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RESUMO: O mercado de trabalho conta com profissionais de diferentes tipos e idades.
Pensando nisto o presente estudo buscou analisar os comportamentos das diferentes
geracOes, para, assim, verificar se estes sdo ou ndo condizentes com a teoria. A partir
disso foram realizadas entrevistas as diferentes gera¢ées com o intuito de se atingir tal
objetivo. Contudo, percebeu-se que existem situacGes em que as caracteristicas e
necessidades pessoais sdo fatores mais influentes para a tomada de decisao.
PALAVRAS-CHAVES: Geracdes. Diferentes. Caracteristicas.

ABSTRACT: The job market has professionals of different types and ages. With this in
mind, the present study sought to analyze the behavior of the different generations, in
order to verify if they are compatible with the theory. From this, interviews were
conducted with the different generations in order to achieve this objective. However,
it was possible to perceive that there are situations in which personal characteristics
and needs are more influential factors for decision making.
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INTRODUGAO

As diferentes geragOes possuem caracteristicas distintas que fazem parte do
cotidiano de toda e qualquer organizacao. Tais geragdes sao compostas por pessoas
com comportamentos semelhantes que podem ser até mesmo conflitantes com as
demais. E inevitdvel o contato direto ou indireto com pessoas de diferentes idades e
comportamentos no mercado de trabalho.

Desta forma, a andlise destas gera¢Oes torna-se de extrema importancia para
as organizagdes e para a drea de RH. Pois, a partir de estudos, é possivel verificar quais
as caracteristicas de cada grupo de pessoas e quais os pontos devem ser melhorados
ou melhor explorados em cada um deles. Desta forma, é possivel verificar, também,
até que ponto as caracteristicas tedricas relativas aos comportamentos de cada
geragao sao colocadas em pratica.

! Trabalho apresentado na darea tematica 1 - Administragio do XIV Congresso Mineiro de
Empreendedorismo, realizado de 5 a 7 de novembro de 2018.
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Sob essa 6tica, o presente projeto delimitou como objetivo geral: Analisar os
comportamentos de diferentes geracdes. Para que se atinja tal objetivo, elegem-se os
seguintes objetivos especificos: ldentificar por meio de pesquisas quais sdo os
comportamentos no mundo do trabalho; Identificar com qual geracdo os
comportamentos analisados sdo compativeis e, ainda, ldentificar se existem
comportamentos voltados as geragGes ou se estas caracteristicas sdo apenas pessoais.

REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo serdo apresentadas teorias pertinentes ao estudo que estdo
organizadas de acordo com a evolucdo dos pensamentos direcionados a geracdes. Para
isso iniciou-se com a histdria das organizacdes, na sequencia com o mercado de
trabalho, seguido pelo perfil comportamental do trabalhador, pelo sentido do trabalho
e por ultimo pelas geragdes, as quais sdo subdivididas pelas geracées Baby Boomers, X,
Yel

HISTORIA DAS ORGANIZACOES

Para entender-se sobre estrutura organizacional, pode-se recorrer a duas
teorias de organizacdo: a teoria organicista e a teoria comportamentista. A primeira,
mais antiga, considera e compara a empresa com um organismo animal. A segunda,
mais recente, compreende a empresa como sendo uma reunido de pessoas que
trabalham para produzir mercadorias, produtos e/ou servigos (SILVA, 2011).

As organizagbes correspondem a sistemas extremamente complexos,
compostos pela atividade humana. Elas possuem, ainda, uma enorme variedade,
sendo elas: empresas industriais, empresas comerciais, organiza¢cdes de servicos,
organizacbes militares, publicas, etc. Além disso, ndo existem organizacOes
semelhantes, cada uma atua e reage ao mercado de uma maneira diferente
(CHIAVENATO, 2006).

Maximiano (2011) ressalta que em uma organiza¢do cada pessoa, ou grupo de
pessoas, é responsdvel por determinada tarefa que contribui para a realizagdao de
objetivos, os quais cada organizagdo é especializada. O referido autor salienta ainda
gue a jungdo das tarefas especializadas de cada pessoa pode gerar produtos e servicos
gue ndo seria possivel ser realizados ou construidos individualmente.

Um tradicional principio de organizacdao, segundo Schermerhorn (2007),
estabelece que a partir do momento que a pessoa se especializa ou se torna
especialista em determinada tarefa ou funcdo, o desemprenho aumenta. Desta forma,
comumente a divisdo do trabalho acontece através da departamentalizacdo e resulta,
geralmente, em trés tipos de estruturas organizacionais, sendo elas: funcional,
divisional e matricial.

MERCADO DE TRABALHO

O mercado de trabalho refere-se as oportunidades de emprego oferecido pelas
organiza¢des em determinado lugar e época, estas oportunidades por sua vez geram
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oferta e procura, que podem ser por parte da empresa ou do candidato. Estas
situacdes devem ser muito bem ministradas para que ndo gerem consequéncias para
nenhuma das partes envolvidas (CHIAVENATO, 2006).

Conforme exposto por Silva (2014), o mercado de trabalho engloba relacdes
como oferta e demanda, se caracterizando pela quantidade de vagas de emprego
ofertadas e pela parcela de trabalhadores que estdo disponiveis para vender seu
trabalho, o que na grande maioria das vezes é maior. O mercado é composto, ainda,
por duas distintas classificacdes, sendo elas o trabalho formal, que diz respeito ao
trabalho com registro na carteira de trabalho, contribuicdes a Previdéncia Social e a
diversas legalidades trabalhistas. E, também pelo trabalho informal, que corresponde
aos prestagBes de servicos sem registro nem mesmo pagamento de contribuigdo
previdencidria. Além disso, o trabalho informal tem contribuido para o déficit
econdmico nas contas do governo devido a falta de entrada de contribuigGes na
previdéncia publica (SILVA, 2014).

E importante salientar que o mercado de trabalho n3o serd mais o mesmo em
um futuro ndo muito distante. A chamada Industria 4.0, tdo comentada no momento
ird incorporar uma série de novidades, como por exemplo, a nanotecnologia,
biotecnologia, inteligéncia artificial, etc., ameacando, inclusive, cerca de 32 (trinta e
duas) profissdes, conforme aponta estudo realizado na Universidade de Oxford, no
Reino Unido, com uma analise de 702 (setecentos e duas) ocupac¢bes (FIGUEIREDO,
2017).

PERFIL COMPORTAMENTAL DO TRABALHADOR

Nas organizacdes, o comportamento do trabalhador, segundo Chiavenato
(2006), é, na maioria das vezes, voltado ao seu desempenho. Entretanto, o
comportamento de cada individuo depende, também, das caracteristicas dos grupos
em que estdo inseridos e das condicdes que lhes sdo oferecidas pela empresa. Vale
salientar que a diversidade é uma constante nas organizagGes, tonando assim mais
complicado o ato de administrar.

Segundo Limongi-Franga (2011, p.16) “a esséncia de cada pessoa é a sua
personalidade. Podemos compreender personalidade como: caracteristicas de
expressao, atitudes, comportamento e escolhas estaveis por um determinado periodo
de tempo na vida de uma pessoa.” Desta forma, é possivel afirmar que cada pessoa
possui sua personalidade Unica, exclusiva e original, podendo ser comparada até
mesmo a impressao digital.

No que diz respeito a motivacdo das pessoas, estas podem estar motivadas em
determinado momento e desmotivadas em outro, ou seja, a motivagao varia ao longo
do tempo e pode estar relacionada a ligagcdo da pessoa e da situacdo em que ela esteja
inserida. A demonstracdo de motiva¢cdao acontece, geralmente, através de sorrisos,
expressoes e olhares confiantes juntamente com uma postura tranquila (FERREIRA,
2013).
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O SENTIDO DO TRABALHO

O trabalho na antiguidade era visto como cardter de castigo e foi considerado
por muitos uma indignidade, além disso, na concepcdo das pessoas que viviam
naquela época, o trabalho infinito era a marca dos escravos. Até mesmo para os
cristdos, somente os protestantes acreditavam que o trabalho era um caminho para a
salvagao, considerando assim uma virtude o ato de trabalhar (MENDES, 2010).

O sentido do trabalho pode ser atribuido ao prazer e realizacdo sentidos ao se
realizar determinada tarefa. Muitas pessoas creem que o trabalho que possui sentido é
aquele que se relacionam com as personalidades, desejos e talentos das mesmas.
Porém, na maioria das vezes o sentido e o interesse pelo trabalho surgem a partir das
possibilidades oferecidas por ele, além das oportunidades de vencer desafios e de
alcancar ideais (MORIN, 2001).

Conforme citado por Cardoso (2015), dar sentido ao trabalho nao significa viver
em funcdo do mesmo, esquecendo-se de outras areas fundamentais da vida. Mas
trata-lo como algo que ajudard o individuo a conquistar o que tanto deseja, como por
exemplo, metas e sonhos pessoais, e ndo permitir que a rotina distancie a pessoa de
seus sonhos. Além disso, o trabalho é fundamental para o crescimento humano e
espiritual.

GERACOES

O mercado de trabalho atual é composto por diferentes pessoas, que
pertencem a diferentes faixas etarias e que convivem juntas na organizacdo. Esta
diferenca entre faixas etarias ganhou o nome de “Geracdo”, termo este que
corresponde a um determinado grupo de pessoas que nasceram em uma mesma
época e que possuem comportamentos, valores e necessidades relativamente iguais
(FANTINI; DE SOUZA, 2015).

Cada geragcao desenvolveu-se em periodos diferentes da histéria, por esta
razao, suas caracteristicas e comportamentos se diferem dependendo da geragdo em
gue se esta inserida. Promover a sinergia entre as geragdes nas organizagdes é algo
primordial e pode gerar inumeros beneficios a mesma, como por exemplo, a pratica de
inteligéncia emocional, o aumento do espirito de equipe dos liderados, a melhora no
clima organizacional, dentre outros. (JACOMASSI JUNIOR, 2017)

Na sociedade global é possivel perceber a existéncia de quatro diferentes
geracdes: a Baby Boomers, Geragao X, Gera¢ao Y e Geragao Z. O surgimento das novas
tecnologias desencadeou as maiores diferencas e fez perceber-se as caracteristicas
particulares entre cada uma destas (PORTO, 2016).

GERACAO BABY BOOMER (1946 — 1964)
A geracdao Baby Boomer, conhecida também como Baby Boom, segundo Novais
(2005), engloba pessoas que nasceram entre os anos de 1946 e 1964, ou seja, apos a

segunda guerra mundial, momento esse em que se percebeu uma grande explosdo
demografica, motivo pelo qual esta geracao recebeu o referido nome.
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Para Veloso, Dutra e Nakata (2015), os Baby Boomers sado otimistas e possuem
foco no trabalho. Apesar de serem leais as empresas, eles valorizam o status e a
ascensdo profissional. Esta geracdo procura, ainda, por oportunidades de insercao
econdmica em diferentes ocupacdes no campo do trabalho social. Seus esforgos
escolares eram aplicados em carreiras que prometiam facilitar a busca por melhores
posicdes no mercado de trabalho.

Os Baby Boomers sao individuos focados em desenvolver seu trabalho visando
o crescimento da organizacdo, porém no que se diz respeito a mudancas, estes ainda
enfrentam grande resisténcia. Para esta geracdo a identificacdo com o trabalho nao
acontece, necessariamente, de forma dependente com as possibilidades de
crescimento profissional (SANTOS et al, 2011).

De acordo com as tradicOes dos Baby Boomers, sabio era quem se aposentava
no primeiro emprego, desta forma o tempo de permanéncia em uma empresa era
valorizado, fazendo com que ndo mudassem facilmente de emprego. Além disso, esta
geracao lutou por seus direitos, pelas liberdades de expressdo e sexual e pelo uso de
contraceptivos. (PORTO, 2016).

GERACAO X (1965 — 1981)

A geracdo X foi a primeira a vivenciar um molde nas rotinas e comportamento
dos individuos. Com o surgimento da TV os relacionamentos familiares foram afetados,
mesmo que involuntariamente, uma vez que o aparelho tornou-se um novo meio de
“auxiliar” na educacdo dos filhos, substituiu brinquedos e passa tempos e, ainda, se
transformou em um evento familiar. Em alguns casos, a TV se tornava até mesmo
premio apos se obter notas altas na escola, ou, até mesmo, pelo bom comportamento
em casa (OLIVEIRA, 2010).

Nesta época no Brasil, como em diversos outros paises, conforme o mesmo
autor, houve revolugbes de extrema agressividade, inclusive com perseguicdo de
diversos lideres. Porém, vdrios jovens pertencentes a esta geragdo, ndo se
identificavam com tamanha agressividade, e adotavam entdo, posturas mais omissas,
fazendo o possivel para ndo se envolver com tais manifestagdes, até mesmo com as
gue buscavam a liberdade sexual e a igualdade de direitos.

De acordo com Veloso, Dutra e Nakata (2015, online) “essa geragao carrega o
fardo de ter crescido durante o florescimento do downsizing corporativo, o qual
afetava a seguranga no emprego”. Ainda como sita 0 mesmo autor apds perceberem
gue ndo poderiam mais aguardar pela estabilidade, passaram entdao a desenvolver suas
habilidades para, assim, melhorar a empregabilidade.

Muitos integrantes da gera¢ao X herdaram de seus pais o desejo pela busca da
estabilidade financeira, pela maturidade e pela independéncia. Pessoas pertencentes a
esta geracgdo sao mais cuidadosas quanto a suas escolhas e preferem n3o expor suas
opinides quando isto pode gerar algum risco a sua estabilidade familiar. Apesar de nao
terem um severo compromisso com o que diz respeito a autoridade, estes individuos
se rendem de forma passiva ao estabelecimento de regras (OLIVEIRA, 2010).
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GERAGCAO Y OU MILLENNIALS (1982 A 1995)

Conforme retrata Chiuzi, Peixoto e Fusari, (2011) a geracdo Y nasceu em um
meio tecnoldgico e ndo se recorda do tempo em que estes recursos nao existiam
massivamente. Para Veloso, Dutra e Nakata (2015), esta é uma geracdo mais
individualista, e que, além de defender suas opinides, da maior prioridade ao lado
pessoal e nao ao lado profissional.

Os conflitos encontrados nesta geracdo sdo percebidos a partir do momento
em que estes comegam a ser comandados por pessoas de outras geragdes. Em
contrapartida, levando em consideracdo a existéncia da organizacdo, esta geracao
possui como qualidade o fato de ser favoravel a renovacdao do ambiente e ser adepta
também a ideia de inovacdo, sendo estes atributos essenciais a empresa ao longo
prazo (REIS et al, 2013).

Ao serem lideradas, as pessoas da geracdo Y, promovem diferentes
circunstancias se comparadas com as outras geracdes. A maior facilidade para lidar
com as novas habilidades e informagbes, além da total intimidade com novas
tecnologias despertam neles um constante foco nos resultados, foco este que foi
desenvolvido a partir da implantacdo do videogame em sua educacdo. Entretanto, é de
extrema importancia especificar com clareza o resultado que deve ser alcancado por
esta geracdo, para que toda energia disposta por eles ndo seja depositada em um
desafio errado (OLIVEIRA, 2010).

Os integrantes da geracdo Y estdo sempre em busca de novos desafios, e sdo,
ainda, considerados muito ambiciosos. Estas pessoas ndo permanecem em empregos
gue ndo satisfacam suas necessidades de desenvolvimento, e sdo também
considerados imaturos, por possuirem acesso muito facil a tudo que necessitam.
Apesar de tudo, esta geracdo é a que mais se preocupa com as questoes
socioambientais, fator este que comeca a ganhar peso no curriculo para as
organizagdes (PEREIRA, 2014).

Pessoas desta geragdo possuem como habito ser multitarefas, ou seja,
conseguem trabalhar, ao mesmo tempo, em varios projetos; responder a e-mails;
acompanhar, através de algum site, as noticias; conversar com os companheiros de
trabalho; com os amigos que estejam online, dando ainda, aten¢do as redes sociais, e,
tudo isso, ouvindo musica. Estes individuos sdo, acima de tudo, ambiciosos, ndo se
sujeitam a tarefas de inicio de carreira, e por este motivo, mudam constantemente de
emprego em busca de melhores oportunidades (REDACAO SUCESSO JOVEM, 2015).

GERACAO Z (1996 A 2010)

Os nascidos nesta geracdo estdo diretamente ligados e intimos a expansdo
exponencial da internet juntamente com os aparelhos tecnolégicos. Por nunca terem
visto o mundo sem computador, e por nunca lhe faltarem informacao, os integrantes
desta geracao estdo um passo a frente dos demais. Além disso, esta geracao possui
uma grande desconfianga no que se diz respeito a carreiras de sucesso e aos estudos.
Nao acreditam e ndo querem mais fazer uma sé coisa para o resto de suas vidas, nem
mesmo passar, em uma sé empresa, o restante de suas vidas profissionais (REDACAO

344 | Revista do COMINE, vol. 3, n. 1, jan./abril 2019 / ISSN 2527-2535



JMIN

CONGRESSD MINEIRD DE BMPREENDEDORISMO

SUCESSO JOVEM, 2015).

A geracdo Z é composta, ainda, por problemas relacionados a interagdo social,
sofrendo pela auséncia tanto de expressividade em sua comunicacdo verbal, quanto da
“capacidade de ser ouvinte”. Por estas razGes, esta geracdo tem maior tendéncia a ser
egocéntrica, preocupando apenas consigo mesma (CIRIACO, 2009).

De acordo com o mesmo autor, carreiras que necessitam de maior seriedade e
concentracdo podem levar certas dificuldades a esta geracdo, mas, apesar de tudo,
ainda acredita-se que com o passar do tempo o amadurecimento desencadeie um
senso maior de responsabilidade nestas pessoas. A demasiada tecnologia e
informacdes desnecessdrias em que esta geracdo esta inserida pode, também, torna-
los alheios a sua vida politica, fator este considerado preocupante.

METODOLOGIA

O desenvolvimento do presente trabalho teve como caracteristica o
embasamento em pesquisa bibliografica. As pesquisas realizadas foram de cunho
descritiva e explicativa. Optou-se ainda por uma abordagem quantitativa.

A aplicacdo do questiondrio foi feita com trabalhadores pertencentes aos
diferentes tipos de geracdes. O intuito deste questionario era conhecer a posicao dos
pesquisados perante as perguntas, bem como suas opinides relacionadas a geragao em
gue estdo inseridos, comparando com as teorias relacionadas aos diferentes tipos de
geracao.

Para tanto, usou-se a amostra ndo probabilistica intencional, onde foram
aplicados 60 (sessenta) questionarios, sendo 15 (quinze) a cada uma das 04 (quatro)
geracOes abordadas, em formato de pesquisa de campo, entre agosto e setembro de
2018. Posteriormente, foram feitas analises dos resultados encontrados no editor de
planilhas Microsoft Office Excel.

ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS
Neste capitulo observam-se as andlises que foram feitas com base nas
respostas dos 60 entrevistados, bem como as comparagdes entre as geracdes

analisadas e a comparagdao dos resultados obtidos com a teoria estudada
anteriormente.
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Grafico 1 — Tempo de empresa
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Fonte: Propria (2018).

A primeira pergunta foi intitulada da seguinte forma: “Ha quanto tempo
trabalha na empresa?”. Nas respostas podemos observar as diferenca entre cada
geracdo. E notério que as geracdes Baby Boomer e X possuem grande parte dos
entrevistados que trabalham a mais de 10 anos em uma mesma organiza¢do. Para
Veloso, Dutra e Nakata (2015), os Baby Boomers sdo otimistas e possuem foco no
trabalho. Apesar de serem leais as empresas, eles valorizam o status e a ascensao
profissional.

Na geracdo Y o tempo de empresa que prevalece é o de 05 anos a 10 anos, o
gue pode contradizer. Pessoas da geracdo Y possuem como habito ser multitarefas, ou
seja, conseguem trabalhar, ao mesmo tempo, em varios projetos. Estes individuos sao,
acima de tudo, ambiciosos, ndo se sujeitam a tarefas de inicio de carreira, e por este
motivo, mudam constantemente de emprego em busca de melhores oportunidades
(REDACAO SUCESSO JOVEM, 2015).

Ja na gerac¢do Z, a maioria dos entrevistados marcaram a opg¢do de 02 anos e
meio a 05 anos. Ndo acreditam e ndo querem mais fazer uma soé coisa para o resto de
suas vidas, nem mesmo passar, em uma sO empresa, o restante de suas vidas
profissionais (REDACAO SUCESSO JOVEM, 2015).

Grafico 2 — Tempo que pretender permanecer na empresa
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Fonte: Propria (2018).
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Ao serem questionados de quanto tempo ainda pretendem permanecer na
empresa € inevitavel a comparacdo entre as geracdes Baby Boomer e Z, a primeira
possui um grande numero de pessoas que planejam aposentar no mesmo emprego em
gue se encontram, mas, ainda é possivel verificar pessoas pertencentes a esta geracao
estdo dispostos a mudar de emprego caso encontrem algo melhor, ou ainda quem
opte por ficar onde estdo em caso de reconhecimento financeiro. De acordo com as
tradicbes dos Baby Boomers, sdbio era quem se aposentava no primeiro emprego,
desta forma o tempo de permanéncia em uma empresa era valorizado, fazendo com
gue nao mudassem facilmente de emprego (PORTO, 2016).

Jd na Z, mais de 70% dos entrevistados estdo no emprego somente até
encontrar algo melhor. Esta geracdo possui uma grande desconfianca no que se diz
respeito a carreiras de sucesso e aos estudos. Nao acreditam e nao querem mais fazer
uma sé coisa para o resto de suas vidas, nem mesmo passar, em uma sé empresa, O
restante de suas vidas profissionais (REDACAO SUCESSO JOVEM, 2015). Contudo, ainda
é possivel perceber que existem pessoas desta geracdo que estdo dispostas a
permanecer no mesmo emprego caso sejam financeiramente reconhecidas.

Na geracdo X, 40% pretende permanecer se reconhecido financeiramente, e
outros 40% esperam aposentar no emprego em que estao; 13% esperam encontrar
algo melhor e apenas 6% estdo trabalhando até abrirem o préprio negdcio, ou seja, a
maioria dos respondentes possui uma maior visdo futurista da organizacdo, o que em
de certa forma contradiz a teoria. De acordo com Veloso, Dutra e Nakata (2015, online)
“essa geracdo carrega o fardo de ter crescido durante o florescimento
do downsizing corporativo, o qual afetava a seguranca no emprego”. Ainda como cita o
mesmo autor, apos perceberem que ndao poderiam mais aguardar pela estabilidade,
passaram entdo a desenvolver suas habilidades para, assim, melhorar a
empregabilidade.

Por fim, na geracdo Y 20% dos entrevistados esperam permanecer no emprego
ate encontrar algo melhor, 6% até conquistarem o proprio negdcio, 53% nao
pretendem sair caso sejam reconhecidos financeiramente e outros 20% tem pretensdo
de ficar no mesmo emprego até se aposentar. Estas pessoas ndao permanecem em
empregos que ndo satisfacam suas necessidades de desenvolvimento, e sdo também
considerados imaturos, por possuirem acesso muito facil a tudo que necessitam
(PEREIRA, 2014).

Grafico 3 — Vocé se considera resistente as adaptagbes e mudangas organizacionais?
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Fonte: Propria (2018).
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Quando questionados se se consideravam resistentes as adaptacdes e
mudancas organizacionais, 6% dos Baby Boomer responderam que sim, 46%
responderam que ndo e a mesma porcentagem optou pelo talvez. Os Baby Boomers
sao individuos focados em desenvolver seu trabalho visando o crescimento da
organizagao, porém no que se diz respeito a mudancas, estes ainda enfrentam grande
resisténcia. Para esta geracdo a identificacdo com o trabalho ndo acontece,
necessariamente, de forma dependente com as possibilidades de crescimento
profissional (SANTOS et al, 2011).

Na geracdo X, a maioria (66%) ndo se considera resistente e os outros 23%
votaram em talvez. Apenas 6% escolheram o sim. Apesar de ndo terem um severo
compromisso com o que diz respeito a autoridade, os individuos da geracdo X se
rendem de forma passiva ao estabelecimento de regras (OLIVEIRA, 2010).

Para a geracdo, Y 20% votaram sim, 33% nado e 46% talvez. Para Veloso, Dutra e
Nakata (2015), a geragdao Y é mais individualista, e que, além de defender suas
opinides, da maior prioridade ao lado pessoal e ndo ao lado profissional.

Na geracdo Z, as opg¢des sim e ndo tiveram 20% dos votos cada e a opcgdo talvez
obteve 60% dos votos. A geracdo Z é composta por problemas relacionados a interacao
social, sofrendo pela auséncia tanto de expressividade em sua comunicacdo verbal,
guanto da “capacidade de ser ouvinte”. Por estas razbes, esta geracdo tem maior
tendéncia a ser egocéntrica, preocupando apenas consigo mesma (CIRIACO, 2009).

Grafico 4 — A diferenca de idade entre os funciondrios influencia a dindmica do
trabalho em equipe?
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Fonte: Propria (2018).

Ao serem questionados se a diferenca de idade influencia na dinamica da
equipe, foi possivel perceber que as geragdes Baby Boomer e Y possuem uma maior
resisténcia a diferenga de idades, com 40% e 53% de votos positivos respectivamente.
Ja na geragdo X, 60% dos entrevistados nao consideram que a diferenc¢a de idade seja
uma influencia, e, por fim a geracdo Z foi totalmente imparcial a respeito desta
questao, uma vez que as opgdes sim e nao tiveram 20% dos votos cada e a opgdo
talvez 60% dos votos.

Os conflitos encontrados na geracao Y sdo percebidos a partir do momento em
que estes comegam a ser comandados por pessoas de outras geragdes. (REIS et al,
2013). A geracdo Z é composta por problemas relacionados a interagdo social,
sofrendo pela auséncia tanto de expressividade em sua comunicagdo verbal, quanto da
“capacidade de ser ouvinte”. Por estas razfes, esta geracdo tem maior tendéncia a ser
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egocéntrica, preocupando apenas consigo mesma (CIRIACO, 2009).

Grafico 5 — Motiva a trabalhar
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Fonte: Propria (2018).

Por fim, os entrevistados eram abordados com a seguinte indagacdo: o que te
motiva a trabalhar todos os dias? Na geracdo Baby Boomer pode-se perceber que
houve empate nas trés principais respostas, sendo elas: necessidades financeiras;
amor pelo que faz e necessidade de ter algo para fazer, todas com 53% dos votos. Para
Veloso, Dutra e Nakata (2015), os Baby Boomers sdo otimistas e possuem foco no
trabalho. Apesar de serem leais as empresas, eles valorizam o status e a ascensao
profissional. Seus esforcos escolares eram aplicados em carreiras que prometiam
facilitar a busca por melhores posicées no mercado de trabalho.

Grafico 6 — Motiva a trabalhar
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Fonte: Propria (2018).

Para a geracdo X, os trés principais fatores que os motivam a trabalhar todos os
dias sdo: necessidades financeiras, com 73% dos votos, amor pelo que faz, com 47% e
obrigacdo com o empregador, com 40% das escolhas.

Muitos integrantes da gera¢ao X herdaram de seus pais o desejo pela busca da
estabilidade financeira, pela maturidade e pela independéncia. Pessoas pertencentes a
esta geracgdo sao mais cuidadosas quanto a suas escolhas e preferem ndo expor suas
opinides quando isto pode gerar algum risco a sua estabilidade familiar. (OLIVEIRA,
2010)
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Grafico 7 — Motiva a trabalhar
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Fonte: Propria (2018).

Na geragdao Y, a opgdo que teve visivelmente maior numero de votos é:
necessidades financeiras com 83%, seguido por amor pelo que faz com 47% e em
terceiro lugar ficaram empatadas as op¢des: contas a pagar e necessidade de ter algo
para fazer, ambas com 40% dos votos.

Para eles a felicidade esta relacionada nas oportunidades que se tem de criar,
compartilhar e capturar memarias conseguidas através das experiéncias. Contudo,
para esta geracdo que ja nasceu conectada, quando instigados por este tipo de
premiacdo, além de se sentirem mais confortaveis na organizacdo, ficam mais
motivados a alcangar metas, gerando ganhos para si mesmo e para a organiza¢do em
que esta inserido (DA REDACAO, 2018).

Grafico 8 — Motiva a trabalhar
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Fonte: Propria (2018).

Para a geracdo Z a opgdo necessidades financeiras se destacou, com 93% dos
votos, seguido de necessidade de ter algo para fazer, com 40% dos votos e por fim,
com 33% dos votos empataram as opg¢Bes amor pelo que faz e desejo de
reconhecimento. Estas pessoas sdo extremamente responsaveis e realistas, buscando
suprir suas necessidades financeiras e seu enriquecimento pessoal diariamente. Eles
sdo ainda espontaneos e ndo possuem problemas quanto a demonstrar e expor nas
redes suas fragilidades, sua intimidade, valorizando acima de tudo a transparéncia.
(MEIR, 2017)
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CONSIDERAGOES FINAIS

Pela observacdo dos dados analisados conclui-se que algumas caracteristicas
das pessoas pertencentes a cada geracdo ndao dependem, necessariamente, do que é
proposto pelos estudos tedricos de cada geracdo. Observa-se que cada individuo
possui necessidades e caracteristicas distintas, que podem ou ndo estar relacionado as
carateristicas da faixa etdria em que se estd inserido.

Contudo, foi possivel analisar que o tema é de extrema importancia nas
organizacbes e o estudo do mesmo faz com que as pessoas adquiram maiores
habilidades ao lidar com as diferencas de idade e de personalidade. E possivel ainda,
guebrar possiveis crencas que foram construidas ao longo dos anos no que se refere a
cada geracdo, construindo assim, ambientes de trabalho mais harmonicos,
acolhedores e produtivos.
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