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RESUMO

Denomina-segeracdo um conjunto de individuos da mesma idade. Seus filhos caracterizariam
uma nova geragdo e assim sucessivamente, em recortes temporais, social e biologicamente
justificados de 25 anos. Acreditava-se que o0s membros da mesmageracdo, embora
apresentassemdiferencas tipicas dos grupos socioeconémicos e culturais nos quais se
inseriam, teriam habitos, comportamentos e aspiracdes semelhantes. As geracfes trariam
consigo as marcas do seu tempo. Contudo, em razdo do avango exponencial da tecnologia,
sobretudo de comunicagédo, informacdo e transporte, estima-se que novas geracOes sejam
formadas em intervalos temporais cada vez menores, criando consideravel diversidade na
percepcao sobre papel, atitude e comprometimento no ambiente de trabalho, entre lideres e
liderados, sendo esta diferenca tida como fonte potencial de conflitos.Este artigo
visaidentificar as diferentes percepcdes acerca dos atributos, percepcOes e valores de cada
geracdo. Trata-se de uma pesquisa exploratoria, apoiada na aplicacdo de questionarios via
redes sociais. Os resultados mostram diferencas discretas entre as geracdes, 0 que ndo é
indicativo de conflito. Foi observado que o comprometimento e a fidelidade ao trabalho

mantem-se inalteradas como um valor percebido pelos profissionais.

Palavras-chave: Mudanca Tecnologica. Comportamento Organizacional. Lideranca.

Trabalho em Equipe. Gestdo do Conflito.

ABSTRACT

A generation is the entire group of individuals born and living at about the same time. Their
children characterize a new generation (justified biologically and socially for about a period
of 25 years) and so forth. Members of the same generation - excluding differences in their
social and economic status - would have similar habits, behaviors and aspirations.
Generations would carry on themselves the traces of their time. However, because of the
exponential advance in technology, especially communication, information and
transportation, it is estimated that new generations are formed every ten years, which creates a
considerable difference on the perception of role, attitude and commitment in work
environment, amongst leaders and followers. This difference is a potential source of conflicts.
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This article aims to identify the different views of attributes, perceptions and values of each
generation. It is an exploratory research and it uses questionnaires applied via social
networking websites. The results show subtle differences amongst generations, which, not
necessarily indicate conflicts. It is observed that the commitment and fidelity to work are
unaltered as a value for the professionals.

Keywords:Technological Change. Organizational Behavior. Leadership. Team working.

Conflict Management.
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1 INTRODUCAO

Os conflitos entre seres humanos sdo histéricos, seja em sua maneira de conversar,
gritar, expressar e julgar sobre algo que soa em sua consciéncia como verdade.Basta que um
assunto seja colocado em pauta para que aconteca uma diversidade de opinides que podem ser
parecidas ou extremamente oposta umas das outras.Essa variedade de opinides pode ser ainda
maior quando o mesmo assunto é discutido por pessoas de diferentes geracdes.

No ambiente corporativo as divergéncias de opinides ganham destaque e os lideres de
departamentos e a alta gerencia devem utilizar de métodos e feeling para saber a hora de
incentivar e quando cessar para que o conflito de opinides ndo gere um problema interno.

Segundo Kullock (2010), a falta de controle pode fazer com que a empresa tenha um
problema interno tdo grande ao ponto de perder o foco do ambiente externo onde estdo o0s
clientes e as informacdes mercadologicas que ajudam a tracar suas estratégias. Para ganhar o
mercado é preciso atender 0s requisitos dos clientes e para isso faz-se necessario uma empresa
saudavel tanto no ambiente interno quanto externo.

O equilibrio buscado pelos profissionais de lideranca visa fazer com que as diferentes
geracGesde empregados respeitem umas as outras, incentivando-as a cederem em momentos
apropriados para que o trabalho possa ser executado atendendo os requisitos (KHOURY,
2009; BOOGeBOOG, 2011).

O artigo apresentara a descricdo de cada uma das geracdes no ambiente profissional,
os conflitos que podem acontecer em empresas que possuem todas as geracfes no corpo
profissional e a percepc¢éo dos individuos em relacdo as possiveis divergéncias entre geracoes
no ambiente de trabalho.Para efeito deste trabalho, adotar-se-4 o0 termo percep¢do como

sinbnimo de opinido e ndo no seu sentido técnico atribuido a palavra.

2 UMA BREVE REVISAO TEORICA

A palavra tecnologia derivada do verbete grego "tekhne" significa técnica, arte, ou
oficio, somada ao sufixo "logia™, significa estudo ou conhecimento.O significado atribuido
remete ao conceito do saber fazer ou da técnica que gera um artefato novo. Tecnologia é um
produto da ciéncia e da engenharia que envolve um conjunto de instrumentos, métodos e

técnicas que visam a resolugédo de problemas (SIGNIFICADOS..., 2013).
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A tecnologia refere-se ao resultado da aplicacdo dos saberes em areas do
conhecimento e da pesquisa cientifica. Sabendo-se que a tecnologia visa a resolucdo de um
problema, é necessario mensurar seu tamanho, pois quanto maior for,maior serd o destaque
para quem conseguir resolvé-lo sendo capaz de marcar o tempo com sua descoberta. Com o
destaque também existe suas remuneragfes financeiras que por despertar 0 interesse
corporativo podem ser bem expressivas.

Sendo assim,com o passar do tempo cada vez mais os profissionais vdo se
aproximando da tecnologia, para criar novos produtos ou aprimorar o cenario atual a procura
de reconhecimento profissional por status e/ou financeiro e quem sabe poder marcar o tempo
por meio de uma grande descoberta tecnoldgica.

Soares (2012) afirma que,até 2015, o mercado brasileiro de Tecnologia da Informacao
(T1) experimentara taxa de crescimento anual de 9,9%. As companhias da América Latina vao
investir 384 bilhGes de ddlares em Tl até 2015, sendo que o Brasil respondera por mais de

40% dos negocios.

2.1 As geracoes

Baby boomers sdo pessoas nascidas entre o periodo de 1945 e 1961, por caracteristica
temporal, essa geracdo compartilhou a condicdo de pleno emprego ao longo da recuperacéo
do pds-guerra americanoereflete o inicio das formas contemporaneas de organizacdo do
trabalho, sdo filhos de uma geracdo de operérios aculturados no ambiente de trabalho sob o
rigor da hierarquia e da padronizacdo que, por sua vez, caracterizou o processo da producao
em massa. De forma mais ampla, a geracdo boomer representa também a explosédo
demografica, que na época 0s gerou. Atingia niveis de até 6 filhos por casal em idade fértil
(SOARES, 2012).

Soares (2000, p. 17) explica que “nos Estados Unidos, houve o chamado baby boom,
resultado da alta taxa de natalidade no pos-guerra, em um pequeno periodo durante o qual
nasceram filhos e filhas cujo nascimento tinha sido postergado pela Segunda Guerra
Mundial”. Essa geracdo estabelece um padrdo de referéncia no comportamento
organizacional, o que deve ser observado pelo contexto socioeconémico e cultural da época,

além do aspecto do tipo de educacao e do ambiente familiar.
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Muitos membros desse grupo sdo conhecidos por “vestirem a camisa da empresa”.
Esses membros sdo pessoas totalmente voltadas para o trabalho, que € sua prioridade nimero
um. Assim, os boomers s@o competitivos e orientados para o alcance dos resultados. Pelo fato
de ocuparem, nesta etapa da carreira, altas posi¢cOes de lideranga, seja na escola seja nas
empresas, 0s boomers estdo mais distantes do operacional. Por isso e pelo foco fechado no
resultado, os membros dessa geracdocostumam dividir os alcances em sucesso ou fracasso.
Por esta razdo, os membros dessa geracdo tém dificuldade de lidar com perdas, incluindo
statusepoder e, na sua ocorréncia, a adaptacdo perpassa um lento e doloroso processo. Ainda,
0s boomers tém dificuldades com comunicacgéo e feedback e nem sempre possuem um relagéo
estreita com tecnologias digitais, pois aprenderam a lidar com elas depois de adulto.

A tecnologia da informacdo é para esta revolucdo o que as novas
fontes de energia foram para as revolucgdes industriais sucessivas, do
motor a vapor a eletricidade, aos combustiveis fésseis e até mesmo a
energia nuclear, visto que a geracdo e distribuicdo de energia foi o
elemento principal na base da sociedade industrial (CASTELLS,
2007, apud MARTINS, 2011, p.126).

O grande diferencial dessa geracdo em relacdo as demais é a experiéncia e
conhecimento acumulados.

Serrano (2010) destaca como caracteristicas da geracdo boomer: a renda mais
consolidada, padrdo de vida mais estavel, prefere produtos de melhor qualidade, experiéncias
passadas servem de exemplo para consumo futuro, ndo se influencia facilmente por outras
pessoas, nao Vé preco como obstaculo para perseguir um desejo e é firme e maduro em suas
decisdes.

A Geragdo X (1962-1977) tende a ter foco em resultados, tem uma visdo
empreendedora e desenvolveu a habilidade para aprender novas tecnologias para manter-se no
mercado. Embora essa geracdo preocupou-seem ter uma relacdo mais equilibrada entre a vida
pessoal e a profissional, ela tende a realizar as tarefas por si mesma, em vez de trabalhar em
equipe. Nesse sentido, € um grupo mais "individualista”, para o qual os esfor¢os individuais
séo mais reconhecidos do que o trabalho em grupo.

De acordo com Elaina (2013), a sede por conhecimento é uma das principais
caracteristicas dessas pessoas. Em relacdo as suas preferéncias, querem servicos atrativos e
tranquilos, com uma equipe ao seu redor. Tentar e errar sdo definitivamente o contrario do

que se espera dageracdo X, sendo o aprendizado a melhor forma para chegar ao sucesso.
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Diferente dos jovens de décadas anteriores, ageracdo Xtem espirito empreendedor e é
autoconfiante. Querem sempre estar sendo elogiados pelo desempenho de trabalho, e propbem
desafios préprios para estabelecer formas diferentes de como fazer alguma coisa.

A Geragdo Y (1978-1994) ocupa cargos iniciais na estrutura ou sdo profissionais
juniores em suas carreiras - em organizagdes de alta tecnologia, podem ocupar cargos de
direcdo. Possui uma forte autoestima e compromisso nao negocidvel com valores, pois 0
discurso deve coincidir com a préatica. Os individuos dessa geracdo sdo intolerantes quando
iSso ndo acontece. Fascinados por desafios, fazem tudo de seu jeito. S&o "nativos digitais™
nasceram com equipamentos de Tl em suas casas. Tém dificuldade de respeitar hierarquia,
apenas pelo critério da autoridade instituida, vivem em rede e odeiam burocracia e controle,
ndo gostam de tarefas e rotinas operacionais por muito tempo, querem crescer rapidamente e
tem enorme necessidade de aprendizado. (BOOG, 2013)

Sobre a Geragdo Y, Oliveira (2012) destaca as seguintes caracteristicas:

e Energia: ser jovem é ter um elevado estoque de forca e habilidades que, se bem
direcionado, promove um grande desenvolvimento através das experiéncias.

e OQusadia: ser jovem é possuir questionamentos que podem “quebrar paradigmas” e
promover transformacdes em um mercado muito mais competitivo, onde as empresas
necessitam, como nunca, de inovagoes.

e Curiosidade: ser jovem é explorar 0 novo sem receios. Em um mundo cada vez mais
dependente de tecnologia, tornou-se comum ver jovens alcangando grande intimidade
com 0S nNovos equipamentos e novos processos.Contudo, é fato que, em um mundo
muito mais dindmico, o0 jovem também tem alguns pontos para 0S quais precisa
dedicar maior atencdo, pois sdo neles que encontrard suas fragilidades e limitacdes.
Alguns pontos s&o:

e Escolhas: para o jovem, é natural ficar inseguro quando precisa fazer escolhas. Essa
geracédo sempre foi estimulada a vencer, acertar, ser vitoriosa. Nao foi preparada para
derrotas, perdas e frustragdes. Como fazer escolhas significa “perder” alguma coisa, 0
jovem de hoje evita tomar decisdes.

e Foco: a quantidade de possibilidades e estimulos sedutores que o jovem encontra faz
com que ele adote um comportamento superficial diante de todas as coisas. Sem foco,

sua trajetoria segue um ritmo mais lento, inclusive nas proprias expectativas.
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e Valores: os jovens gostam de saber seus resultados e gostam de compartilhar. A
armadilha se instala quando a competitividade destroi os valores e os resultados séo

alcancados no melhor estilo “custe o que custar”.

2.2 Conflitos no ambiente profissional

A palavra “conflito” significa: oposicdo de interesses, de sentimentos, ou ideias, que
resultam em desentendimento, confusdo, tumulto, desordem(DICIONARIO..., 2013). Na
analise organizacional, o conflito deve compreendido como um antagonismo entre 0s sujeitos
ou do sujeito em relagdo as circunstancias que vive. Assim, o conflito equivale as sensacdes,
sentimentos e percep¢Oes dos sujeitos que compartilham a mesma acéo, situacdo ou ambiente.
Morgan (1996, p. 158) assegura que os conflitos ocorrem sempre que os interesses colidem.
Embora haja indicadores que apontam para a eminéncia de um conflito, a sua gestdo nem
sempre € tarefa facil. Diferentes percepcdes sobre situagdes, valor moral de uma acéo, ou da
forma de resolucdo de problemas parece oferecer a condicdo perfeita de ocorréncia de
conflitos, especialmente em ambientes de baixa tolerancia ao erro.

Robbins (2004, p. 174) propde uma categorizacdo dos fatores conflitantes em trés
grupos distintos:

o Comunicagdo: quando a comunicacdo ndo é clara ou direta o
suficiente para seu entendimento;

o Estrutura: quando o estilo de lideranca favorece ao surgimento de
divergéncias em relacdo a percepcdo e equidadeinterna em relacdo as
preferéncias e sistemas de recompensa e reconhecimento;

o Variaveis pessoais: caracteristicas de personalidade, divergéncias de
opinides sdo potenciais fontes de conflitos. As varidveis pessoais fazem
referéncia, também, ao sistema de valor atribuido ao trabalho.

As pessoas sdo diferentes e o convivio com as diferengas interpessoais € um
temafrequentemente abordado na Gestdo de Pessoas. A diversidade oferece riqueza a
formacgdo do capital intelectual nas organizacgdes, ainda que envolvam ideias opostas em
relacdo as crencas, preferéncias, género, idade e outras.

Nos conflitos da empresa o individuo “Y”, que nasceu em um periodo de intensas
mudancas tecnoldgicas, esta presente, sobretudo pela desenvoltura, rapidez e habilidades com

que lida com tecnologias recentes, diferentemente do individuo “X”, que aprendeu a
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solucionar problemas de uma forma mais estruturada e baseada na aplicacdo de recursos néo
necessariamente tecnologicos.Essa diferenca no processo de solucionar problemas pode ser
uma fonte de conflito entre as duas geracdes.

Por ter assistido a crise da decada de 1980 e a inseguranca financeira, a geracdo X pode ter
afinidade e tender a apoiar a geracdo anterior, enquanto que a geragdo Y busca solucdes
tecnologicas mais rapidas, e tende a buscar apoio nos membros da sua geracdo(MORGADO e
OLIVEIRA, 2009).

Pereira (2010) informa que os conflitos ddo por conta de uma mudanga que se tem

sofrido no ambiente de trabalho quanto ao senso de equidade na ocorréncia de promocéo de
profissionais. Na geracdo boomer os valores observados na ascensao do profissional eram
baseados na sua eficiéncia, confiabilidade, comprometimento e tempo de vinculo com a
empresa. A permanéncia na organizacdo era um dado de relevo no progresso funcional. A
transferéncia para um concorrente passava a imagem de detragéo.
Com a mudanca nas relacbes de trabalho, os parametros de avaliacdo estdo associados ao
desenvolvimento do profissional e o quanto ele contribui para o crescimento da empresa. E,
entdo, comum que um cargo de nivel tatico seja ocupado por um profissional da geragédo “Y”,
caso ele ofereca uma diferenciada contribuicdo a empresa. Essa contribuicdo pode ser
examinada a luz dos valores nos quais o profissional ancora a sua permanéncia e
desenvolvimento de carreira.

Schein (1996) delineou oito categorias de ancoras de carreira para a andlise do

progresso funcional: i) autonomia ou independéncia; ii) seguranca e estabilidade; iii)
competéncia técnica-funcional; iv) competéncia e geréncia geral; v) criatividade empresarial;
vi) servico ou dedicacdo a uma causa; vii) desafio puro; viii) estilo de vida.
Schein (1996) oferece uma visdo da construcdo da carreira ancorada na maturidade e no
desenvolvimento progressivo de habilidades. A ancoragem da carreira é impactada, sobretudo
pela estrutura social e valores coletivos em que as geragdes vivenciam, acreditam e apoiam o
seu processo de crescimento.

A personalidade de cada geragdo também pode gerar conflitos. O individuo “Y”,por
exemplo, gosta de ser participativo nos processos da empresa, quer ser ouvido expressando
suas ideias. E um profissional que senta em sua cadeira para trabalhar ouvindo musica e

mexendo no celular. O individuo Y &, tipicamente, multitarefas, o que pode causas estranheza
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e descontentamento das demais geragdes por serem mais reservadas e acreditarem que essas
acdes fazem o trabalho se tornar improdutivo.

Lancaster e Stillman (2010, apudNACONECZNY, SANTOS, BAGGIO, 2013, s/p) afirmam
que

a Geracdo Y pode conversar, mandar SMS e twitarde forma incessante sobre
0 que faz no trabalho. As empresas que conseguem fazer com que ela
exprima suas paixfes e faca um bom trabalho vdo lucrar muito com essa
tendéncia. E a geracdo multitarefas, conseguem fazer vérias coisas ao
mesmo tempo, estdo sempre conectados a novas tecnologias e novas
tendéncias.

Dubrin (2006) destaca a énfase do individuo X na formalidade das relagGes e do
respeito a autoridade, comportamento nem sempre observado pelo individuo Y, que
fundamenta suas relacdes na praticidade e na informalidade (BOOG e BOOG, 2011). Esse
tipo de comportamento pode levar a interpretacfes negativas e, consequentemente a conflitos,
quanto ao respeito a sua lideranga, geralmente um individuo bommerou X. Esses conflitos
fazem com que a empresa pare de olhar para fora (mercado) e tenha que se preocupar com 0s
conflitos internos o que causa impacto para seu crescimento, portanto as empresas precisam
saber conciliar cada uma das geracdes para poderem se preocupar com 0 ambiente externo na
procura de novas oportunidades de negécio.

Alguns casos de conflitos se resolvem com o tempo, quando as pessoas de cada

geracdo percebem na outra competéncia profissional e entenderem que todas se completam.

2.3 As novas geragoes

A geracdo Z - caracterizada por pessoas superdependentes de tecnologia sera marcada
pela impaciéncia por ndo gostarem de nada que € lerdo.Elasnasceram em meio a
Smartphones, tablets, video games avancados, tém chance de conhecimento por todo
lugar,(internet rapida) e serdo capazes de realizar muitas tarefas ao mesmo tempo.
Eles ttm comunicacdo virtual instantanea, ndo sentido falta da comunicagdo presencial,
portanto, tendem ao isolamento, no que poderao ter problemas em trabalhos em equipe.
Trata-se de uma geracdo muito nova e sera necessario mais alguns anos para saber como
realmente estardo no mercado de trabalho.

Peconick (2012) define que a letra "Z" é a denominacdo comum daquilo que esses

jovens fazem de melhor: zapear, saltando com desenvoltura da TV para o telefone; do
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videogame para alguma rede social na web; ou do MP4 para o e-book. Esta controversa
geracdo é consumidora voraz das novidades que o mundo tecnoldgico tem a oferecer,
mudando de atitude tdo rapido quanto uma mensagem no twitter. Com o mundo 2.0 no DNA,
é dificil imagina-los vivendo da mesma forma que as geracdes anteriores — sem telefone
movel, Internet, MP3, cameras digitais ou tevé a cabo. Nascida sob 0s auspicios da
estabilidade econémica, em um pais com inflacdo de um digito e governo democrético, a
chamada Geracao Z € um fenémeno que encanta e surpreende, pela sua enorme capacidade de
assimilar as transformagdes tecnoldgicas em curso, neste mundo 2.0.

Ja com relacdo a Geracdo Alpha ou M ndo existem muitas defini¢cGes sobreela que é
compostapor pessoas nascidas apos o ano de 2010. Supde-se que serdo pessoas com grande

base de conhecimento por terem nascido em meio a facilidade de informacdes.

3 MATERIAIS E METODO

Pesquisa de carater qualitativo, do tipo exploratorio, baseada na aplicacdo de questionario
contendo 10 questdes, sendo a primeira delas de carater geral, para enquadramento no perfil
etario e geracional; e nove afirmativas, inspiradas no questionario utilizado por Veloso, Dutra,
Nakata (2008, s/p), adaptadas para este trabalho e na obra de Khoury (2009) acerca da
lideranca das geracgdes discutidas neste artigo.

Cada questdo deveria ser respondida em uma alternativa que melhor representasse as
percepcdes dos sujeitos, dentro de uma escala de importancia definida em cinco niveis,
descritos a seguir:

e 1-2 (muito pouco): quando a pessoa dificilmente leva em consideragdo o assunto

representado na questao

e 3-4 (pouco): quando a pessoa leva em consideracdo o assunto representado na

guestdo, mas em um grau baixo.

e 5-6 (Indiferente): quando a pessoa ndao se importa com o resultado do assunto

representado na questéo

e 7-8 (muito): quando a pessoa interpreta o assunto representado na questao como bem

valido na aplicacéo.

e 9-10 (essencial): quando a pessoa interpreta o assunto representado na questdo como

viavel e ndo d4 margem para outra condic&o.
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O questionério foi elaborado de forma digital, no aplicativo Surveymonkey. As
afirmativas foram disponibilizadas na rede social e um convite foi disparado para os membros
da rede. A partir da resposta a questdo inicial, foi possivel separar os participantes por
geracao.

O aplicativo ofereceu, automaticamente, a distribuicdo de cada resposta por faixa de
avaliacdo, na respectiva geracdo, formatando uma tabulagdo inicial com seus respectivos

graficos que serviram de base para a apresentacéo dos resultados da pesquisa.

4 RESULTADOS DA PESQUISA

Foram colhidas 75 respostas nas redes sociais. O perfil etario que caracteriza 0s
respondentes, por geracdo, corresponde a seguinte participacao:

e Baby boomers (nascidos entre 1945 e 1961); 2,67% dos respondentes.

e Geracgdo X (nascidos entre 1962 e 1977): 9,33%

e Geracdo Y (nascidos entre 1975 e 1994): 66,67%

e Geragdo Z (nascidos a partir de 1995): 21,33%

Para esta pesquisa, por se tratar de percepcdes sobre as questdes levantadas por diferentes
geracBes, ndo houve preocupagdo com outro recorte — género, cargo ou outra variavel — para

efeito de perfil.

4.1 Respostas obtidas: baby boomers

Um pouco prejudicada pelo tamanho reduzido da amostra, ainda assim, é possivel
identificar os valores cultivados pela geracdo boomer no ambiente de trabalho. A pesquisa
confirma a percepcdo de valor, tais como: comprometimento, priorizagdo da atividade de
trabalho sobre outras dimensdes da vida cotidiana; aprendizagem, do uso de tecnologia e
orientacdo para desafios. Porém, a pesquisa contraria o esteredtipo desta geracao baseada em
dificuldade de lidar com times de trabalho de forma positiva, ou de comunicar e dar feedback.
Assim, é possivel inferir que a geracdo boomer também pode manter-se atualizada em relacéo
aos requisitos dos novos tempos. Mas, seria importante ampliar a pesquisa a fim de confirmar

as tendéncias de percepcdo. As respostas obtidas estdo apresentadas na Tabela 1.
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Tabela 1 — Respostas dos baby boomers

Discordo Concordo
Totalmente Discordo Indiferente Concordo MU

Faixas de Respostas Muito pouco  Pouco  Indiferente  Muito ELETEEI
Afirmativas 1-2 34 5-6 7-8

Respostas obtidas da Geracdo Baby Booner

Considero que a maior qualidade de uma pessoa, ao entrar em uma
empresa, seja vestir a camisa e manter-se fiel a ela.

2 Seidividir os afazeres da vida profissional e da vida pessoal 50%
3 Gosto do Trabalho em equipe e tenho facilidade em executd-lo 50%
4 Tenho facilidade no uso da tecnologia em meus afazeres do dia-a-dia 100%

Tenho facilidade para me comunicar com meus companheiros e prestar
feedback para os meus superiores & companheiros de equipe

6 Gosto e procuro sempre desafios no dia-a-dia

Acredito que o reconhecimento deniro da uma empresa ¢ mais
importante do que a propria remuneracio

50% 50%

Busco sempre o aprendizado constante, procuro executar e aprender
diversas tarefas

9  Aprovo o uso das redes sociais no servigo 50% 50%

Um contraste em relacdo a visdo de fidelidade e comprometimento é o valor atribuido a
remuneracdo. Eventualmente, em razdo da faixa etaria, os boomers tenham caminhado na
direcdo da tangibilidade dos resultados auferidos no trabalho. A percepcao do reconhecimento

como um dado de aceitacdo no trabalho pode estar superado.

4.2 Geracao X

As respostas obtidas, neste grupo de andlise, apontam para uma dispersdo maior na
percepcdo dos valores inseridos nas afirmativas, possivelmente em razdo do maior nimero de
respondentes neste grupo. Ainda assim, algumas similaridades na percepgéo dos sujeitos, em
relacdo a geracdo anterior, podem ser observadas: a valorizacdo da fidelidade e
comprometimento em relacdo ao trabalho, sua priorizagdo dentre outras dimensfes da vida
cotidiana, o aprendizado continuo, e a comunicagdo, como destaques.

Outro aspecto a ser ressaltado é a preferéncia do reconhecimento sobre a remuneracao,
ainda que uma variavel nao elimine a outra, sendo um percentual superior a 70% a
consideracdo do reconhecimento como um valor para o individuo. Nas mesmas proporcdes,
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consta a facilidade no uso de novas tecnologias no trabalho. Ou seja, nesta geragéo, ainda néo
h& uma manifestacdo de dificuldade com o uso de novas tecnologias. As respostas obtidas no

grupo identificado como geracdo Y, estdo sintetizadas na Tabela 2.

Tabela 2 — Respostas obtidas junto aos membros da Geragdo X

Discordo Concordo
Totalmente ~ Discordo  Indiferente Concordo WEIFITENE

Faixas de Respostas ~ Muito pouco  Pouco  Indiferente  Muito Essencial
Q. Afirmativas 1-2 3-4 5-6 7-8 9-10

Respostas obtidas da Geracdo X

Considero que a maior qualidade de uma pessoa, ao entrar em uma
1 O ) 1420%  42,36% ORI
empresa, seja vestir a camisa e manter-se fiel a ela.

2 Sei dividir os afazeres da vida profissional e da vida pessoal 14,29% 57.14 28.57%

3 Gosto do Trabalho em equipe e tenho facilidade em executd-lo 71,43% R

4 Tenho facilidade no uso da tecnologia em meus afazeres do dia-a-dia 14,29% 14,29% 42,86% 28,57%

Tenho facilidade para me comunicar com meus companheiros e prestar
5 ) . : 57.14% VRN
feedback para os meus superiores e companheiros de equipe

6 Gosto e procuro sempre desafios no dia-a-dia 14,29% 42,86% 42.86%

Acredito que o reconhecimento dentro da uma empresa é mais
7 . . N 28.57% 42,86%
importante do que a propria remuneragio
Busco sempre o aprendizado constante, procuro executar e aprender

diversas tarefas

42,86%

9 Aprovo o uso das redes sociais no servico 28.57% 71,43%

Nos resultados observa-se a indiferenca da geragdo quanto ao uso das redes sociais no servigo.

4.3 Geracao Y

Na Tabela 3, observa-se que aGeragdo Y ofereceu respostas com maior grau de
dispersdo, porém, esse fato revela mais um posicionamento pessoal dos individuos do que
propriamente discordancia, a excecdo da questdo de nimero 9, cujo distanciamento foi mais
significativo.Ainda, verifica-se 0 mesmo conjunto de valores em relagdo ao ambiente de
trabalho.

Acima de 70% de concordéancia estdo os fatores fidelidade e comprometimento
(71,43%); participacdo do trabalho em equipe (77,55%); facilidade no uso de novas
tecnologias (91,84%), facilidade na comunicacdo e feedback (85,67%), e o aprendizado

continuo (87,76%). Um dado surpreendente esta relacionado justamente com o uso de redes
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sociais no trabalho: 26,53% dos respondentes discordam do uso deste recurso para uso

profissional.
Tabela 3 — Dados da Geragdo Y
R tas obtidas da G io Y Discordo Concordo
€postas obficas 0 Leragao Totalmente ~ Discordo  Indiferente  Concordo MKIFINITENT
Faixas de Respostas ~ Muito pouco  Pouco Indiferente Muito Essencial
Q. Afirmativas 1-2 34 5-6 7-8 9-10

Considero que a maior qualidade de uma pessoa, ao enfrar em uma empresa,

o . 4,08% 10,20% 14.29% 46,94% 24,49%
seja vestir a camisa e manter-se fiel a ela.

2 Sei dividir os afazeres da vida profissional e da vida pessoal 2,04% 10,20% 18.37% 36,73% 32,65%

3 Gosto do Trabatho em equipe e tenho facilidade em executa-lo 4.08% 4.08% 14.29% 34.69% 42,86%

4 Tenho facilidade no vso da tecnologia em meus afazeres do dia-a-dia 2.04% 2.04% 4,08% 26,53% 65,31%

Tenho facilidade para me comunicar com meus companheiros ¢ prestar

1) 04
feedback para os meus superiores e companheiros de equipe 4.08% 10.20% d6:94% 38,13%

6 Gosto e procuro sempre desafios no dia-a-dia 12,24% 12.24% 38.78% 36,73%

Acredito que o reconhecimento dentro da uma empresa & mais importante do

e prépria reneraio 10,20% 24,49% 36,73% 28,57%

Busco sempre o aprendizado constante, procuro executar e aprender diversas

: 51,03%
arefas 1224%  3673% 1,03%

9 Aprovo o uso das redes sociais no servico 16,33% 10,20% 26.53% 22.45% 24,89%

4.4 Geracao Z

A Tabela 4 apresenta as respostas obtidas com os membros da Geracao Z.
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Tabela 4 — Geragdo Z: respostas tabuladas

Discordo Concordo
Totalmente Discordo Indiferente (e o Totalmente

Faixas de Respostas Muito pouco Pouco Indiferente Muito Essencial
Q. Afirmativas 12 34 5-6 7-8 910

Respostas obtidas da Geracdo Z

Considero que a maior qualidade de uma pessoa, ao entrar em uma
1 e . 6.67% 1333%  33.33% [ClRal))
empresa, seja vestir a camisa e manter-se fiel a ela.

2 Seidividir os afazeres da vida profissional e da vida pessoal 20,00% 6,67% 40,00% 33.33%

3 Gosto do Trabatho em equipe e tenho facilidade em executa-lo 6,67% 20,00% 26,67% 46,67%

4 Tenho facilidade no uso da tecnologia em meus afazeres do dia-a-dia 46.67%

Tenho facilidade para me comunicar com meus companheiros e prestar
5 ) . : 6.67% 60,00% [EEREL
feedback para os meus superiores e companheiros de equipe

6 Gosto e procuro sempre desafios no dia-a-dia 6,67% 6,67% 33,33% 26,67% 26,67%

Acredito que o reconhecimento dentro da uma empresa ¢ mais
T . A - 13,33% 20,00% 46,67% 20,00%
importante do que a propria remuneragio

Busco sempre o aprendizado constante, procuro executar e aprender
g . 6.67% 13.33% 40,00% 40,00%
diversas tarefas

9  Aprovo o uso das redes sociais no servigo 6,67% 13,33% 13,33% 13,33% 53,33%

Em relagéo aos valores que ancoram a carreira dos diferentes grupos, novamente observou
haver afinidade entre as diferentes geragdes nos seguintes fatores:

e Comprometimento 80%das respostas sdo positivas;

e Ha separacgdo das dimensdes cotidianas e priorizacao trabalho (73,33%);

e Facilidade no uso de novas tecnologias (100%),

e Facilidade de comunicacéo e para dar feedback (93,33%),

e Facilidade de aprendizado (80%).

Em relacdo ao reconhecimento da carreira, para a Geracdo Z, observa-se um
posicionamento relativamente idealizado. Para mais de 66% dos entrevistados, o0
reconhecimento é mais importante do que ganhos extraordinarios. Ou seja, presumivelmente,
e de acordo com a distribuicdo das respostas, ser reconhecido é um valor para a Geragéo Z.

Outro dado que chama a atencdo é concentracdo de concordancia na afirmacéo acerca da
apreciacdo do trabalho em equipe, que para dois tercos dos respondentes é uma opc¢do de
comportamento facilmente exercida. .Os dados consolidados estdo na Tabela 5, que oferece

uma anélise comparativa de cada geracéo frente as afirmativas pesquisadas..
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Tabela 5 — Dados consolidados

Faixas de Respostas Muito pouco  Pouco Indiferente Muito Essencial
Afirmativas Geracio 1-2 3-4 5-6 7-8 9-10
Considero que a maior qualidade de uma Boomers 100,00%
1 pessoa, ao entrar em uma empresa, seja vestir a X 14,29% 42,86%  42,86%
. Y 4,08% 10,20% 14,29% 46,94% 24,49%
camisa ¢ manter-se fiel a ela. Z 6,67%  13,33%  3333%  46,67%
Boomers 50,00% 50,00%
5 Sei dividir os afazeres da vida profissional e da X 14,29%  57,14% 28,57%
vida pessoal Y 2,04% 10,20% 18,38% 36,73% 32,65%
Z 20,00% 6,67%  40,00%  33,33%
Boomers 50,00% 50,00%
; Gosto do Trabalho em equipe e tenho X 71,43%  28,57%
facilidade em executé-lo Y 4,08% 4,08% 14,29%  34,69% 42,86%
VA 6,67% 20,00% 26,67% 46,67%
Boomers 100,00%
A Tenho facilidade no uso da tecnologia em X 14,28%  14.29%  42.86%  28,57%
meus afazeres do dia-a-dia Y 2,04% 2,04% 4,08% 26,53%  65,31%
Z 46,67%  53,33%
Tenho facilidade para me comunicar com Boomers 100,00%
5 meus companheiros ¢ prestar feedback para os X ; ; 57’14% 42’86%
. . . Y 4,08% 10,20% 46,95% 38,74%
meus superiores e companheiros de equipe 7z 6.67% 50,00% 33.33%
Boomers 100,00%
. X 14200  42,86%  42,86%
6  Gosto e procuro sempre desafios no dia-a-dia = 1224%  1224%  38.78%  36.73%
& VA 6,67% 6,67% 33,33% 26,67% 26,67%
Acredito que o reconhecimento dentro da vtz Boomers 50,00% _ 50,00%
7  empresa € mais importante do que a propria X 28,57% 42,36% 28,57%
: Y 10,20%  24,49%  36,73%  28,57%
remuneracao zZ 1333%  20,00%  46,67%  20,00%
Boomers 100,00%
s Busco sempre o aprendizado constante, X 42,86% 57,14%
procuro executar e aprender diversas tarefas Y 12,24%  36,73%  51,03%
Z 6,67% 13,33% 40,00% 40,00%
% Boomers 50,00%  50,00%
9  Aprovo o uso das redes sociais no servico X 28,57% 71,43%
; % 16.33%  1020%  26,530% 22,450  24,800p
Z 0,07% 13,33% 13,33% 13,33% 53,33%

Na Tabela 5,0bserva-se a posi¢do consolidada com destaque para dois dados interessantes:

Na afirmativa de nimero 7 - acredito que o reconhecimento dentro da uma empresa é

mais importante do que a propria remuneragdo — ha uma oposi¢do de percepcdo acerca

do valor do trabalho baseado em remuneracao entre as geracoes.

0 100% dos babyboomers discordam que o reconhecimento seja a base do valor

do trabalho, ao contrario da Geracdo Y, para a qual (mais de 70% dos

respondentes) ainda acredita no reconhecimento como base de valor.

Revista Cientifica Hermes n. 11, p. 26-46, jun.- dez.,2014.

42



0 Observa-se uma queda na essencialidade do valor do reconhecimento de
28,57% da Geracdo X e Y para 20% na Geracao Z.
e Na questdo 9 sobre o uso de redes sociais no trabalho, a Geracdo X declara-se

indiferente em nivel de respostas maior que as demais geracoes.

4.5 Analise dos Resultados e Discussao Teorica

Observa-se pelos resultados que os valores atribuidos ao trabalho (Schein, 1996) sao
relativamente similares. Dado que a pesquisa ndo enfatizou grupos por semelhanca ou
dessemelhanca no aspecto sociocultural, é possivel que a relativa linearidade neste aspecto
tenha favorecido a reducdo de divergéncias, 0 que, em um mesmo ambiente de trabalho
poderia suscitar conflitos.

Por outro lado, a indicagéo crescente de facilidade no uso de tecnologias confirma a
percepcdo de Peconick (2012) sobre a facilidade no uso de recursos midiaticos na geracéo Z.
Mas, parte significativa dos membros da geracdo X parece preferir uma separacdo das midias.
Eventualmente, dirigindo as redes sociais como um lécus de lazer, entretenimento e
informacdo, a té-lo como um recurso de trabalho. Dai, ressaltam-se as variaveis pessoais
apresentadas na categorizacdo proposta por Robbins (2004) que tratam de preferéncias de
cada individuo e ndo como um fendmeno que represente a sua geracao.

Neste pequeno ensaio, foi possivel observar poucos aspectos divergentes, quando
somadas as respostas na escala concordo muito/ ou considero essencial. Por exemplo, a
questdo do reconhecimento versus remuneracdo; a facilidade no uso de novas tecnologias
aponta para o idealismo com foco no individuo da Geracdo Z e da sua manifestacdo de
habilidades adaptativas, o que € uma competéncia necessaria aos ambientes em mudancas

continuas.

5 CONCLUSAO

Ha fundamento na afirmacdo que as geracdes possam experimentar uma situacao de
conflito quando estdo debatendo suas visdes, e valores, sobre temas que sofram as influéncias
do seu tempo e que sdo, portanto, passiveis de divergentes perspectivas, sobretudo, em relacédo

ao comportamento e as atitudes. Porém, entre as gera¢des ha muito mais convergéncia do que
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praticamente divergéncias ou conflitos. Ha uma limitacdo nas respostas da geracdo boomer,
que podera ser superada quando a aplicacdo da pesquisa tiver maior alcance, o que se espera
possa ocorrer por intermédio de novas pesquisas.

Ainda assim, é importante que se destaque que, embora a tecnologia marque o seu
tempo e estabeleca novos requisitos entre os usuarios, a geracao que a constréi esta no topo da
piramide etaria, acumulando saberes que influenciardo as escolhas das geracdes seguintes.
Entdo, o marco central deveria ser estabelecido em torno do conhecimento e ndo,
necessariamente, pela data de nascimento. O que levaria a outro conceito de diferenciacao
entre inteligéncia e sabedoria. O que ndo pode ser precariamente associado a um prazo de
validade. Toda competéncia é resultado de acumulacdo de conhecimentos e saberes
construidos ao longo da vida.

Os resultados levam a conclusdo de que a distingdo que se faz em torno das diferentes
geracOes ndo foi confirmada. Eventualmente, o conflito entre geracgdes esteja muito mais na
base da estrutura da linguagem e nao da comunicacdo propriamente dita, fato ndo mensurado
nesta pesquisa. Ha outras lacunas que esta pesquisa ndo preencheu e tem haver com as
dificuldades da lideranga boomer ou X conduzir as geragOes mais recentes. Para isso, a
pesquisa deveria ser dirigida a dois grupos especificos: lider e liderados, nas diversas
geracOes. Esse enfoque fica como sugestdo para pesquisas futuras.

Como contribuicdo as carreiras nas areas tecnologicas, o aprendizado obtido neste trabalho
permite constatar que, mesmo em ambiente tecnoldgico os processos de trabalho séo
exercicios humanos, desempenhados por pessoas de diferentes idades, experiéncias e
expectativas. O comportamento deve contemplar o respeito as diferencas entre as pessoas € as
geracOes, de modo a confluir para o estabelecimento de um ambiente pautado na convivéncia
multicultural. Os valores organizacionais devem oferecer parametros para o equilibrio das
diferencas, refletindo as politicas da empresa. A lideranca tem a responsabilidade de
monitorar a qualidade do ambiente de trabalho e de oferecer feedback acerca dos diferentes
comportamentos e de eventuais pontos conflituosos, dando acesso as informacdes que

nutrirdo o processo de convivéncia produtiva.

REFERENCIAS

BOOG, G. G.; BOOG, M. Discursos e préaticas de gestdo de pessoas e equipes. Editora
Campus. Rio de Janeiro,2011.
44

Revista Cientifica Hermes n. 11, p. 26-46, jun.- dez.,2014.



BOOG, G. O choque das geracOes baby boomers, x e y: como sair desta?Sistema Boog de
consultoria. 2013.Disponivel em: <http://www.boog.com.br/artigos/o-choque-das-geracoes-
baby-boomers-x-e-y-como-sair-desta/>.Acesso em: 18 nov. 2013.

DICIONARIO Online de Portugués. Conceito de conflito.2013. Disponivel em:
<http://www.dicio.com.br/conflito/>. Acesso em: 18 nov. 2013.

DUBRIN, A. J. 2006. Fundamentos do Comportamento Organizacional. Trad. James S. Cook,
Martha M. Leal. Revisdo técnica de Reinaldo O. da Silva. Sdo Paulo: Pioneira Thomson
Learning.

ELAINA,J. 2013. Geracdo X. Disponivel em:<http://casadaconsultoria.com.br/geracao-x/>.
Acesso em: 2 maio 2013.

KHOURY, K. Lideranca é uma questdo de atitude. Sdo Paulo:Senac,20009.

KULLOCK, E.Depoimento. In: CALLEGARI, W. Nunes. Serie geragdes. 2010. Disponivel
em: <http://www.youtube.com/watch?v=x10lU6AGH08>. Acesso em: 4 maio 2013.

MARTINS. N. S.Incluséo digital: desafios e reflexdes tedricas na formacao de professores no
mundo contemporaneo. Revista Ibero-Americana de Estudos em Educacéo, Sao
Paulo,2011, v. 6, n. 2, p. 123-140.

MORGADOQO, C.; Oliveira, I. Mediacdo em contexto escolar: transformar o conflito em
oportunidade.ExedraRevista Cientifica, Coimbra, 2009,n. 1, p. 43-56.

NACONECZNY, R. A; Santos, A. J; Baggio, L. 2013.Anélise do comportamento da
geracdo y no ambiente de trabalho na cooperativa castrolanda na cidade de Castro,
Parana.Congresso empresarial de Prestadores de Servigos. Ponta Grossa — PR. 15 a 18 de
outubro de 2013.Disponivel em:<www.cepscg.com.br/2013/down.php?id=3008&q=1>.
Acesso em: 18 nov. 2013.

MORGAN, G.Imagens da organizacao. Atlas:S&o Paulo, 1996.
OLIVEIRA, S.O melhor e o pior da geracdo Y.2012. Disponivel

em:<http://exame.abril.com.br/rede-de-blogs/sidnei-oliveira/2012/06/11/0-melhor-e-0-pior-
da-geracao-y/>. Acesso em: 2 maio 2013.

PECONICK, A.Vem ai geragéo Z 2012.Disponivel em:
<http://www.grupolet.com/noticias 20120924 Geracao%20Z.asp>. Acesso em: 4 maio 2013.

PEREIRA, M. 2010. Depoimento. In: CALLEGARI, W. Nunes. Serie geracgdes. Disponivel
em:<http://www.youtube.com/watch?v=x10lU6AGH08>. Acesso em: 4 maio de 2013.

ROBBINS, S. P.Fundamentos do comportamento organizacional. Sdo Paulo: Prentice
Hall,2004.
45

Revista Cientifica Hermes n. 11, p. 26-46, jun.- dez.,2014.


http://www.boog.com.br/artigos/o-choque-das-geracoes-baby-boomers-x-e-y-como-sair-desta/
http://www.boog.com.br/artigos/o-choque-das-geracoes-baby-boomers-x-e-y-como-sair-desta/
http://www.dicio.com.br/conflito/
http://casadaconsultoria.com.br/geracao-x/
http://www.youtube.com/watch?v=x1oIU6AGHo8
http://dialnet.unirioja.es/servlet/ejemplar?codigo=259426
http://exame.abril.com.br/rede-de-blogs/sidnei-oliveira/2012/06/11/o-melhor-e-o-pior-da-geracao-y/
http://exame.abril.com.br/rede-de-blogs/sidnei-oliveira/2012/06/11/o-melhor-e-o-pior-da-geracao-y/
http://www.grupolet.com/noticias_20120924_Geracao%20Z.asp
http://www.youtube.com/watch?v=x1oIU6AGHo8

SCHEIN, E. Career anchors revisited: implications for career development in the 21st
century.Academy of Management Executive, v. 0, n. 0, p. 80-88, 1996.

SERRANO,D. P. Geragdo Baby Boomer.Portal do Marketing. 2010.Disponivel em:
<http://www.portaldomarketing.com.br/Artigos/Geracao Baby Boomer.htm>.Acesso em: 4
maio 2013.

SOARES, A. D. S. 2000. Homicidios no Brasil:variosfactoides em busca de uma teoria.
Encontro Anual da Latin American StudiesAssociation. 16 a 18 de mar¢o de 2000, Miami,
Florida.

SOARES,E.2012. Mercado brasileiro de tecnologia da informacdo devera crescer acima de
10% em 2012. Disponivel em:<http://cio.uol.com.br/noticias/2012/01/16/mercado-brasileiro-
de-tecnologia-da-informacao-devera-crescer-acima-de-10-em-2012/>. Acesso em: 4 maio
2013.

SOARES, P. Taxa de natalidade cai e populacdo brasileira deve parar de crescer. Folha de S.
Paulo. 11 out. 2012. Cotidiano. Disponivel em:
<http://www1.folha.uol.com.br/cotidiano/1167800-taxa-de-natalidade-cai-e-populacao-
brasileira-deve-parar-de-crescer.shtml>. Acesso em: 18 nov. 2013.

VELOSO, E. F. R; Dutra, J. S.; Nakata, L.E.Percepcédo sobre carreiras inteligentes: diferencas
entre as geracbes Y, X e baby boomers.XXXII Encontro Nacional da ANPAD. Rio de
Janeiro, 6 a 10 de setembro de 2008.

Sites:

http://www.significados.com.br/tecnologia-2/. Acesso em: 4 de maio de 2013.
http://www.youtube.com/watch?v=2YK5NRVI-mc Acesso em: 4 de maio de 2013.
http://www.youtube.com/watch?v=TY GKj5e9egk Acesso em: 4 de maio de 2013.
http://www.youtube.com/watch?v=0yHGrnBH14k Acesso em: 4 de maio de 2013.
http://www.youtube.com/watch?v=XEdov16usdM Acesso em: 4 de maio de 2013.

46
Revista Cientifica Hermes n. 11, p. 26-46, jun.- dez.,2014.


http://www.portaldomarketing.com.br/Artigos/Geracao_Baby_Boomer.htm
http://cio.uol.com.br/noticias/2012/01/16/mercado-brasileiro-de-tecnologia-da-informacao-devera-crescer-acima-de-10-em-2012/
http://cio.uol.com.br/noticias/2012/01/16/mercado-brasileiro-de-tecnologia-da-informacao-devera-crescer-acima-de-10-em-2012/
http://www1.folha.uol.com.br/cotidiano/1167800-taxa-de-natalidade-cai-e-populacao-brasileira-deve-parar-de-crescer.shtml
http://www1.folha.uol.com.br/cotidiano/1167800-taxa-de-natalidade-cai-e-populacao-brasileira-deve-parar-de-crescer.shtml
http://www.significados.com.br/tecnologia-2/
http://www.youtube.com/watch?v=2YK5NRVI-mc
http://www.youtube.com/watch?v=TYGKj5e9egk
http://www.youtube.com/watch?v=0yHGrnBH14k
http://www.youtube.com/watch?v=XEdov16usdM

	BOOG, G. O choque das gerações baby boomers, x e y: como sair desta?Sistema Boog de consultoria. 2013.Disponível em: <http://www.boog.com.br/artigos/o-choque-das-geracoes-baby-boomers-x-e-y-como-sair-desta/>.Acesso em: 18 nov. 2013.
	MORGADO, C.; Oliveira, I. Mediação em contexto escolar: transformar o conflito em oportunidade.ExedraRevista Científica, Coimbra, 2009,n. 1, p. 43-56.

