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1- INTRODUÇÃO 

O termo geração atribui sentido sociológico a pessoas nascidas em um período de 

tempo que foram influenciadas e construíram sua identidade (valores, costumes e 

comportamentos) a partir do mesmo contexto histórico (Dias, 2022; Feixa; Leccardi, 2010) . 

As delimitações que definem e separam uma geração da outra não podem ser claramente 

definidas, porém, acerca dos membros da geração Z, segundo Priporas, Stylos e Fotiadis 

(2017), são pessoas que nasceram a partir de 1995 e desconhecem, em suas experiências, a 

existência de um mundo sem tecnologia e internet. Com o passar dos anos, naturalmente, o 

ingresso e a participação de integrantes da geração Z no mercado de trabalho cresceram de 

forma irreversível. No entanto, lidar com seus impactos tem sido desafiador para empresas e 

líderes, que quase sempre integram outras gerações e, com isso, enfrentam o desafio de seguir 

motivando e retendo membros de uma geração que, dificilmente, cria vínculos com as 

organizações das quais fazem parte (Muzzio; Costa, 2012).  

Dentre os impactos que a penetração dessa geração tem gerado nas corporações, o 

principal deles é um problema de retenção, consequência da elevada rotatividade, voluntária e 

involuntária, desse público de seus cargos, que se dá diante do seu anseio por um crescimento, 

muitas vezes, além do que a própria empresa pode proporcionar. Com efeito, as companhias 

têm aumentado suas despesas com recrutamento, seleção e treinamentos e têm se exposto ao 

risco de imagem pelas taxas de rotatividade. Evidências coletadas pelo Ministério do Trabalho  

e da Previdência apontam que o tempo médio em que 1 em cada 4 profissionais, de 18 a 24 

anos, que permanecem em seus cargos gira em torno de 3 meses (Matta; Carvalho Netto; 

Diniz, 2024). 

Com base na contextualização da temática, observou-se que, por um lado, há falta de 

capacidade das empresas e de seus gestores para lidar com o ingresso dessa geração no 

mercado, causando prejuízos e altos investimentos, por outro lado, a falta de flexibilidade 

desse jovens a se adaptarem a métodos tradicionais de trabalho, pode preocupar o futuro 

econômico dos membros dessa geração. Essa investigação se concentrará nos profissionais da 

área de vendas internas (do inglês “inside sales"), formato de vendas que vem crescendo no 

Brasil com a adoção de trabalhos remotos, principalmente, após a pandemia COVID-19, que 
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possibilitou a execução das tarefas comerciais pelos representantes de vendas sem a 

necessidade de deslocamento (Artese; Gonçalves; Hahn, 2022).  

A problemática da pesquisa envolve investigar os interesses e os meios ideais de 

execução do trabalho da geração Z na área de vendas internas, já que o escopo de trabalho 

desses profissionais, cujos desafios envolvem pressão por resultados, execução de tarefas 

repetitivas e suas remunerações podem ser inferiores aos seus pares, tendem a acentuar ainda 

mais os picos de rotatividade, visando melhorar sua qualidade de trabalho, relação à liderança 

e à retenção de talentos por parte das empresas.   

Este estudo se concentra em analisar, via pesquisa com “técnica quantitativa” 

(Creswell, 2007), os entendimentos e interesses da geração Z nas áreas de vendas internas das 

organizações em que atuam.  

O objetivo geral é entender de quais métodos e práticas essas empresas têm se valido 

para melhorar a retenção e engajamento destes colaboradores e se estes são condizentes com 

os anseios dos membros da geração. Para se atingir o objetivo geral estabelecido, serão 

desenvolvidos os seguintes objetivos específicos: 

1.​ Compreender quais interesses os colaboradores da geração Z, que integram a área de 

vendas, visam para ter uma qualidade de trabalho melhor; 

2.​ Quais os ritos e métodos a gestão tem executado para garantir a performance e 

retenção; 

3.​ O que as empresas têm proposto, no que tange em planos e benefícios para mitigar os 

impactos financeiros causados por essa falta de adaptação por parte dos profissionais.    

Já que, além dos conhecidos problemas de rotatividade por parte das empresas, a 

maioria dos jovens não têm o conhecimento esperado e não conseguem perceber a efetividade 

das ações de retenção por parte das empresas (Matta; Carvalho Netto; Diniz, 2024).      

 

2- JUSTIFICATIVA 

 

Os gastos de empresas com uma alta rotatividade ultrapassam 100% da remuneração 

anual do trabalhador, podendo chegar a 200% Beria et al. (2017). Essa rotatividade pode ser 

proveniente voluntária, quando a iniciativa do desligamento ocorre por parte da empresa, ou 

involuntária, quando ocorre por parte do trabalhador (Baroni; Neto; Mota-Santos, 2020). Com 

isso, se tornou urgente que as empresas fizessem o estancamento desse alto fluxo de entrada e 

saída de profissionais, onde jovens da geração Z tem feito parte com o objetivo de melhorar 

os resultados financeiros. 

https://proceeding.ciki.ufsc.br/index.php/ciki/article/view/1253/711
https://racef.fundace.org.br/index.php/racef/article/view/1117/pdf
https://pepsic.bvsalud.org/pdf/epp/v17n1/n17a08.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Carolina-Mota-Santos/publication/342758572_ROTATIVIDADE_VOLUNTARIA_UM_ESTUDO_COM_TRABALHADORES_POUCO_QUALIFICADOS/links/5f9b3a36a6fdccfd7b8a69bd/ROTATIVIDADE-VOLUNTARIA-UM-ESTUDO-COM-TRABALHADORES-POUCO-QUALIFICADOS.pdf?origin=publication_detail&_tp=eyJjb250ZXh0Ijp7ImZpcnN0UGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uIiwicGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uRG93bmxvYWQiLCJwcmV2aW91c1BhZ2UiOiJwdWJsaWNhdGlvbiJ9fQ&__cf_chl_tk=d2LVeSqGGYFnxocMqV6mfj5tVT.kUXIfrJPgQOn6cOk-1739026737-1.0.1.1-8fT7pAFXRy83PRZilL4vtbjVQ7YfAnHlatPBjl.4xYo


 As causas da rotatividade de profissionais no mercado brasileiro em si ainda é um 

tema inconclusivo, de modo que, a bibliografia nacional que estuda o tema ainda é escassa 

(Boroni; Carvalho Neto; Mota-Santos, 2020). Ademais, para as teses já publicadas, vias de 

causalidades e motivações apresentadas quanto ao fenômeno da rotatividade são diversas, tais 

como pessoais (idade, valores éticos), motivacionais (justiça interpessoal, e alinhamento com 

gestão), organizacionais (má remuneração, sobrecarga e falta de comunicação) e ambientais 

(indicadores socioeconômicos e políticas de governo), entre outras como citam Seidl, 

Borges-Andrade e Neiva (2019). 

​ A bibliografia que trata da rotatividade em vendas internas é escassa, mas uma 

pesquisa do SEBRAE (2016) para o setor varejista, pode nos dar pistas quanto ao tipo de 

profissional e comportamento das organizações em relação a profissionais de vendas. A 

pesquisa mostra que a oferta de vagas para a área comercial é alta e muitas pessoas, inclusive 

profissionais jovens de primeira viagem, sem tato comercial e pouca ou nenhuma experiência, 

se candidatam almejando ganhos rápidos e tendo a área de vendas como um trampolim para 

outras.  As empresas, por sua vez, estabelecem metas muitas vezes de forma aleatória e essas 

são percebidas como abusivas pelos colaboradores, que acabam não se desestimulando ao 

perceberem-nas como inalcançáveis. Uma pesquisa feita por Ripel (2021) afirmou que mais 

da metade dos profissionais de uma área comercial que permanecem na empresa por pelo 

menos 2 anos, presenciam a substituição de mais de 3 colegas da sua área no mesmo período.   

O objetivo deste estudo etnográfico é compreender, via pesquisa com técnica de 

métodos quantitativa (Creswell, 2007), o tempo médio dos jovens da geração Z, residentes de 

Florianópolis, nas áreas de vendas internas das empresas em que atuam e atuaram para que se 

possa traçar uma expectativa de rotatividade e propor práticas que possam reduzir esses 

índices, a partir dos interesses demonstrados pelos respondentes e suas percepções em relação 

organizações. Visando assim, propor sistematicamente práticas que visam o progresso do 

clima organizacional e da satisfação dos colaboradores dessas gerações já que a hipótese é de 

que os jovens dessas áreas tem impactado fortemente nas altas taxas de turnover com base em 

dados do Ministério do Trabalho (2024). 

A adaptação de políticas e métodos de gestão, por corporações e gestores, voltados 

para melhora na retenção de talentos da geração Z, não só permitirá apuração de resultados 

financeiros positivos pela redução dos custos com recrutamento, seleção, treinamento e 

desligamentos, mas também impactar diretamente na experiência do cliente já que esta é 

diretamente correlacionada à experiência do colaborador (Matta; Carvalho Netto; Diniz 

2024). 

https://sebrae.com.br/sites/PortalSebrae/artigos/rotatividade-de-colaboradores-e-recorrente-no-varejo,ceb3438af1c92410VgnVCM100000b272010aRCRD
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3- FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA 

Os estudos mais contundentes sobre o tema da rotatividade voluntária no mundo são 

encontrados no início da segunda metade do século XX (Oliveira; Rocha, 2019). No Brasil, o 

crescimento das pesquisas sobre o tema ocorre, principalmente, a partir de 2006, com 

estudiosos da literatura. O objetivo deles foi detectar as principais motivações que levam os 

colaboradores a se desligarem voluntariamente das organizações, seus efeitos em recursos 

financeiros e humanos. Além disso, as organizações se valem desses estudos para identificar 

as iniciativas mais eficazes, com vistas à mitigar os prejuízos causados por ela e quais os seus 

impactos (Seidl; Borges-Andrade;  Neiva, 2019). 

Contrariando o compositor brasileiro Belchior (1976) que escreveu o famoso verso 

“ainda somos os mesmos e vivemos como nossos pais”, há um provérbio árabe que diz “o 

homem se parece mais com seu tempo do que com seus pais”. Com base nisso, Kovach 

(2023) pode afirmar, em seu estudo, que os pais da geração Z são geralmente membros da 

geração X, que, por sua vez, são nascidos a partir de 1965 até o final da década de 70 (Zomer; 

Santos; Costa, 2018), por outro lado Carrara, Nunes e Sarsur (2014) afirmam que valores de 

vida, histórias individuais e personalidade podem comportamentos e anseios similares em 

indivíduos de diferentes gerações, considerando assim as gerações uma mera demarcação e 

dando mais peso para o âmbito histórico e social como sendo o que similariza os individuos. 

A geração X e Y, segundo dados do Ministério do Trabalho (2024), representa 21% da 

rotatividade do mercado, enquanto seus filhos, somam quase 45% (mais que o dobro). 

Segundo pesquisa global da Deloitte (2024), que entrevistou mais de 22 mil 

integrantes da geração Y e Z em 44 países, 86%  dos respondentes da geração Z consideraram 

muito relevante um senso de propósito das companhias em que trabalham (além do lucro) e 

condição de bem-estar para aumentar a satisfação no trabalho, eles também afirmaram que se 

sentem confortáveis em rejeitar trabalhos e demandas que não estão alinhados com seus 

valores, já que estes são fatores primordiais na consideração de um empregador, como por 

exemplo avaliar o impacto social e comunitário da organização. Quase metade dos 

entrevistados na pesquisa da Deloitte, justificou que recusou cargos e projetos questões éticas 

ou desalinhamento de crenças e esse número cresceu em média 5% de 2023 para 2024. A 

pesquisa conclui que o que os participantes dessa geração mais almejam no trabalho é  um 

https://www.psychologytoday.com/intl/blog/the-psychology-of-work/202307/meet-your-new-boss-gen-x
https://www.psychologytoday.com/intl/blog/the-psychology-of-work/202307/meet-your-new-boss-gen-x


propósito claro, flexibilidade para equilibrar trabalho e prioridades pessoais, locais de trabalho 

que promovam melhor saúde mental, e oportunidades de continuar aprendendo e crescendo 

em suas carreiras, e remuneração e benefícios competitivos. 

Uma reportagem mais atualizada da Forbes (2025), por exemplo, mostra, na prática, 

que 74% dos gestores acreditam que é mais difícil trabalhar com profissionais da geração Z, 

do que de outras gerações, o que representa, em 2025, 25% de todos os profissionais 

empregados no mundo. Com base na notícia, pode-se pressupor que  esses jovens almejam 

trabalhar com propósito ou com algo que gere algum impacto positivo, pois quando percebem 

que o discurso e/ou a prática destoa de seus valores, eles começam a pensar em abandonar 

suas funções e sair do emprego  (Matta; Carvalho Netto; Diniz 2024).  

Do ponto de vista de expectativas, os quesitos prioritários aos quais jovens da geração 

Z esperam de um bom trabalho, a estabilidade financeira se destaca (Saltoratto et al., 2019). 

Com isso, estes jovens passam a procurar empregos prioritariamente em empresas grandes e 

médias. Por outro lado, Lemos, Pinto e Silva (2017) discorrem sobre os motivos para jovens 

estarem deixando o mundo corporativo. Os autores ainda citam que, para que os trabalhos 

sejam providos de sentido, é necessário que haja participação do trabalhador no 

desenvolvimento das tarefas e que sua participação nos resultados seja evidente. Eles 

acrescentam também que é preciso que o propósito do trabalho como um todo lhe seja 

apresentado, pois a sua ausência pode alienar o trabalhador e, portanto, fazer com que ele se 

sinta “incapaz de atribuir sentido à atividade” e acrescentam ainda que a utilidade, para a 

sociedade, organização ou indivíduo é uma das principais fontes de percepção de sentido do 

trabalho.  

No campo das vendas Business to Business (B2B), caracterizada por parcerias 

estratégicas entre empresas, que transacionam entre elas, bens e serviços (Campbell et al., 

2010), por empresas que compram e vendem para outras empresas, Santos e Domingues 

(2024) citam que o vendedor é um tipo de profissional, cuja essência da atribuição é 

conflitante, a partir das diferentes expectativas sobre suas responsabilidades provenientes dos 

seus clientes e da organização.  

Nesse sentido, as vendas internas, enquanto objeto de estudo, é definida, de acordo 

com Krogue (2013), como um procedimento onde a interação ocorre remotamente, diferente 

das vendas externas, onde o processo de atendimento de clientes atuais ou em potencial ocorre 

fora do corporativo do vendedor e portanto, requer deslocamento (Rodrigues; Ricardo; 

Glavam, 2012). Além da diferença por definição das vendas externas ou de campo, onde as 

interações são face-to-face, Krogue (2013) diz que o que define as vendas internas não é 

https://forbes.com.br/carreira/2025/02/gestores-preferem-ia-a-geracao-z-no-mercado-de-trabalho/
https://racef.fundace.org.br/index.php/racef/article/view/1117/pdf
https://www.producaoonline.org.br/rpo/article/view/3600/1834
https://www.forbes.com/sites/kenkrogue/2013/02/26/what-is-inside-sales-the-definition-of-inside-sales/
https://www.fucap.edu.br/dashboard/biblioteca_repoisitorio/f0c8defbdbd934cbe213246e90a2fac5.pdf?utm_source=chatgpt.com
https://www.fucap.edu.br/dashboard/biblioteca_repoisitorio/f0c8defbdbd934cbe213246e90a2fac5.pdf?utm_source=chatgpt.com


apenas a forma, mas o canal por onde elas acontecem, sendo que o telefone não é, 

necessariamente, o canal definitivo, mas sim uma das tecnologias que possibilitam realizar a 

apresentação do produto ou serviço de serem feitos remotamente, como ferramentas de 

videoconferência (Zoom, Google Meet e Skype), mídias sociais (Meta e X) e também o e-mail. 

Ele também cita que é fundamental desassociar as vendas internas (inside-sales) do 

telemarketing. 

Caso as organizações consigam atender as expectativas e atrair talentos, o desafio 

passa a ser a retenção destes, e, segundo Carrara, Nunes e Sarsur (2014), os fatores de 

retenção são diversos, eles citam a importância de fatores como remuneração e benefício, mas 

destacam oportunidades de crescimento e capacitação, que também é citado por Steil et al. 

(2021) e acrescenta ainda que um alinhamento da cultura organizacional com a cultura do 

indivíduo também são fatores são determinantes para garantir a permanência de 

colaboradores, além destes, se pode observar em outros estudos a importância da clareza do 

colaborador quanto a compatibilidade do seu salário com as suas atribuições. Práticas de 

gestão de pessoas como acolhimento de diferenças geracionais entre lider e liderado, e o 

fomento à troca de conhecimento entre gerações podem impulsionar mudanças positivas na 

organização (Colet; Mozzato, 2019) no entanto, casos onde há falta de reconhecimento, 

subutilização de suas habilidades e, curiosamente, onde as promoções ocorrem de forma 

acelerada, podem prejudicar os indicadores de retenção mesmo que as organizações 

implementem todas as práticas já citadas  (Steil et al., 2016; Matta; Carvalho Netto; Diniz, 

2024). Caso o nível educacional do empregado seja baixo a retenção também pode ser 

negativamente impactada, segundo Steil et al. (2016). 

​  

4- PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS 

​ A pesquisa será inspirada no método Survey, de Babbie (Milani et al., 2001), que tem 

como características buscar as causas e efeitos de eventos ou hipóteses e, com isso, possibilita 

um entendimento do universo da qual a amostra selecionada está inserida assim, busca-se a 

maior compreensão com o menor número possível de variáveis (Milani, 2001). 

O paradigma que esse estudo propõe é observar se a retenção das organizações com 

colaboradores da geração Z, na área de vendas internas, é deficiente. Como não há consenso 

quanto à delimitação temporal do início da Geração Z, optou-se por adotar a delimitação, 

atribuída por Colet e Mozzato (2019), que cita os jovens nascidos em meados da década de 

90. Adotaremos, então, 1995 para fins de delimitação e objetividade da pesquisa, já que a 

forte marca dos membros dessa geração é o acesso à internet desde a primeira infância e 

https://racef.fundace.org.br/index.php/racef/article/view/1117/pdf
https://racef.fundace.org.br/index.php/racef/article/view/1117/pdf


pessoas nascidas a partir de 1990 (como estabelecem alguns autores) não necessariamente 

desconhecem um mundo sem internet. No entanto, as conclusões são ambíguas e as 

suposições são subjetivas, o que aponta para um estudo de teor construtivista, pois aborda o 

processo de interação entre as pessoas e organizações em contextos específicos e busca 

interpretar o sentido e o significado que essa geração têm para o mundo em que vive 

(Creswell, 2007).  

A hipótese é a de que há uma acentuação dessa rotatividade, em relação a dados já 

levantados, nas áreas de vendas internas. As respostas serão exportadas para planilhas e, a 

partir daí, serão feitos cruzamentos dentro da base e com outros dados de pesquisas citadas 

neste trabalho, para afirmar ou refutar a hipótese e/ou propor novos construtos que possam 

contribuir para a melhora dos indicadores.  

Dessa forma, almeja-se investigar os fatores que influenciam e levantar possíveis 

panoramas a partir de um resultado, o que proporcionou optar pelo método quantitativo de 

pesquisa (Creswell, 2007). A partir desse ponto, será feito um levantamento etnográfico, por 

se tratar de um evento contemporâneo em um contexto real e a estratégia de investigação dos 

dados do levantamento será sequencial, pois visa descrever numericamente tendências, 

atitudes ou opiniões da população amostral e, a partir dos resultados da amostra, efetuar 

generalizações (Creswell, 2007). ​

​ O levantamento feito será de seção cruzada, coletado em um único ponto no tempo e a 

ferramenta utilizada para elaboração das perguntas e coleta dos dados será um formulário do 

Google. Não haverá estratificação da população e todos os respondentes que estiverem fora 

dos critérios estabelecidos pela definição da população-mãe serão excluídos da amostra. 

Foram estabelecidos três critérios para tal: ter nascido entre 1995 e 2010, residir em 

Florianópolis, trabalhar ou já ter trabalhado na operação (não gestão) da área de vendas 

internas.  

O estudo se dará por um teste de verificação de uma ocorrência (a expectativa da 

rotatividade de jovens da geração Z, residentes de Florianópolis, em times de vendas 

internas), através de um questionário elaborado em formulário do Google, e enviado 

digitalmente via LinkedIn através da integração com a ferramenta Dux Soup,  permitirá a 

formulação das abordagens e o envio em massa para as pessoas de acordo com a segmentação 

feita a partir de filtros do LinkedIn assim será possivel automatizar os disparos e sua execução 

em massa para um público alvo pré-definido quanti e qualitativamente o que qualificará a 

amostra. Assim, como orienta Creswell (2007) será possível não só mapear com precisão a 



quantidade de indivíduos da amostra que retornou e não retornou o preenchimento do 

formulário, como também identificar possíveis vieses de respostas. 

Pesquisa prévia já foi feita para identificar potencial amostral para disparo das 

mensagens e foram identificadas 4 mil pessoas residentes em Florianópolis atuantes em 

vendas internas com menos de 29 anos. Espera-se uma conversão de 5% dessa população em 

amostra (respondentes) do questionário. 

 O Google Forms foi a ferramenta escolhida, pois tem como vantagens a 

confiabilidade da plataforma, que permite otimização de tempo na criação dos formulários, 

não envolve custos de contratação e protege a privacidade dos respondentes, além de 

possibilitar detalhamento dos dados coletados e dos resultados. A desvantagem da ferramenta 

está na necessidade do respondente estar conectado à internet na hora de responder e não 

conseguir observar o gráfico dos demais respondentes segunda e pode confundir alguns 

respondentes, já que não há supervisão no momento do preenchimento (Sari et al., 2020) e a 

do método (Survey) é a da má formação ou a cristalização das opiniões já que, segundo Milani 

(2020) alguns respondentes podem formar opinião na hora. O próprio formulário do Google 

gerará os gráficos e tabelas a partir dos resultados, mas a base de dados poderá ser exportada 

para uma planilha em Excel a fim de elaborar outros cruzamentos. 

Como recomendado por Creswell (2007), a amostra será aleatória e os respondentes o 

farão voluntariamente já que o formulário será publicado em redes sociais assim todas as 

pessoas que tiverem contato com o anúncio da pesquisa terão a mesma probabilidade de 

serem respondentes. 

A teoria a ser testada será a base do modelo organizador das questões e hipóteses da 

pesquisa e da estruturação da coleta dos dados, como orienta Creswell (2007). O universo 

amostral, assim como o prazo de disponibilização do formulário, não será definido 

previamente sendo apenas limitado ao número de, no máximo, 200 respondentes. 

Com base no que Creswell (2007) lista como componentes de um plano de método de 

levantamento, haverá um teste-piloto que será feito no formato de entrevista qualitativa com 2 

gestores e 2 representantes comerciais com o objetivo de validar o conteúdo e o instrumento 

de pesquisa e também aprimorar o formato e as perguntas do questionário em si. Acredita-se 

que as concepções individuais possam ajudar a nortear as perguntas do questionário que, a 

princípio, será dividido em 5 blocos com questões fechadas que visam identificar: 

1 - Contexto de ambiental, financeiro, social e educacional; 

2 -  Percepção do respondente quanto a aspectos gerais da empresa; 

3 - Autopercepção de talento e performance; 

https://ojs.fkip.ummetro.ac.id/index.php/english/article/view/3037/pdf_1


4 - Fatores de influência para a permanência/saída da empresa; 

5 - Expectativa de permanência na empresa; 

 

As seções das perguntas serão de itens, buscando coletar em cada bloco dados 

demográficos e informações factuais através de escalas do tipo Likert  (Creswell, 2007)  que 

vão de “discordo totalmente” até “concordo totalmente” e algumas categóricas com “sim”ou 

“não”.  

As relações das variáveis com as questões do instrumento (Creswell, 2007) serão 

elaboradas após a formulação do questionário a partir do teste-piloto. 

A partir dos resultados obtidos na pesquisa quantitativa serão gerados modelos 

gráficos tornando visuais através de quadros as variáveis observadas (Creswell, 2007).  

 

 

5- VIABILIDADE / IMPLEMENTAÇÃO 

O tema da pesquisa foi escolhido com base na orientação de Cardoso (s. d.), que é 

mais favorável a uma teoria restrita, porém bem trabalhada de forma séria e aberta, do que a 

uma tese abrangente demais e mal trabalhada. Com base nessa premissa os critérios de 

viabilidade dessa pesquisa serão: recursos humanos; recursos financeiros e materiais; tempo 

disponível do pesquisador.    

O único recurso humano que se pretende, a princípio, é o dono do projeto. Eventuais 

auxiliares podem ser considerados no decorrer de seu desenvolvimento e perante solicitação 

do orientador.  

Para a pesquisa, desde o teste-piloto até a sua criação e distribuição, os recursos 

materiais utilizados serão as ferramentas digitais e os recursos financeiros serão destinados 

para custear as plataformas pagas que serão utilizadas e também podem ser despendidos para 

custear o acesso à pesquisas disponibilizadas por contratos comerciais como orienta Gil 

(2017). 

As perspectivas vislumbradas para a implementação dos resultados da pesquisa no 

contexto do estudo são a publicação do material nos respectivos periódicos e se possível 

revistas e, divulgação do link do material digital para os e-mails dos respondentes que 

demonstrarem interesse em receber a pesquisa e publicação no LinkedIn em forma de artigo. 

Enquanto consultor também utilizarei os resultados da pesquisa nas consultorias prestadas em 

organizações que requerem uma atenção maior no problema da rotatividade. O objetivo a 

partir da conclusão da pesquisa é entregar um panorama da rotatividade da geração Z em 



vendas internas e planos de ação práticos para gestores e empresários sobre como melhorar a 

retenção de indivíduos pertencentes à geração Z nas empresas de Florianópolis 

 

6- CRONOGRAMA 

 

CRONOGRAMA DE ATIVIDADES 

Etapa Atividades Duração Período Entregáveis 

Revisão Teórica 

- Levantamento 
bibliográfico; 
- Análise crítica de 
artigos. 8 meses 

Ago/2025 a 
Mar/2026 

Relatório de 
referencial teórico 

Metodologia 

- Definição de métodos 
- Elaboração de 
instrumentos de coleta 3 mês 

Jan/2025 
a Mar/2025 

Diretrizes de 
desenvolvimento da 
pesquisa 

Coleta de Dados 

- Aplicação do teste 
piloto; 
- Aplicação de 
questionários/entrevistas
. 6 meses 

Jan/2026 a 
Jun/2026 

Estruturação dos 
dados para análise 
dos resultados 

Análise de Dados 

- Processamento 
estatístico; 
- Discussão dos 
resultados com a 
fundamentação teórica. 6 meses 

Jun/2026 a 
Nov/2026 

Resultados 
preliminares 

Redação e 
Revisão 

- Desenvolvimento da 
escrita da dissertação; 
- Revisão por orientador; 6 meses 

Nov/2026 a a 
Abr/2027 

Versão final da 
dissertação 

Defesa 

- Preparação da 
apresentação; 
- Ajustes finais. 5 mês 

Abr/2027 a 
Ago/2027 

Apresentação oral e 
documento final 
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