2020).

As transformagdes que marcam o fenomeno atual das organizagdes podem ser
exemplificado através do modelo do Mundo VUCA (Volatilidade, Incerteza, Complexidade e
Ambiguidade), originalmente desenvolvido no meio militar e adaptado ao mundo dos negocios

para caracterizar contextos de instabilidade e imprevisibilidade (ALVES, 2017).
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O mundo VUCA ¢ caracterizado por quatro dimensdes. Para Oliveira (2023):

e Jolatility (Volatilidade): mudancas rapidas e imprevisiveis, muitas vezes ligadas a
digitalizagdo, concorréncia global e novos modelos de negécio.

e Uncertainty (Incerteza): dificuldade de prever resultados futuros apesar de compreender
causas e efeitos, tornando a tomada de decisdo mais desafiadora.

o Complexity (Complexidade): multiplas variaveis interconectadas que dificultam a clareza
das relacdes de causa e efeito.

o Ambiguity (Ambiguidade): auséncia de precedentes histdricos e falta de clareza sobre

regras e consequéncias, com multiplos caminhos possiveis.

O conceito de mundo VUCA também enfatiza que organizagdes e profissionais precisam
lidar com cenarios inerentes aos ambientes de trabalho atuais. Nao se trata apenas de reagir a
mudancas rapidas, mas conseguir prevé-las, desenvolver uma capacidade de aprendizagem
continua e implementar processos que permitam respostas ageis a situacdes incertas (PESTANA,

2020).
2.2 Humanizag¢ao nas Organizacoes

A humanizacdo nas organizagdes propde uma gestdo centrada no ser humano,
considerando nao apenas a produtividade, mas também o bem-estar emocional e social dos
colaboradores. Essa abordagem estd alinhada as mudangas contemporaneas que exigem
ambientes mais empaticos, éticos e colaborativos. A gestdo humanizada é um modelo de
administracdo que valoriza as relagdes interpessoais, a escuta empatica e a lideranga integral,
buscando equilibrar resultados organizacionais com o bem-estar ¢ o desenvolvimento coletivo

(SAUSEN et al., 2020).

Mumby (2010, p. 19), em sua reflexdo critica, ressalta que “[...] Ao estudar as
organizagdes, muitas vezes esquece-se que elas sdo compostas por pessoas reais, com

sentimentos, identidades e aspiracdes, o que exige uma abordagem mais holistica e critica.”
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Sob essa perspectiva, a humanizagdo vai além de boas praticas de gestdo — ela se torna
um compromisso com a valorizagdo da identidade dos sujeitos, com a criagdo de vinculos
significativos e o resgate do proposito coletivo. O grande desafio das organizagdes atuais ¢ criar
condigdes que atendam as expectativas de desenvolvimento, realizagdo e reconhecimento dos
colaboradores. Quanto maior a consciéncia individual, mais se exige transparéncia das empresas,
tornando esses fatores determinantes para a competitividade. (DUTRA, DUTRA, DUTRA, 2017)
Assim, ao considerar os colaboradores como parte ativa do processo, € ndo apenas como
recursos, € essencial construir ambientes mais humanizados para que seja possivel alcancar o

resultado de forma eficiente.

Além disso, a humanizagdo nas organiza¢des dialoga com abordagens teoricas classicas
que ja defendiam uma visdo mais positiva sobre o potencial humano no ambiente de trabalho. A
Teoria X e Y, proposta por Douglas McGregor (1960), que contrapde a visdo mecanicista da
abordagem X ao defender que os funciondrios, quando inseridos em ambientes adequados, sdo
naturalmente motivados, responsaveis e capazes de contribuir criativamente com os objetivos
organizacionais, que consiste na abordagem Y. Essa perspectiva refor¢a a importancia de
promover uma cultura organizacional baseada na confianga, no reconhecimento e na participacao
ativa dos individuos nas decisdes, pilares fundamentais para a constru¢do de um ambiente

humanizado.

A analise das competéncias interpessoais dos gestores revela-se essencial, pois essas
habilidades influenciam diretamente nas crengas, valores e demais eclementos da cultura
organizacional (CAETANO; ALMEIDA, 2016). Nesse sentido, investir no desenvolvimento
interpessoal da lideranca contribui para a constru¢do de ambientes mais empaticos e
colaborativos, favorecendo a escuta ativa, o reconhecimento individual e o fortalecimento dos
vinculos dentro da equipe. A humanizagdo nas organizagdes passa, portanto, pela valorizagao de
uma cultura que respeita as diferencas, promove o didlogo e alinha os objetivos institucionais as

necessidades humanas dos colaboradores.

A humanizag¢do nas organizagdes demanda a reconstru¢ao das relagdes de trabalho a partir
do didlogo, da interagdo e da valorizacdo mutua entre os sujeitos. Ao superar modelos arcaicos

que dissociam o pensar e o interagir do ato de trabalhar, cria-se um ambiente mais colaborativo,
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inovador e consciente. Nesse sentido, ¢ fundamental que as organizagdes promovam espagos
dialégicos, onde o reconhecimento reciproco entre os individuos seja a base para uma atuacao

mais ética e emancipada (FINAMOR; SILVA, 2022).

A gestdo humanizada prioriza o desenvolvimento e o bem-estar dos colaboradores,
promovendo lideranga consciente, cultura organizacional baseada em valores humanos e
integracdo com stakeholders. Por meio de praticas que fortalecem confianca, cuidado,
transparéncia, empoderamento e aprendizado, as organizagdes criam ambientes de trabalho mais
saudaveis, produtivos e capazes de atender as demandas do mercado (SAUSEN; BAGGIO;
BUSSLER, 2021).

2.3 Qualidade de Vida, Ambiente de Trabalho e Carreiras Sustentaveis

A qualidade de vida no trabalho (QVT) estd cada vez mais associada a sustentabilidade
das carreiras e a permanéncia dos colaboradores na organizacdo. Walton (1973), em um dos
modelos classicos de QVT, trazia como importantes os fatores como (i) condigdes de trabalho
adequadas, (ii) equilibrio entre vida pessoal e profissional e (iii) oportunidades de crescimento, a

fim de promover uma boa experiéncia do trabalhador no emprego.

Esses aspectos se somam a novos elementos como flexibilidade e proposito, no contexto
do Século XXI. Essa mudanga de foco € coerente com o conceito de desempenho humano
apresentado no relatorio Global Human Capital Trends (DELOITTE, 2024), que propde
equilibrar resultados organizacionais com bem-estar, empregabilidade e equidade dos

colaboradores.

A qualidade de vida no ambiente de trabalho vai além da adaptagdo fisica e ergondmica,
abrangendo praticas que promovam saude, bem-estar ¢ oportunidades de desenvolvimento de
carreira (RODRIGUES; SILVA, 2023). Nesse sentido, o conceito de carreiras sustentaveis amplia
a discussdo ao considerar que a trajetoria profissional resulta ndo apenas de escolhas individuais,
mas também de fatores organizacionais e sociais. Trata-se de um processo dinamico, influenciado
por diferentes partes interessadas, no qual equilibrio entre vida pessoal, saide e trabalho ¢
essencial para garantir longevidade e satisfacdo (VOS; HEIJDEN; AKKERMANS, 2020). Para

McDonald e Hite (2018), a sustentabilidade da carreira estd associada a capacidade de conciliar
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interesses pessoais e organizacionais ao longo do tempo, valorizando aprendizado continuo,

adaptabilidade e qualidade das relagdes de trabalho.

As organizacdes podem promover a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) por meio de
programas de bem-estar, capacitacdo continua, flexibilidade e planos de desenvolvimento
alinhados aos objetivos institucionais, o que favorece motiva¢gdo e permanéncia dos

colaboradores (RODRIGUES; SILVA, 2023).

Ao pensar individualmente no proposito de cada profissional, as organizagdes devem se
propor a serem suficientemente atrativas para serem local de trabalho desejado, correlacionando
suas praticas e modelo de gestdo diretamente a carreira sustentavel que cada individuo consciente
busca para sua vida profissional. Assim, a carreira sustentadvel ndo se limita apenas ao
desenvolvimento pessoal do individuo, mas também considera a interagdo com multiplas partes
interessadas, incluindo familia, colegas, supervisores, empregadores, sistema educacional e
sociedade em geral, reconhecendo que as oportunidades e restrigdes situacionais influenciam
fortemente a percepcdo de sucesso e continuidade profissional (VOS; HEIJDEN;
AKKERMANS, 2020).

2.4 Propésito, Motivacéo no Trabalho e Ancoras de Carreira

A discussdo sobre propdsito no trabalho ganhou relevancia com a percep¢do de que a
remuneracdo, embora importante, ndo ¢ suficiente para garantir engajamento e lealdade
organizacional. Segundo Pereira, Silva e Durdo (2024), compreender a motivacdo dos
colaboradores dentro das organizagdes envolve ndo apenas relaciona-la a satisfagdo no trabalho,
mas também considerar teorias motivacionais que melhor refletem a percepc¢ao dos trabalhadores

e suas implicagdes praticas para a gestao.

Magalhaes (2021) destaca que o proposito ¢ um fator determinante para a motivacao no
ambiente de trabalho, uma vez que fornece clareza estratégica, inspira a inovagao, une pessoas
em torno de uma causa comum e promove maior comprometimento. Quando exposto e vivido de
maneira coerente, o posicionamento do propdsito organizacional se torna um diferencial
competitivo que ndo pode ser facilmente imitado, ja que traduz a esséncia e a razdo de ser da

organizacao.
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O conceito de ancoras de carreira, desenvolvido por Schein (1990), refere-se aos valores e
motivagdes centrais que orientam as escolhas profissionais ao longo do tempo. Dentre as diversas
ancoras identificadas pelo autor, duas se destacam por sua forte relagdo com o equilibrio entre

vida pessoal e profissional: estilo de vida e seguranca/estabilidade.
Conforme Veloso et al. (2014, p. 150):

Ancora Estilo de Vida esta associada a busca por integrar de forma harmoniosa as
necessidades individuais, familiares e profissionais, valorizando carreiras que oferecam

flexibilidade e permitam conciliar diferentes cenarios da vida.

Ancora Seguranca/Estabilidade reflete a preferéncia por ambientes organizacionais
previsiveis, em que a continuidade do emprego, a baixa volatilidade e a sensagdo de bem-estar

gerada pela estabilidade podem ser fatores determinantes.

As ancoras Estilo de Vida e Seguranca/Estabilidade dialogam diretamente com os debates
sobre carreiras sustentaveis, pois ressaltam a importancia do equilibrio da vida pessoal e
profissional e da estabilidade financeira como influenciadores da permanéncia nas organizagoes.
Nesse contexto, Vieira et al. (2019) destacam que as rapidas mudancas globais t€m transformado

a relacao entre empregados e empresas, rompendo com a visdo tradicional de carreira linear.

As mudangas tecnologicas e sociais tém alterado significativamente as prioridades de
carreira das novas geragdes, especialmente os millennials. Estudos mostram que, embora as
ancoras de carreira propostas por Schein (1990) continuem sendo referenciais importantes,
observa-se um deslocamento de valores: enquanto em geragdes anteriores predominavam ancoras
como seguranca/estabilidade ou competéncia técnica, os jovens tendem a valorizar mais o estilo
de vida, a autonomia e a criatividade empreendedora (VELOSO et al., 2018). Isso reflete uma
tendéncia de busca por maior equilibrio entre vida pessoal e profissional, flexibilidade nas
relagdes de trabalho e abertura para multiplas experiéncias, o que corrobora também com o

contraste do modelo tradicional de carreira linear e estdvel (VELOSO et al., 2020).



17

3. METODOLOGIA

Este estudo adota uma abordagem quantitativa com caracteristica descritiva e seccional. A
escolha da abordagem quantitativa, que ¢ sequencial e comprobatoria (Sampieri, Collado e Lucio,
2013), permite a mensuracdo ¢ analise estatistica dos dados, possibilitando identificar a
frequéncia e intensidade entre variaveis como priorizagdo de bem-estar, percep¢ao sobre gestao
humanizada e renuncia de saldrio em busca de equilibrio de vida, garantindo objetividade e

possibilidade de generalizagdo dos resultados.

A pesquisa foi conduzida por meio de procedimentos (i) de levantamento bibliografico,
com fins a entender as possiveis variaveis e construtos de andlise e (ii) pesquisa de campo com
foco em levantamento (survey), escolhidos para captar tanto o embasamento tedrico quanto as

vivéncias reais de colaboradores.

A populagdo-alvo do estudo ¢ composta por profissionais de diferentes areas e empresas
do setor privado, localizadas em Jodo Pessoa-PB. Sendo a amostra ndo probabilistica, por
conveniéncia, selecionada com base na acessibilidade dos participantes e na relevancia de suas
percepcdes para o objeto de estudo. Com base em trés perfis: (i) pessoas ja inseridas no mercado
de trabalho, (ii) pessoas em processo de recolocagdo profissional e (iii) pessoas em fase de

ingresso no mercado.

No total, 153 pessoas responderam ao questionario, abrangendo diferentes faixas etarias,
géneros, niveis de escolaridade e situagdes profissionais. Para as analises deste estudo, serd
considerada a amostra completa, retirando a faixa etaria ‘até 20 anos’, pois atuam como outlier €
impactam a interpretacdo dos resultados, de modo a garantir maior representatividade dos
resultados. No entanto, durante a andlise serd destacado algumas vezes o grupo especifico de 97
respondentes, pertencentes as faixas etdrias de 21 a 25 anos e de 26 a 30 anos, que correspondem
majoritariamente as geracdes Y e Z. A Geragdo Y, nascida entre 1981 e 1996, vivenciou a
transicdo tecnologica e tende a valorizar tanto a estabilidade quanto o equilibrio entre vida
pessoal e profissional. J4 a Geragdo Z, nascida entre 1997 e 2010, ¢ marcada pela forte relagio
com o digital, pelo imediatismo e pela busca por propdsito. Ambas compartilham a visao de

mundo mais conectada e sensivel as questdes sociais (CATHO, 2023).
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Entre os respondentes selecionados, observou-se predominancia de mulheres, sendo 89
participantes (58,94%), 62 homens (41,06%). Quanto a cor/raca, 67 participantes se
autodeclararam pardas (43,8%), 62 brancas (40,5%), 23 pretas (15%) e 1 indigena (0,7%). Em
relacdo a escolaridade, 22 participantes (14,4%) possuem ensino médio completo, 88 (58,27%)

tém nivel superior e 42 (27,81% ) tém pds-graduagao concluida.

A coleta de dados ocorreu por meio de um formulério estruturado e elaborado no Google
Forms. O instrumento contém perguntas fechadas, de multipla escolha e escala de concordancia
Likert de 8 pontos (0 a 7), visando a facilitar a mensuragdo das percepg¢des dos participantes. O
questionario foi dividido em blocos tematicos, contendo dados sociodemograficos, perfil

profissional e questdes especificas relacionadas ao tema da pesquisa.

O questionario utilizado foi composto por 30 perguntas, organizadas em sete secdes. A
primeira reuniu dados sociodemograficos; a segunda, questdes de sim ou ndo sobre experiéncias
e decisoes ligadas a qualidade de vida; a terceira e a quinta, escalas Likert (0 a 7) sobre fatores de
trabalho e ambiente organizacional; a quarta e a sexta, escalas de importancia (0 a 7) para
prioridades profissionais em relagdo ao emprego e as promogdes; ¢ a sétima foi destinada a

comentarios e sugestoes. O instrumento completo encontra-se disponivel no apéndice.

Utilizou-se, neste trabalho, a analise estatistica de dados com foco descritivo,
utilizando-se de medidas de estatistica descritiva com foco em andlise univariada de dados —
com tabelas estruturadas em medidas de frequéncia, medidas de posicdo (média e moda) e
medidas de dispersao (desvio-padrdo e variancia) e graficos baseados nas frequéncias obtidas —
e andlise bivariada de dados, com foco em geracdo de tabelas cruzadas entre varidveis
consideradas relevantes na andlise das categorias tedricas, seguindo a logica exposta por

Sampieri, Collado e Lucio (2013).

Para operacionalizar a analise, utilizou-se o Microsoft Excel, pela familiaridade do
presente pesquisador com o uso e pelo poder de andlise robusto do software, tanto em capacidade

de processamento do banco de dados quanto de plotagem dos resultados.
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4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Com base nos resultados obtidos, foram apresentados: (i) o perfil sociodemografico dos
participantes, contemplando idade, género, etnia/raca, escolaridade, situacdo profissional atual e
tempo total de experiéncia de trabalho; (7i) as percepgdes dos respondentes acerca de suas
experiéncias profissionais, incluindo decisdes relacionadas a priorizacdo da qualidade de vida;
(iii) a visdo sobre o ambiente organizacional e as praticas de gestao adotadas pelas empresas; e
(iv) os fatores de escolha/permanéncia em organizagdes, avaliados por meio de escalas de
importancia e Likert e as prioridades profissionais atribuidas tanto na busca por emprego quanto

no contexto de promogdes e progressao de carreira.

4.1. Perfil Sociodemografico

Na tabela 1, sdo apresentados os resultados referentes a duas perguntas sociodemograficas
aplicadas no questionario: a idade e o género dos respondentes. O objetivo desta analise foi
compreender a distribui¢ao etaria dos participantes e identificar possiveis padrdes relacionados ao

género dentro de cada faixa etaria.

Tabela 1: Classificagdo dos respondentes quanto a faixa etaria e género.

. L. Numero de Género
Faixa Etaria . .. .
entrevistados % Feminino % Masculino %
21 a 25 anos 34 22,52% 19 55,88% 15 44.12%
26 a 30 anos 63 41,72% 30 47,62% 33 52,38%
31 a 40 anos 35 23,18% 24 68,57% 11 31,43%
41 anos ou mais 19 12,58% 16 84,21% 3 15,79%

Fonte: Elaborado pelo autor

Observa-se que a maioria dos entrevistados concentra-se entre 21 e 30 anos, com 22,52%
na faixa de 21 a 25 anos e 41,72% na faixa de 26 a 30 anos, correspondendo as geragdes Y e Z.
Ao mesmo tempo, € notavel a representatividade de profissionais mais experientes, com 23,18%
entre 31 e 40 anos e 12,58% com 41 anos ou mais, evidenciando a heterogeneidade geracional da
amostra. A andlise por género mostra uma distribuicdo equilibrada, ainda que com pequenas
variacoes: na faixa de 21 a 25 anos, ha maior presenga feminina (55,88%), enquanto entre 26 e 30

anos verifica-se uma leve predominancia masculina (52,38%).



20

No que diz respeito ao género das demais faixas, a distribuicdo mostra uma variagao entre
elas. Nas idades superiores (31 a 40 anos e 41 anos ou mais) essa predominéncia se torna ainda

mais acentuada no publico feminino, alcangcando 68,57% e 84,21%, respectivamente.

Assim, os resultados permitem visualizar a diversidade do grupo pesquisado, tanto em
termos de idade quanto de género, e fornecem informagdes importantes para a andlise das
percepgdes sobre carreira, proposito e qualidade de vida no trabalho. Como também reforcam a
relevancia do grupo especifico a ser estudado, evidenciando a representatividade das geragdes

mais jovens no mercado de trabalho e permitindo aprofundar a analise de suas percepcoes.

Abaixo, na tabela 2, serd apresentado o nivel de escolaridade dos respondentes:

Tabela 2: Classificag@o dos respondentes quanto a faixa etaria e nivel de escolaridade.

Faixa Etaria Profissional Escolaridade Quantidade %
Nivel médio 5 14,70%
21 a 25 anos Nivel superior 29 85,29%
Pos-graduagao/mestrado/doutorado 0 0,00%
Nivel médio 8 12,70%
26 a 30 anos Nivel superior 37 58,73%
Pos-graduagido/mestrado/doutorado 18 28,57%
Nivel médio 4 11,43%
31 a 40 anos Nivel superior 17 48.57%
Pos-graduagao/mestrado/doutorado 14 40,00%
Nivel médio 4 21,05%
41 anos ou mais Nivel superior 5 26,32%
Pos-graduacao/mestrado/doutorado 10 52,63%

Fonte: Elaborado pelo autor

Os resultados revelam que a amostra ¢ composta, em sua maioria, por profissionais com
formag¢do em nivel superior (58,27%) ou pds-graduagao (27,81%), evidenciando um perfil de
participantes com alta qualificacdo académica. Essa busca por qualificagdo académica esta
alinhada a necessidade de desenvolver a versatilidade e a adaptabilidade exigidas no cenario de

trabalho atual (MACARIO, 2025).
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A andlise da escolaridade, considerando a faixa etaria, mostra que os respondentes de 21 a
25 anos concentram-se principalmente no nivel superior, com 29 participantes (85,29%), sem
registros de pos-graduacao, refletindo o periodo de transi¢ao académica tipico dessa idade. No
grupo de 26 a 30 anos, observa-se predominancia de nivel superior, com 37 participantes
(58,73%), além de 18 pds-graduados (28,57%), indicando busca por especializa¢do no inicio da

carreira profissional.

Entre os respondentes de 31 a 40 anos, 17 possuem ensino superior (48,57%) e 14
possuem pods-graduagdo (40,00%), enquanto no grupo com 41 anos ou mais, 10 participantes
(52,63%) possuem pos-graduacao, evidenciando investimento continuo em educagdo ao longo da
trajetoria profissional. O numero de respondentes com apenas ensino médio € reduzido, variando
de 4 a 5 participantes por faixa etaria, representando 13,90% do total, reforcando que a

escolaridade superior predomina entre os profissionais pesquisados.

Para concluir a andlise do perfil sociodemografico dos participantes, ¢ destacado a
relevancia do tempo de experiéncia profissional como um aspecto que permite ampliar a

compreensao dos posicionamentos de carreira apresentados no publico pesquisado.

Tabela 3: Classificag@o de todos os respondentes quanto a faixa etaria e tempo de experiéncia de trabalho total.

Faixa etaria Tempo de experiéncia total Quantidade %
0 a 3 anos 18 52,94%
21 a 25 anos 4 a7 anos 13 38,24%
Mais de 7 anos 3 8,82%
0 a 3 anos 12 19,05%
26 a 30 anos 4 a7 anos 27 42.,86%
Mais de 7 anos 24 38,10%
0 a3 anos 6 17,14%
31 a 40 anos 4 a7 anos 5 14,29%
Mais de 7 anos 24 68,57%
0 a 3 anos 0 0,00%
41 anos ou mais 4 a7 anos 1 5,26%
Mais de 7 anos 18 94,74%

Fonte: Elaborado pelo autor.
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A andlise do tempo total de experiéncia de trabalho, considerando a faixa etaria, mostra
que os respondentes de 21 a 25 anos concentram-se principalmente na faixa de 0 a 3 anos de
experiéncia, com 18 respondentes (52,94%), refletindo o inicio de suas trajetorias profissionais.
Ja os de 26 a 30 anos apresentam maior diversidade, com destaque para experiéncias de 4 a 7
anos, com 27 respondentes (42,86%) e acima de 7 anos, com 24 respondentes (38,10%),
indicando consolidacao inicial de carreira.

Os participantes de 31 a 40 anos e 41 anos ou mais acumulam maior tempo de trabalho,
sobretudo acima de 7 anos, evidenciando maturidade e trajetoria profissional consolidada. Esses
dados permitem visualizar como a experiéncia tende a aumentar com a idade, oferecendo

diferentes perspectivas sobre o perfil profissional dos respondentes.

4.2. Percepcoes Acerca das Experiéncias

Para aprofundar a analise das escolhas profissionais, foi realizado um cruzamento entre as
variaveis “Trocou empresa com maior salario por outra com melhor ambiente” e “Recusou
proposta por qualidade de vida” (Tabela 4). O objetivo desse cruzamento €, considerando toda a
trajetoria profissional, identificar se os individuos que ja demonstraram preferéncia por um
ambiente de trabalho mais saudavel, mesmo abrindo mao de maiores remuneragdes, também
mantém esse posicionamento ao avaliar propostas futuras, revelando assim a coeréncia ou

divergéncia nos critérios de decisao relacionados a carreira.

Tabela 4: Cruzamento entre “Trocou empresa com maior salario por outra com melhor ambiente” e “Recusou

proposta por qualidade de vida”.

Recusou proposta por qualidade de vida (bem-estar)

Trocou maior salario por

um ambiente melhor com Sim Nao Total da linha
salario menor
Sim (73) 68 (93,15% da linha) 5 (6,84% da linha) 73 100%
Nao (78) 45 (57,69% da linha) 33 (42,30% da linha) 78 100%
Total (151) 113 (100% da linha) 38 (100% da linha) 151 (100% da linha)

Fonte: Elaborado pelo autor

E evidenciado que ha uma forte relacdo entre a decisdo de trocar um emprego com salario

maior por outro com melhor ambiente e a recusa de propostas em nome da qualidade de vida.
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Dos respondentes que ja abriram mao de remuneragdo superior, 93,15% também recusaram
propostas quando identificaram risco a sua qualidade de vida, demonstrando coeréncia entre
atitudes e valores pessoais. Por outro lado, entre os que ndo realizaram essa troca, embora a
maioria (57,69%) também valorize a qualidade de vida, observa-se um percentual expressivo
(42,30%) que ndo recusaria propostas, revelando maior peso da remuneragdo em suas decisoes.
Esses resultados indicam que, embora a qualidade de vida seja um fator central para a maioria,

ela se manifesta com diferentes intensidades conforme cada perfil.

Para compreender como a experiéncia de desmotivagdo influencia decisdes profissionais,

a Tabela 5 apresenta o cruzamento entre “Esteve desmotivado mesmo com boa remuneracao” e
Permaneceu em empresa com menor salario por ambiente”. Tendo o intuito de verificar se

profissionais que ja se sentiram insatisfeitos apesar de altos saldrios tendem a priorizar o

ambiente de trabalho em detrimento da remuneracao.

Tabela 5: Resultado de “Esteve desmotivado mesmo com boa remuneragao’:

Sim Nao Total da coluna

Desmotivado mesmo com

. 125 (82,78%) 26 (17,22%) 151 (100%)
boa remuneragao

Fonte: Elaborado pelo autor

A Tabela 5 revela que a vasta maioria dos profissionais (82,78%) ja vivenciou
desmotivacdo no trabalho mesmo com boa remunera¢do, o que sublinha a preferéncia pela
insatisfacdo ndo financeira. Esta experiéncia atua como um ponto de inflexdo nas decisdes de
carreira, pois 64,80% desse grupo (125) afirmou ter permanecido em empresas com menor
remuneracdo desde que o ambiente de trabalho fosse satisfatorio. Dessa forma, a vivéncia de
insatisfacdo demonstra mudar a forma como esses profissionais enxergam o valor do ambiente
organizacional, fazendo com que fatores subjetivos, como o clima e a qualidade de vida, ganhem
maior peso nas decisoes de permanéncia, em detrimento do aspecto salarial.

Ao analisar a tabela 4, observa-se que muitos profissionais ainda atribuem maior peso a
remuneragdo em suas escolhas, revelando uma logica fortemente orientada pelo ganho financeiro.

No entanto, a analise seguinte da tabela 5 evidencia uma contradi¢do: o salario elevado, embora
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atrativo, ndo impede a desmotivacdo quando o ambiente de trabalho ¢ insatisfatorio. Essa
divergéncia aponta para a complexidade do processo decisério, em que o fator financeiro aparece
como prioridade imediata, mas experiéncias negativas vivenciadas em contextos de alta
remuneracdo acabam ressignificando a importidncia de aspectos subjetivos, como clima

organizacional e qualidade de vida.

4.3. Visao do Ambiente Organizacional

Nesta secdo, sdo apresentados os resultados referentes a percepcao dos respondentes sobre
o ambiente organizacional em que atuam e também sobre o mercado de trabalho de forma geral,
considerando aspectos como valorizacdo das pessoas, qualidade de vida, bem-estar e lideranca.
As andlises foram realizadas utilizando técnicas de média, mediana ¢ moda para evidenciar

padrdes e tendéncias nas avaliagdes de cada faixa etéria.

Tabela 6: Avaliagdo do cenario de trabalho atual dos respondentes com base na faixa etaria (utilizando média, moda

e mediana) - escala likert 0 a 7.

MEDIA 21-25 26-30 31-40 41+ Geral
Empresas mais preocupadas em valorizar pessoas 4,24 3,90 3,74 5,32 4,30
Preocupacdo da empresa com qualidade de vida 5,15 4,37 4,14 5,47 4,78
Iniciativas de bem-estar fisico e emocional 4,53 4,06 3,94 4,74 4,32
Ambiente de trabalho contribui para carreira saudavel 5,06 4,57 4,86 5,37 4,97
Lideranga valoriza pessoas e mantém didlogo 5,50 4,78 4,97 4,79 5,01
MODA
Empresas mais preocupadas em valorizar pessoas 4,00 5,00 4,00 5,00 4,50
Preocupagdo da empresa com qualidade de vida 6,00 7,00 5,00 5,00 5,75
Iniciativas de bem-estar fisico e emocional 5,00 7,00 4,00 5,00 5,25
Ambiente de trabalho contribui para carreira saudavel 6,00 7,00 4,00 7,00 6,00
Lideranca valoriza pessoas e mantém dialogo 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00
MEDIANA
Empresas mais preocupadas em valorizar pessoas 4,00 4,00 4,00 5,00 4,25
Preocupagdo da empresa com qualidade de vida 6,00 5,00 4,00 5,00 5,00
Iniciativas de bem-estar fisico € emocional 5,00 4,00 4,00 5,00 4,50
Ambiente de trabalho contribui para carreira saudavel 6,00 5,00 5,00 6,00 5,50
Lideranca valoriza pessoas e mantém dialogo 6,00 5,00 5,00 5,00 5,25

Fonte: Elaborado pelo autor
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A Tabela 6 apresenta a andlise consolidada das percepgdes sobre o ambiente de trabalho,
considerando média, moda e mediana. De modo geral, os resultados indicam que a avaliacao
tende a se tornar mais positiva a medida que aumentam a idade e a experiéncia profissional. Os
respondentes com mais de 41 anos destacam-se com as maiores notas em todos os aspectos,
reforcando a percep¢do de maior valorizagdo das pessoas, preocupagdo com qualidade de vida,
iniciativas de bem-estar e contribuigdo do ambiente para uma carreira saudavel. Em
contrapartida, os profissionais mais jovens, especialmente entre 21 e 25 anos, revelam avaliagdes
mais moderadas, com resultados entre 4 e 6, 0o que sugere percepgdes positivas, mas ainda em
processo de consolidagao.

As faixas intermediarias apresentaram diferengas relevantes. Enquanto os profissionais de
26 a 30 anos demonstraram maior reconhecimento das praticas organizacionais, com médias e
modas mais elevadas (em especial nos fatores ligados a qualidade de vida, bem-estar e liderancga),
os de 31 a 40 anos se mantiveram em um nivel intermediario, com medianas entre 4 e 5,
refletindo uma visdo mais critica e equilibrada.

O cruzamento entre média, moda e mediana confirma padrdes consistentes, mas também
revela nuances. A média tende a suavizar as diferengas extremas e mostra evolucao gradual das
percepcdes com a idade. A moda, por sua vez, evidencia as respostas mais recorrentes,
destacando o alinhamento dos profissionais de 26 a 30 anos em notas mais altas (7) e dos de 31 a
40 anos em valores mais baixos (4 e 5). J4 a mediana reforga um equilibrio geral entre 4 ¢ 6,
apontando que, mesmo diante de dispersdes, a percepgao predominante permanece positiva.

Assim, a andlise conjunta das trés medidas demonstra que, embora haja variacdo na
intensidade das avaliacdes, a tendéncia central confirma que a maturidade e o tempo de
experiéncia influenciam diretamente uma visao mais favoravel sobre o ambiente organizacional e
o papel da lideranga, ao passo que os grupos mais jovens ainda constroem percepgdes menos

consolidadas.

4.4. Fatores de Escolha/Permanéncia e Preferéncias Profissionais

A seguir, apresenta-se a Tabela 7, que retine os resultados da escala de importancia

utilizada para avaliar as categorias consideradas pelos respondentes como preferéncias ao

procurar um emprego, contemplando os calculos de média, variancia e desvio padrdo das
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categorias avaliadas. Esses dados permitem visualizar de forma comparativa os fatores mais

valorizados no processo de escolha profissional.

Tabela 7: Média, varidncia e desvio padrdo do peso referente as categorias escolhidas pelos profissionais no

momento de buscar um emprego.

Média Varidncia DP

Plano de Carreira 6,02 3,20 1,79
Ambiente 6,01 2,88 1,70
Lideranca 5,93 3,26 1,80
Reconhecimento 5,87 3,21 1,79
Estabilidade 5,85 3,43 1,85
Remuneragao 5,72 2,80 1,68
Imagem da empresa 5,60 3,47 1,86
Flexibilidade de horarios 5,58 3,90 1,97
Beneficios 5,51 3,64 1,91

Home Office 5,09 4,53 2,12

Fonte: Elaborado pelo autor

A analise das médias indica que plano de carreira (6,02) e ambiente de trabalho (6,01) sao
os fatores mais bem avaliados pelos respondentes, sugerindo que esses elementos exercem papel
central na satisfacdo profissional. Em seguida, aparecem lideranca (5,93), reconhecimento (5,87)
e estabilidade (5,85), reforcando a importancia de aspectos ligados tanto a gestdo quanto a
seguranca e valorizagdo do colaborador. Por outro lado, home office (5,09) recebeu a menor
média, acompanhado do maior desvio-padrao (DP 2,12), o que sugere opinides bastante

divergentes quanto a esse beneficio — provavelmente refletindo diferengas de setor ou de estilo

de trabalho.

A analise da variabilidade mostra que fatores como flexibilidade de horarios (DP 1,97) e
beneficios (DP 1,91) também apresentam maior heterogeneidade nas respostas, indicando que
ndo ha consenso entre os respondentes sobre sua relevancia ou até sobre sua aplicabilidade ao seu
estilo de trabalho individual. Ja itens como remuneragdo (DP 1,68) e ambiente de trabalho (DP
1,70), apesar de fundamentais, tiveram dispersdo relativamente menor, o que sugere maior

convergéncia das percepgoes a média.
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De modo geral, os resultados evidenciam que os profissionais atribuem grande peso a
elementos que sustentam a trajetéria € o bem-estar no trabalho (ambiente, plano de carreira,
lideranga e estabilidade), enquanto beneficios especificos e formatos de trabalho, como o home
office, ainda geram percep¢des mais divididas, apesar de todos os aspectos avaliados neste

trabalho serem considerados relevantes.

A seguir, a tabela 8 apresenta a classificacdo de género com base nas preferéncias ao
buscar um emprego, destacando a média atribuida por mulheres ¢ homens a diferentes aspectos

de promogdes organizacionais.

Tabela 8: Classificagdo de género com base nas promogdes preferenciais ao buscar um emprego (média).

Feminino Masculino
Possibilidade de trabalhar em casa ou remotamente 5,11 4,52
Horario flexivel de trabalho 5,44 5,26
Beneficios para satde fisica (Gympass) 5,07 4,95
Plano de carreira de longo prazo 5,54 5,82
Feedbacks frequentes e profundos 5,13 5,18
Politicas e praticas: equilibrio trabalho e vida pessoal 5,78 5,7
Gratificagdes e bonus com base no desempenho 5,55 5,56
Programas de apoio psicoldgico 5,27 4,98

Fonte: Elaborado pelo autor

Observa-se que as mulheres demonstram maior valorizacdo em fatores ligados a
qualidade de vida, como politicas de equilibrio entre trabalho e vida pessoal (5,78), flexibilidade
de horarios (5,44) e programas de apoio psicologico (5,27). J& os homens atribuiram maior média
ao plano de carreira de longo prazo (5,82), enquanto nas demais categorias as diferencas sao
discretas. De forma geral, ambos os géneros mantém médias proximas, sinalizando percepgdes
semelhantes, ainda que com nuances que revelam maior énfase feminina em aspectos de

bem-estar e maior foco masculino em crescimento profissional.

A seguir, a Tabela 9 apresenta a classificagdo por faixa etdria com base nas preferéncias
ao buscar um emprego, destacando a média atribuida pelos respondentes a diferentes aspectos de

promocdes organizacionais, permitindo identificar variagdes na percepcdo conforme a idade.
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Tabela 9: Classificag@o de faixa etaria com base nas promogdes preferenciais ao buscar um emprego (média).

21 a 25 anos 26 a 30 anos 31 a 40 anos Mais de 41 anos

Possibilidade de trabalhar em casa ou remotamente 5,15 4,87 4,74 4,53
Horario flexivel de trabalho 5,74 5,43 5,03 5,32

Beneficios para satide fisica (Gympass) 491 5,29 4,71 5,16

Plano de carreira de longo prazo 6,03 5,89 5,09 5,37

Feedbacks frequentes e profundos 5,62 5,27 4,57 5,16

Politicas e praticas: equilibrio trabalho e vida pessoal 6,00 5,70 5,57 5,79
Gratifica¢des € bonus com base no desempenho 5,91 5,49 5,37 5,26
Programas de apoio psicoldgico 5,06 5,48 4,83 5,00

Fonte: Elaborado pelo autor

Os resultados observados na Tabela 9 refletem de forma pratica os conceitos abordados
sobre qualidade de vida, carreiras sustentaveis e ancoras de carreira. As faixas de 21 a25e26a
30 anos, que atribuiram maiores médias a fatores como plano de carreira, equilibrio entre
trabalho e vida pessoal e politicas de feedback, demonstram que os jovens profissionais
valorizam tanto o desenvolvimento continuo quanto o bem-estar no ambiente de trabalho,
corroborando a énfase das teorias de Walton (1973) e Rodrigues & Silva (2023) sobre a
importancia de condigdes que promovam saude, equilibrio e crescimento. Além disso, essa
priorizacdo evidencia a influéncia das ancoras de estilo de vida e seguranga/estabilidade
propostas por Schein (1990), indicando que os profissionais buscam oportunidades que permitam
conciliar interesses pessoais e profissionais de forma sustentdvel, garantindo motivagao,
engajamento e permanéncia na carreira. Assim, os dados reforcam a ideia de que a percepc¢ao de
qualidade de vida e a construcdo de carreiras sustentaveis estdo diretamente relacionadas as

escolhas e prioridades dos individuos no mercado de trabalho contemporaneo.

Como também, valendo ressaltar que os respondentes com mais de 41 anos mantém
avaliagdes elevadas, mas ligeiramente inferiores as dos grupos centrais, refletindo maior

experiéncia e prioridades consolidadas no plano de carreira e estabilidade.

Dessa forma, os achados reforcam que a percep¢ao de qualidade de vida e a construgdo de
carreiras sustentaveis estdo diretamente relacionadas as escolhas e prioridades dos individuos no
mercado de trabalho contemporaneo. Com base nos resultados da Tabela 9, observa-se que

aspectos como plano de carreira, equilibrio entre trabalho e vida pessoal e gratificagdes com base
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no desempenho foram os mais valorizados pelos respondentes, indicando que as empresas
deveriam direcionar esforcos para fortalecer essas praticas. Investir em politicas de
desenvolvimento profissional, programas que promovam saide ¢ bem-estar e iniciativas de
reconhecimento pode torna-las mais atrativas e competitivas na retencao de talentos, alinhando-se

a crescente valoriza¢do da qualidade de vida no trabalho.

5. CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa teve como objetivo investigar, sob a perspectiva dos profissionais, 0s
fatores que influenciam a escolha e a permanéncia em uma organizagdo, considerando

especialmente o equilibrio entre remuneracao, saude mental e qualidade de vida.

Os resultados alcangados permitiram atender ao objetivo proposto, como também seguir o
principio do intuito inicial dessa pesquisa, contribuir, mesmo que modestamente, para o debate
atual através dos dados obtidos nessa pesquisa. Foi possivel observar que, para grande parte dos
respondentes, a saide mental e o bem-estar parecem ocupar papel central nas decisdes de
carreira, podendo, em alguns casos, se sobrepor a remuneracdo imediata. Verificou-se também
que, embora as empresas demonstrem avangos em iniciativas voltadas ao bem-estar e a
humanizac¢do das praticas de gestdo, ainda podem existir lacunas em aspectos cruciais, como
como feedbacks estruturados e planos de carreira mais claros e consistentes. Além disso, os
dados sugerem uma tendéncia de que os profissionais apresentam maior probabilidade de
permanecer a longo prazo em ambientes que promovam equilibrio entre vida pessoal e

profissional, o que reforca a relevancia de modelos de gestdo humanizados.

O valor deste estudo ndo reside apenas na andlise dos dados, mas também na conexao
direta estabelecida com o publico-alvo. Ao longo da coleta, foram recebidos feedbacks
extremamente positivos dos respondentes, que demonstraram grande apoio, concordancia e,
principalmente, se sentiram profundamente representados e validados pelo tema da pesquisa.
Essa alta taxa de engajamento e identificag¢@o reforga a relevancia social e a urgéncia da discussao
sobre a humanizacdo do trabalho, atestando que a pesquisa capturou uma prioridade real e

crescente no cenario profissional contemporaneo.
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Com base nessas percepgoes, algumas propostas de melhoria podem ser sugeridas as
empresas, como investir em politicas de qualidade de vida no trabalho, programas de apoio
psicoldgico e iniciativas que conciliam saude, propdsito e crescimento profissional podem tornar
as organizagdes mais atrativas. Da mesma forma, a valorizagdo de praticas de lideranca
direcionadas no didlogo e no reconhecimento tende a fortalecer o vinculo dos colaboradores ¢ a
reduzir a rotatividade, como também tornar a empresa mais atrativa. Tais medidas ndo apenas
favorecem a retengao de talentos, mas também consolidam a imagem organizacional como marca

empregadora, aspecto cada vez mais relevante em um mercado competitivo (FERREIRA, 2025).

E importante reconhecer, contudo, algumas limitacdes desta pesquisa. Devido a
amostragem por conveniéncia ¢ a amostra limitada na regido, ndo se encaminham do trabalho
generalizagdes absolutas, estando restrita ao perfil dos respondentes envolvidos. No decorrer da
analise, foi observado que os jovens adultos, sendo da geragdao Y e Z, fardo a mudancga no cenario
trabalhista, através de cada vez mais conhecimento e qualificacdo, o que ird contribuir com o
desempenho das organizac¢des, mas que havera a necessidade de um retorno justo pelo trabalho
exercido. E isso se reflete no mundo do trabalho em transformacdo, sendo necessario mais
estudos sobre esse movimento de mudanga e sobre as suas consequéncias no contexto

organizacional.

Apesar disso, os achados oferecem contribuigdes relevantes ao debate sobre carreira
sustentdvel e humanizagdo nas organizagdes, servindo de base para futuras investigacdes que
ampliem o escopo amostral e aprofundem as relagdes entre praticas de gestdo e motivagao

profissional.

Foi possivel enxergar que, ao longo do tempo de experiéncia profissional, ha um aumento
na valorizagdo individual da qualidade ao buscar um novo emprego, assim como se destaca a
postura dos jovens adultos que estdo ingressando no mercado de trabalho, marcada por uma
énfase em aspectos como desenvolvimento de carreira, equilibrio entre vida pessoal e profissional
e reconhecimento no ambiente de trabalho. Dessa forma, conclui-se que compreender as
prioridades dos profissionais, sobretudo no que diz respeito ao equilibrio entre remuneracao,
saude mental e qualidade de vida, ¢ fundamental para que as empresas se mantenham atrativas,

sustentaveis e alinhadas as novas demandas do mundo do trabalho.
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Em conformidade com a Lei Geral de Protecio de Dados (Lei n° 13.709/2018 - LGPD),

informamos que os dados coletados neste formulario serdo utilizados exclusivamente para fins

académicos e cientificos, garantindo sigilo e anonimato.

Vocé autoriza a utilizagdo dos dados aqui fornecidos para esta pesquisa?

() Sim, autorizo. () Nao autorizo.

AQ 2
Idade
() Até 20 anos
()21 a25 anos
()26 a 30 anos
()31 a40 anos
() 41 anos ou mais
2. Género:

() Feminino
() Masculino
() Prefiro ndo informar

() Outro

3. Etnia/Raca

( )Branca

( )Preta

( )Parda

( )Amarela
()Indigena



4. Escolaridade:
Ensino fundamental incompleto
Ensino fundamental completo
Ensino médio incompleto
Ensino médio completo
Ensino superior incompleto
Ensino superior completo
Pos-graduagdo incompleta

Pos-graduagdo completa

5. Situacao profissional atual:

Estagidrio

Jovem aprendiz
Empregado (CLT)
Empregado (informal)
Servidor publico
Autonomo/Freelancer
Desempregado
Empreendedor

Outro

6. Tempo de experiéncia profissional:

Menos de 1 ano
1 a3 anos
4 a 7 anos

Mais de 7 anos
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Perguntas "Sim ou Nao':

1.

J& passou por uma situacao de trocar um emprego de saldrio mais alto por outro de salario

menor que oferecia melhor ambiente de trabalho e/ou menos pressao? () Sim ( ) Nao

J& passou por uma situagdo de trocar um emprego por outro que oferecia o mesmo saldario,
mas promovia melhor ambiente de trabalho e/ou menos pressao? () Sim () Nao

Ja se sentiu desmotivado(a) em permanecer em uma empresa, mesmo recebendo uma boa
remunera¢do? () Sim () Nao

Vocé ja permaneceu em uma empresa mesmo recebendo um saldrio menor que outras
possiveis oportunidades, por valorizar o ambiente de trabalho? () Sim () Nao

Vocé ja desistiu/declinou de uma proposta de emprego para priorizar sua qualidade de

vida? () Sim () Nao

Fatores de escolha e permanéncia (escala Likert 0 a 7)

0 = Discordo totalmente | 7= Concordo totalmente

Prefiro permanecer em empresas que valorizam a satide mental dos colaboradores.
Considero a saide mental um fator mais importante que a remuneragao na escolha de um
emprego.

Prefiro permanecer em uma empresa que me oferece equilibrio entre vida pessoal e
profissional, mesmo que a remuneracao seja menor.

Prefiro permanecer em uma empresa que me oferece equilibrio entre vida pessoal e
profissional, mesmo que o salario e beneficios seja equivalente (igual ou muito préximo).
Prefiro trabalhar em organizagdes que investem em um ambiente de trabalho em que me
consideram uma pessoa € ndo apenas um recurso.

A transparéncia da empresa em relacao a seus valores e propdsito ¢ fundamental para que

eu me sinta motivado.
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7. Eu tendo a escolher trabalhar em uma empresa com a reputagdo de ter um ambiente de
trabalho positivo.

8. Ter oportunidades de aprendizado e desenvolvimento para minha vida e carreira ¢ mais
importante para mim do que a remuneracao imediata.

9. Sinto que as empresas estdo cada vez mais preocupadas em oferecer um ambiente de
trabalho mais saudavel e justo.

10. Prefiro trabalhar em uma empresa reconhecida pela cultura organizacional acolhedora e

respeitosa do que em uma com apenas altos salarios.

11. Considero que o equilibrio entre vida pessoal e trabalho ¢ mais importante do que
beneficios financeiros.
12. Acredito que empresas que cuidam da satide mental dos colaboradores conseguem reter

mais talentos.

Avaliacdo do ambiente organizacional (escala Likert 0 a 7)
(0 = Discordo totalmente | 7 = Concordo totalmente)

1. Sinto que as empresas estdo cada vez mais preocupadas em oferecer um um espago de
trabalho que valoriza as pessoas

2. Naempresa em que trabalho (ou trabalhei mais recentemente, caso esteja desempregado),
existe a preocupacao com a qualidade de vida do colaborador.

3. A organizagdo onde atuo (ou atuei mais recentemente, caso esteja desempregado)
promove iniciativas que cuidem do bem-estar fisico e emocional do colaborador.

4. O ambiente de trabalho contribui para que eu mantenha uma carreira saudavel,
equilibrando as demandas profissionais, familiares e individuais.

5. A lideranca pratica uma gestdo que valoriza as pessoas, com abertura ao dialogo e

direcionamentos mais proximos e construtivos.
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Prioridades profissionais (escala de importancia)

Pergunta: Ao procurar um emprego, qual nivel de importancia vocé atribui a cada um dos
seguintes fatores?

(Marque de 0 = nada importante até 7 = muito importante)

e Remuneracgao/salario

e Ambiente de trabalho harmonioso

e Reconhecimento profissional

e Oportunidade de aprendizado e crescimento

e Beneficios oferecidos (plano de saude, alimentagao etc.)
e Flexibilidade de horarios

e Possibilidade de trabalhar em casa ou remotamente

e [Estabilidade no emprego

e Reputacdo e imagem da empresa

e Lideranca inspiradora e justa

Promocoées de qualidade de vida (escala de importancia)

Pergunta: Considero que as praticas abaixo tornam uma empresa mais atrativa para trabalhar e

permanecer a longo prazo.
(Marque de 0 = nada importante até 7 = muito importante)

e Possibilidade de trabalhar em casa ou remotamente

e Horério flexivel de trabalho

e Beneficios para saude fisica (Gympass)

e Plano de carreira de longo prazo

e Feedbacks frequentes e profundos

e Politicas e praticas que permitam equilibrar trabalho e vida pessoal
e (Qratificagdes e bonus com base no desempenho

e Programas de apoio psicologico
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