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RESUMO

Este artigo apresenta os resultados de uma pesquisa qualitativa, descritiva, do tipo
bibliografica e de campo, que teve o objetivo de fazer uma abordagem sobre as
geracdes X e Y, analisando seus comportamentos, conflitos e expectativas para
aproveitar o melhor das duas gerac6es no mercado de trabalho e poder reté-las nas
atuais empresas. A pesquisa foi realizada através de questionario aplicado com 50
pessoas com faixa etaria entre 16 e 56 anos, em trés ambientes de trabalho
distintos; clinica médica, instituicdo financeira e empresa de desenvolvimento e
manutencdo de hardware e software, localizados na cidade de Aracaju. Percebeu-se
gue na maioria das organizacdes existem poucos colaboradores das geragdes baby
boomers?, pessoas nascidas ap0s a segunda guerra mundial, e Z, pessoas que
nasceram a partir do ano 2000, estas ndo foram inseridas na amostra, em virtude de
serem pouco expressivas.
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1. INTRODUCAO

Ha atualmente diversas geracbes no mercado de trabalho. Desde
geracdo Z, trabalhando sua grande parte como menor aprendiz, até baby boomers,
alguns j4 aposentados por tempo de servico que ainda permanecem trabalhando
(CAPPI, 2014). A temética sobre as geragdes tem-se intensificado nos ultimos anos
até porque atualmente as empresa tém em seu quadro de funcionarios as geracoes
X, Y, Z e baby boomers (LANCASTER; STILLMAN, 2011), no entanto, existem
poucos materiais que facam abordagem entre elas (CODECO, 2015).

De acordo com alguns estudiosos, a geragao Y tem mudado a maneira de
fazer negdcios, reinventando este processo e transformando o mercado de trabalho
com uma nova maneira de exercer a lideranga (OLIVEIRA, 2010; LANCASTER,;
STILLMAN, 2011).
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Este estudo demonstra o comportamento organizacional das geragdes X
e Y, além dos conflitos e expectativas destas geracdes, evidenciando inclusive, seus
aspectos positivos e fazendo algumas sugestdes de como reter estas duas geracoes
no mercado de trabalho, tdo conflitante e concorrente, haja vista que uma das
maiores preocupacfes das empresas, atualmente, é com seu patrimdnio intangivel,
o capital intelectual de seus funcionarios, estes quanto mais satisfeitos e
comprometidos, mais produtivos serdo (BRANCO, 2013; CODECO, 2015;
LANCASTER; STILLMAN, 2011) .

Como objetivo geral, abordaram-se as teméaticas sobre comportamentos,
expectativas e conflitos existentes entre as diferentes geracdes, no mercado de
trabalho. De modo especifico, estas tematicas foram analisadas nas geracdes X e Y,
tendo como finalidade fazer um levantamento dos principais problemas ou

sugestdes apontados pelos colaboradores ocorridos em seu ambiente de trabalho.
2. REVISAO DA LITERATURA

2.1 Geracoes

Véarios estudiosos delimitam por idade as geracfes existentes na
atualidade (MATTA, 2013; BRANCO 2013; LANCASTER; STILLMAN, 2011;
CODECO, 2015). Nesta pesquisa serao utilizadas as definicbes de Branco (2013),

conforme abaixo caracterizadas.
2.1.1 Geracao veteranos

Geracdo também chamada de BELLE EPOQUE?2 ou geracéo tradicional.
S&o as pessoas que nasceram entre 1920 e 1940 que vivenciaram a primeira guerra
mundial. Presenciaram o periodo da depressdo econbmica de 1929 e perderam
muitos familiares durante a guerra. Estas pessoas tiveram que ser fortes para

reconstruirem a sociedade e refazerem a estrutura social e econdmica da época.
2.1.2 Geracao baby boomers

Esta geracdo refere-se as pessoas nascidas entre 1940 e 1960, fase
marcada pelo final da segunda guerra mundial. O termo Baby Boomers, exploséo de
criangas, foi utilizado porgue apds a guerra os soldados voltaram para suas casas e

nessa época muitas criancas foram geradas, ocasionando explosdo demogréfica.

2Bela época



2.1.3 Geracgao X

E composta pelas pessoas nascidas entre 1960 e 1980. Essas pessoas
viveram durante o periodo da ditadura militar no Brasil, com grande numero de
perseguicdo. Nesse periodo surgiram 0S movimentos estudantis e os hippies, em

oposicao a ditadura.
2.1.4 Geragao Y

Fazem parte dessa geracdo as pessoas nascidas entre 1980 e 2000.
Nessa época era forte a influéncia da antiga Unido Soviética. Nos paises comunistas
a Unido Soviética era responsavel por determinar a primeira letra iniciada no nome
das criancas nascidas naquele ano. Devido a isso, nos anos entre 1980 e 2000 a

letra escolhida foi Y, ficou também marcada essa geracdo como a geracao Y.
2.1.5 Geracdo Z

Nessa geracdo estdo pessoas nascidas apdés o ano 2000 e ainda séo
poucos o0s estudos sobre essa geragao.

2.2 Comportamento organizacional, comprometimento, conflitos e expectativas

Segundo Chiavenato (2010), comportamento organizacional esta ligado
as acOes individuais ou em equipes das pessoas has organizacdes. Este
comportamento organizacional pode ser trabalhado na percepcéo, no aprendizado,
na motivagcao, na personalidade, na atitude, nas normas, na construcao de equipes e
em conflitos.

O comportamento organizacional para Chiavenato (2010) pode ser
dividido em trés niveis: variaveis independentes, variaveis dependentes e variaveis
intermediarias. As variaveis independentes sdo compostas por variaveis no nivel do
sistema organizacional que se trata da organizagdo como um todo. Para verificagédo
desta variavel deve ser observado o desenho organizacional, a cultura da empresa e
0s processos de trabalho. As variaveis dependentes podem ser avaliadas ou
medidas, a saber: desempenho, engajamento, fidelidade, satisfacdo no trabalho e
cidadania organizacional, “significa 0 grau em que uma pessoa dispée de um
conjunto de direitos civis e politicos em uma determinada comunidade politica ou

social” (CHIAVENATO, 2010, p. 13). As variaveis intermediarias mais importantes no

2Bela época



comportamento organizacional sdo: produtividade, flexibilidade, qualidade, inovagao
e satisfacao no trabalho.

Segundo Robbins, Judce e Sobral (2010), as pessoas podem manifestar
o comprometimento de maneiras diferentes, sendo elas: afetiva — onde as pessoas
por terem apego, e se identificarem com a organizagdo, permanecem nela;
instrumental — neste, os colaboradores avaliam as perdas decorrentes com a saida
da organizacao; e normativo — no qual as pessoas permanecem na organizagao por
causa de um senso de obrigacdo moral.

Para Robbins, Judce e Sobral (2010, p. 437), a definicao de conflito “é um
processo que tem inicio quando alguém percebe que outra parte afeta, ou pode
afetar, negativamente alguma coisa que considera importante”. De acordo o com a
visdo tradicionalista, o conflito é algo ruim e que evidencia problemas em um
determinado grupo ou organizacdo; ja a Visdo interacionista, acredita que o0s
conflitos sdo até necessarios para que a organizacao esteja em constante processo
de mudanca e inovacdo, desde que seja em um nivel baixo e controlado. Os
conflitos funcionais devem ser construtivos de maneira que apoiem os objetivos do
grupo e melhorem seu desempenho. Para isto, € preciso observar os tipos de
conflitos; sendo eles: de tarefa — relacionados com o contetdo e aos objetivos do
trabalho; de relacionamento — ligado as relacdes interpessoais; e de processo —
relacionado a maneira como o trabalho é realizado.

Em todos os casos, o ideal é que o nivel de conflito seja baixo para que a
empresa nao tenha prejuizo em seu desempenho e na finalizacdo de suas tarefas
(ROBBINS; JUDCE; SOBRAL, 2010).

De acordo com Robbins, Judce e Sobral (2010, p. 217), a teoria da
expectativa esta baseada em trés relagbes: esforco, desempenho e recompensa.
Certo esforco levara a um dado desempenho; um grau de desempenho ocasionara
uma recompensa; e uma recompensa satisfara as metas pessoais.

Para Xavier et al (2012) a geracdo Y é composta por pessoas que
demonstram, em sua maioria, serem multifuncionais, otimistas, informais,
individualistas, terem grandes habilidades com a tecnologia e séao fieis aos seus
ideais e ndo a empresa.

Conforme este autor, a geracdo X € composta em sua maioria por
pessoas que tentam equilibrar a vida pessoal e a profissional; sdo empreendedores,

independentes e gostam de trabalhar em equipe. Diante disto, fica evidenciado a
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diversidade de comportamentos entre os individuos, independente de género, raca,
ou etnia. Segundo Robbins, Judce e Sobral (2010), o desempenho do funcionério
esta diretamente relacionado com a satisfacdo no trabalho. Por isso, para aproveitar
melhor estas adversidades, as organizacdes e seus administradores precisam ter
habilidades para lidar com estes individuos, para que juntos possam atingir um
objetivo comum.

Tendo em vista que as geracdes X e Y pensam e agem de maneiras
diferentes, € provavel que os conflitos surjam. Diante desta problematica, os
gestores e 0s préprios envolvidos precisam administrar esta situacdo da melhor
forma possivel. (DE ANDRADE et al, 2012)

Segundo Robbins, Judce e Sobral (2010) podem ser utilizadas algumas
técnicas para estimular ou resolver conflitos, tais como: utilizar mensagens
ameacadoras; rodizio de grupos ou equipes de trabalho; resolver o conflito com um
encontro entre as partes com um mediador para tentar resolver o conflito; designar
metas onde as partes conflitantes trabalhem em equipe; utilizar métodos de
modelagem comportamental para minimizar os conflitos; ou de forma autoritaria
informar as partes conflitantes como o problema seré resolvido.

Os niveis de gravidade de um conflito sdo: conflito percebido ou latente,
guando se percebe existir potencial para o conflito, mas ndo houve o confronto;
conflito experienciado ou velado, quando existe o sentimento de medo, hostilidade
raiva, mas ndo manifestado com clareza; e o conflito manifestado, quando é
evidenciado. Faz-se necessario a pratica de observar o nivel de conflito existente
nas empresas para que se evite evidenciar o conflito (CHIAVENATO, 2010).

Segundo Branco (2013), a geragdo X prioriza a continuidade do
aprendizado a fim de desenvolver novas competéncias e habilidades; gosta de
trabalhar com autonomia, liberdade e flexibilidade; querem receber muitos desafios e
oportunidades de trabalho; precisam de feedbacks e trabalham com motivacéao
guando as atividades tém diretrizes, objetivos e foco bem definidos.

Ainda segundo o autor, a geragcdo Y tem como expectativas: receber
desafios importantes; ter liberdade e flexibilidade para desenvolver tarefas e projetos
com parametros claros e precisos; precisam que aumentem a responsabilidade
como recompensa pelo sucesso; construir uma boa relagdo com seu chefe e
interagir com sua equipe; ter treinamento continuado e oportunidades de

aprendizado; se relacionar com os mentores; criar ambiente agradavel e criativo com
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baixo indice de estresse; focar no trabalho sem perder o lado pessoal e 0 bom
humor; ser respeitado e exigir respeito; ter feedbacks construtivos e consistentes e
receber recompensa quando fizer um bom trabalho.

Como podem ser observadas, as expectativas das geracdes X e Y tem
algumas semelhancas, tal fato facilitam as empresas no momento de atrair e reter

estas geracoes.
2.3 Aspectos positivos: geracdo XE 'Y

As geracbes por vivenciarem momentos diferentes na historia da
sociedade, sdo em geral distintas, entretanto os membros de uma mesma geracéo
tendem a ter comportamentos muito parecidos. Para Robbins, Judce e Sobral
(2010), os individuos da geracdo X tém como pontos fortes a experiéncia, bom
senso, menor probabilidade de sair do emprego, um forte sentimento de ética e o

compromisso com a qualidade.
De acordo com Codeco (2015):

a geracdo Y é retratada como criativa, independente, multitalentosa,
socialmente consciente, exigente, habituada a mudanga, alegre,
flexivel, colaboradora e ndo menos importante, permanentemente
“conectada” via tecnologias de informag¢do e comunicacdo (TICs)
(CODECO, 2015, p. 9).

Para Branco (2013), alguns dos atributos da geracdo Y sdao:
autoconfianca; transparéncia em seus pensamentos; arriscam-se para alcancar o
sucesso; desempenham bem o seu papel se as metas forem bem definidas; sabem
trabalhar em equipe; importam-se com a imagem que sera vista por seus superiores;
lidam bem com a tecnologia; possuem habilidade para utilizar varias ferramentas de
comunicacdo ao mesmo tempo; tem ampla rede de contatos sociais na internet;
valoriza a integracao entre a vida pessoal e profissional; exige condi¢des de trabalho
gue beneficiem a todos; tem muita iniciativa; tem facilidade de pedir ajuda; nao
discrimina quem é diferente dele; gostam de desafios; tem consciéncia social;

guerem fazer diferenca para empresa e para sociedade.
2.4 Como reter nas organizagdes as geragdes XE Y

As empresas precisam desenvolver artificios para reter seus talentos.

Para tanto é sugerido algumas atitudes organizacionais para cada geracdo de
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empregados. Capelli (2003) sugere que para reter os funcionarios da geracdo Y é
necessario: conhecer a formacdo educacional e a experiéncia para coloca-lo no
setor que se adapte melhor; incluir o desenvolvimento profissional em sua proposta
de valor para este grupo; lidere por meio do aprendizado; ofereca treinamento e
orientacao regularmente; e procure opinides independentes e constantes de todos
os funcionarios.

Para reter os funcionarios da geracdo X (CAPELLI, 2003) sugere que:

perguntem aos trabalhadores do que eles precisam atualmente; apoie a flexibilidade;
estimule-os a mostrar seus talentos; reconhegam-no perante a equipe quando
cumprir alguma meta; e flexibilize seu sistema de remuneracéao.
Estudos realizados nos Estados Unidos entre 1992 e 2000, demonstram que para
reterem seu capital intelectual as empresas deveriam criar escritérios especificos
responsaveis pela retencdo de funcionérios, criar programas de qualidade de vida,
possibilitar o funcionério a vestir roupas informais, criar creches nos locais de
trabalho, criar locais de desporto dentro da empresa e até permitir que oS
funcionérios levassem cées para o local de trabalho (CAPPELI, 2003).

Atualmente pode-se perceber essa estratégia para reter talentos na
empresa Google (CASAQUI, 2010).

3 MATERIAIS E METODOS

Para obtencdo das informacdes foram feitas pesquisas bibliogréficas
através de sites na internet, artigos, livros e pesquisa de campo efetuada através de
questionario em trés empresas com atividades econbmicas diferentes; uma
instituicdo financeira, uma clinica que tem atendimento médico e laboratorial, e uma
empresa de desenvolvimento e manutencao de software e hardware (RODRIGUES
et al, 2011).

O estudo de caso analisado neste artigo foi aplicado em empresa que
iremos intitular como: Clinica Médica M; Instituicdo Financeira M; e Empresa de
informatica M, localizadas em Aracaju. O questionario foi aplicado com 50 pessoas
destas trés empresas com intuito de verificar aspectos relacionados a satisfagdo no
trabalho, conflitos, ascensdo profissional, expectativas, intencdo de sair e
comprometimento. Para participar da pesquisa os funcionarios deveriam ter idade

entre 16 e 56 anos, para fazerem parte da geragao X e da Y.
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Para andlise do estudo de caso foi utilizado questionério contendo sete
perguntas de marcar, sendo que na pergunta 1 e na pergunta 5 os funcionérios
deveriam responder por ordem de prioridade. Para este estudo sO foram
consideradas, nestas questfes, as duas respostas escolhidas de maior importancia
e as duas de menor importancia.

Nesta andlise a abordagem sera qualitativa, pois, a complexidade deste
assunto ndo sera exaurida com procedimentos estatisticos, por se tratar de
comportamentos e atitudes (RODRIGUES et al, 2011).

Esta pesquisa foi realizada de forma descritiva, pois, foram registrados,
analisados e interpretados alguns dados que foram levantados através de
guestionario aplicados em grupo selecionado entre 16 e 56 anos, que € o publico
composto pela geracdo X e Y (RODRIGUES et al, 2011).

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Foi observado que em duas das empresas havia concentracdo de faixa
etaria, na Instituicdo Financeira M 29% faziam parte da geracdo Y, funcionarios
entre 16 e 36 anos, e 71% fazia parte da geracéo X, funcionarios entre 37 e 56 anos,
e na Empresa de informatica M, 86% faziam parte da geracao Y e 14% fazia parte
da geracdo X. Esta concentracdo pode ter influenciado no resultado desta analise.

Observou-se que no publico abordado 50% fazia parte da geracao Y,
pessoas entre 16 e 36 anos e 50% fazia parte da geracéo X, pessoas entre 36 e 56
anos.

A escolaridade observada no levantamento dos dados evidenciou,
conforme grafico 1, que na geragéo Y: 16% concluiram o ensino medio, 44% estao
com a graduacao em andamento, 16% concluiram a graduagéo, 20% iniciaram a
poés-graduacdo, nenhum concluiu a pés-graduacao, nenhum estdo com mestrado em
andamento e 4% concluiram mestrado. Ja na geragdo X: 12% concluiram o ensino
meédio, 8% iniciaram a graduacéo, 44% concluiram a graduacdo, 12% iniciaram a
pés-graduacdo, 20% concluiram a pos-graduacdo, 4% estdo com mestrado em
andamento e nenhum concluiu o mestrado.

Foi observado que enquanto 60% dos bordados na geracdo Y nao

concluiram a graduacéo, apenas 20% da geracao X ndo concluiram.
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Gréfico 1 — Grau de instrugdo em relagdo a faixa etaria abordada na pesquisa.

50% o
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Mestrado incompleta
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N Mestrado completo
Geragao X

Fonte: Elaborado pelo autor baseado nos dados coletados (2016)

Na pergunta 1 quando foram abordados com expectativas no trabalho,
tendo as alternativas: salario, satisfacdo no trabalho, ascensdo profissional,
beneficios, estabilidade e compartiihamento de dados, obteve-se como resposta,
como demonstrado no grafico 2, na geracdo Y que o mais importante no trabalho
para 20% salario, 40% satisfacdo no trabalho, 12% ascensdo profissional, 8%
beneficios, 8% estabilidade e 12% compartiihamento de dados. Nessa mesma
geracdo foi apontado que a segunda maior expectativa no trabalho para 32% salario,
36% é satisfacdo no trabalho, 12% ascensao profissional, 16% estabilidade, e 4%
compartilhamento de dados. Ja para essa geracdo o menos importante no trabalho
foi para 12% salario, 4% satisfacdo no trabalho, 4% ascenséo profissional, 16%
beneficios, 4% estabilidade e 60% compartihamento de dados; a segunda
expectativa menos importante foi 8% salario, 12% satisfacdo no trabalho, 16%
ascensao profissional, 24% beneficios e 28% estabilidade e 12% compartilhamento
de dados.

Para mesma pergunta 1, foram coletados dados da geracdo X que
responderam, conforme ilustrado no grafico 3, para o item o que é mais importante
no mercado de trabalho 36% salario, 24% satisfacdo no trabalho, 4% ascensao
profissional, 8% beneficios, 24% estabilidade e 4% compartiihamento de dados.
Para a segunda expectativa mais importante responderam 40% salario, 20%
satisfacdo no trabalho, 8% ascenséao profissional, 24% beneficios, 4% estabilidade e
4% compartilhamento de dados. Essa mesma geracdo respondeu para o item
menos importante no trabalho 8% satisfagéo no trabalho, 8% ascensao profissional,

16% beneficios, 16% estabilidade e 52% compartilhamento de dados; no segundo

2Bela época



10

item menos importante responderam 8% salario, 48% ascensédo profissional, 4%

beneficios, 16% estabilidade e 24% compartilhamento de dados.

De acordo com a respostas dadas na pergunta 1, as duas geracfes estao

mais preocupadas com salario e satisfacdo no trabalho, dentre as alternativas

apresentadas; sendo que a geracdo Y esta mais preocupada com a satisfacdo no

trabalho e a geracdo X com o salario. Ja as menores preocupacdes eram para

geracdo Y foram compartiihamento de dados e estabilidade, nesta ordem; e para

geracdo X compartilhamento de dados e ascensao profissional, nesta ordem.

Gréfico 2 — Geracdo Y e 0 que € mais e menos importante no trabalho.

60%

40%

20%

0%

Mais importante Sengundo mais Menos Segundo menos
importante importante importante
M Salario B Satisfagdo no trabalho H Ascensdo profissional
M Beneficios M Estabilidade ® Compartilhamento de dados

Fonte: Elaborado pelo autor baseado nos dados coletados (2016)

Gréfico 3 — Geragdo X e 0 que € mais e menos importante no trabalho.
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Fonte: Elaborado pelo autor baseado nos dados coletados (2016)

Na pergunta 2,

como demonstrado no gréfico 4, quando foram

qguestionados em relacéo a intencdo de sair do emprego a geracao Y responderam
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12% néo vao sair, 40% que nao tinha intencado de sair, 4% estdo pensando em sair,
28% se aparecer algo melhor saem e 16% vé&o sair. Para esta mesma pergunta na
geracdo X responderam: 24% nao vao sair, 28% nao tem a intencédo de sair, 8%
estdo pensando em sair, 28% informaram que se aparecer algo melhor saem e 12%
vao sair.

Conforme analise, se for levado em consideracdo os itens em conjunto:
nao vou sair e ndo tenho a intencéo de sair, as duas geracdes estdo com 52% cada
de probabilidade nestes itens; e analisando em conjunto os itens: estou pensando
em sair, se aparecer algo melhor saio e vou sair, as suas geragoes estdo com 48%
cada de probabilidade nestes itens. O que houve resposta homogénea para este
assunto. Os que citaram o desejo de sair na geracdo X sairdo para focar em
concurso publico e na geracdo Y € porque jA estdo aposentados e, ou querem

descansar ou fazer algo que lhe dé maior satisfagéo.

Grafico 4 — Geracdes X e Y: Intencdo de sair do trabalho.

40% 1 ® N3o vou sair
30% m N3o tenho intengdo de sair
20% - Estou pensando em sair
10% - M Se aparecer algo melhor saio
0% : . m Vou sair
GeragdoY Geragao X

Fonte: Elaborado pelo autor baseado nos dados coletados (2016)

Na pergunta 3, quando foram questionados em relacdo a satisfagdo no
trabalho, como ilustrado no grafico 5, na geracdo Y responderam que 8% estédo
muito satisfeitos, 64% estdo satisfeitos, 24% estdo pouco satisfeitos e 4% estao
insatisfeitos. Para esta mesma pergunta na geracao X, 4% informaram que estao
muito satisfeitos, 52% estéo satisfeitos, 36% pouco satisfeitos, 4% insatisfeitos e 4%
muito insatisfeitos.

Diante dos percentuais apresentados em relacéo a satisfacdo no trabalho,
apesar de estarem satisfeitos ou muito satisfeitos, 72% na geracdo e 58% na
geracdo X existem os 28% da geracéo Y e 42% da geracao Y que estdo precisando
de uma atenc¢do especial da empresa para melhorar a satisfagdo no trabalho, ja que
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funcionéarios satisfeitos sdo funcionarios mais comprometidos com a estratégia,
misséo, visao e valores das empresas (ROBBINS; JUDCE; SOBRAL, 2010).

Grafico 5 — Geracgdes X e Y: Satisfacéo no trabalho.

80%
60%
40%
20%

0%

B Muito satisfeito
M Satisfeito
Pouco satisfeito

M Insatisfeito

Geragdo Y B Muito insatisfeito
Geragdo X

Fonte: Elaborado pelo autor baseado nos dados coletados (2016)

Na pergunta 4 foi analisado quais s@o as iniciativas realizadas pelos
colaboradores para ascenséao profissional, tendo como resposta na geracédo Y 40%
cursos internos ou externos promovidos pela empresa, 68% estéo fazendo curso de
graduacéo ou pés-graduacéo, 40% estdo fazendo cursos técnicos, 36% estédo lendo
livros, periodicos ou anais, todos estdo tendo alguma atitude para ascenséo e 4%
deram outras respostas como alternativa, neste caso corresponde a apenas uma
pessoa que respondeu projetos inovadores. Para a geracado X as respostas foram:
44% cursos internos ou externos promovidos pela empresa, 28% estdo fazendo
curso de graduacdo ou poés-graduacdo, 16% estdo fazendo cursos técnicos, 20%
estdo lendo livros, periddicos ou anais, 32% ndo estdo tendo iniciativa para
ascensao profissional.

O levantamento realizado demonstrou que 100% da geracdo Y esta
focada na ascenséo profissional e realizando alguma iniciativa para tal. Na geragao
X, nem todos estdo preocupados com isto, 32% do publico abordado ndo esta
realizando nenhuma iniciativa.
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Gréfico 6: Geragdes X e Y: Ascensao profissional.

80% m Cursos internos ou externos

B Curso de
graduacgdo/especializacdo
Cursos técnicos

60%
40%
20%

M Leitura
0%

B Nenhuma iniciativa
GeragaoY

Geragdo X Outras iniciativas

Fonte: Elaborado pelo autor baseado nos dados coletados (2016)

Para pergunta 5, quando questionados quanto a maior facilidade
vivenciada pelos jovens da geragdo Y foram: 8% acompanhar a tecnologia, 4%
interpretar instrucdes normativas, 0% comunicacdo, 24% ser lider, 16% ser
subordinado, 0% relacéo interpessoal, 24% cumprimento de metas, 8% motivacao e
16% criatividade. Nessa mesma geracdo foi apontado que a segunda maior
facilidade para 4% acompanhar a tecnologia, 24% interpretar instru¢cdes normativas,
16% comunicacgédo, 8% ser lider, 20% ser subordinado, 8% relacdo interpessoal, 4%
cumprimento de metas, 12% motivacdo e 4% criatividade. Para essa geracdo a
maior dificuldade no trabalho foi para 24% acompanhar a tecnologia, 4% interpretar
20% instrugbes normativas, 0% comunicacdo, 8% ser lider, ser subordinado, 12%
relacdo interpessoal, 8% cumprimento de metas, 8% motivacdo e 16% criatividade.
A segunda maior dificuldade para 12% acompanhar a tecnologia, 24% interpretar
instrucdes normativas, 12% comunicacao, 12% ser lider, 4% ser subordinado, 12%
relacdo interpessoal, 8% cumprimento de metas, 8% motivagdo e 8% criatividade,
conforme grafico 7.

Ja a geracdo X, para esta pergunta responderam: 8% acompanhar a
tecnologia, 16% interpretar instrucbes normativas, 8% comunicacdo, 12% ser lider,
28% ser subordinado, 0% relagao interpessoal, 16% cumprimento de metas, 0%
motivacdo e 12% criatividade. Nessa mesma geracéo foi apontado que a segunda
maior facilidade para 16% acompanhar a tecnologia, 8% interpretar instrucdes
normativas, 0% comunicacdo, 20 ser lider, 16% ser subordinado, 8% relagédo
interpessoal, 16% cumprimento de metas, 12% motivacado e 4% criatividade. Para
essa geracao a maior dificuldade no trabalho foi para 20% acompanhar a tecnologia,

4% interpretar 16% instrucbes normativas, 16% comunicacdo, 0% ser lider, ser
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subordinado, 24% relag&o interpessoal, 4% cumprimento de metas, 4% motivagcéo e
12% criatividade. A segunda maior dificuldade para 12% acompanhar a tecnologia,
16% interpretar instrucbes normativas, 16% comunicacdo, 8% ser lider, 0% ser
subordinado, 24% relac&o interpessoal, 8% cumprimento de metas, 8% motivacao e
8% criatividade, conforme gréfico 8.

As maiores facilidades apresentadas foram: na geragdo Y, ser lider,
cumprimento de metas e interpretar instru¢cdes normativas; na geracado X, ser
subordinado e ser lider.

As maiores dificuldades apresentadas foram: na geracdo Y, acompanhar
a tecnologia e interpretar instru¢des normativas e na geracgao X, relacao interpessoal
e comunicacao.

Os dados apresentados se mostraram contraditorios em estudo feito por
Lancaster e Stillman (2011, p. 188) em relacdo a geragao Y e a tecnologia, “Eles
estédo reestruturando sua vida e contatos ao redor dela, assim as tecnologias estao

se tornando ferramentas para a realizacdo de complexas interacdes sociais”.

Gréfico 7: Geracdo Y: Facilidades e dificuldades

B Acompanhar a tecnologia

25%

M Interpretar instrugdes
normativas

B Comunicagao

20%

15%
10% M Ser lider

5% M Ser subordinado

0%

M Relagdo interpessoal

Maior Segunda Maior Segunda
facilidade maior dificuldade maior )
facilidade dificuldade Cumprimento de metas

Fonte: Elaborado pelo autor baseado nos dados coletados (2016)
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Gréfico 8: Geragao X: Facilidades e dificuldades.

B Acompanhar a tecnologia

30% -
H Interpretar instrugdes

normativas
m Comunicagao

25%

20%
M Ser lider

15%
H Ser subordinado
10%

1 Relagdo interpessoal
5%
Cumprimento de metas

0%

Maior Segunda Maior Segunda Motivagdo
facilidade maior dificuldade maior o
facilidade dificuldade Criatividade

Fonte: Elaborado pelo autor baseado nos dados coletados (2016)

Para pergunta 6, sobre conflito nas organizacdes, funcionarios da geracao
Y 40% responderam n&o haver conflito em seu local de trabalho, 60% responderam
gue existem conflitos. Na geracdo X, 12% informaram nao ter conflitos e 88%
informaram que existem conflitos em seu local de trabalho.

Ainda na pergunta 6, como as geragdes manifestaram ter conflitos, entao
foram questionados qual a faixa etaria das pessoas que normalmente promovem 0s
conflitos. Na geracéo Y, informaram ser 46% na faixa entre 16 e 36 anos e 54% na
faixa entre 37 e 56 anos e na geracao X, 23% informaram ser entre 16 e 36 anos e
77% informaram ser entre 37 e 56 anos. Foram também citados os motivos dos
conflitos, sendo: geracdo Y 53% conversas inconvenientes, 13% assédio moral,
nenhum assédio sexual, 60% falta de companheirismo, 33% desrespeito a
hierarquia, 66% falta de compromisso, 6% favoritismo, 26% perseguicdo e 13%
citaram outros motivos que foram discordancia com relagéo ao trabalho e estresse.
Para geracdo X sdo 32% conversas inconvenientes, 9% assédio moral, nenhum
assédio sexual, 32% falta de companheirismo, 18% desrespeito a hierarquia, 50%
falta de compromisso, 23% favoritismo, 9% perseguicdo e 36% outros motivos
citados que foram estresse, falta de bom senso, individualismo e excesso de servico,
conforme grafico 9.

De acordo com os funcionarios abordados na amostra, existem conflitos
nas empresas onde eles trabalham. Os maiores motivos citados foram conversas

inconvenientes, falta de companheirismo, falta de compromisso e estresse, este
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apesar de ndo esta na relacdo de motivos foi citado por quem escolheu outros

motivos. Para resolver estes conflitos podem ser utilizadas as técnicas utilizadas por
Robbins, Judce e Sobral (2010).

Gréfico 9: Geragbes X e Y: Conflitos.

80% —\ W Conversas incovenientes
W Assédio moral

60% Ly

M Assédio sexual

40% M Falta de companherismo

20% B Desrepeito a hierarquia

M Falta de compromisso
0% o
Favoritismo

Geragdao Y

Perseguicao
Geragdo X

Outros

Fonte: Elaborado pelo autor baseado nos dados coletados (2016)

Na pergunta 7, referente a comprometimento, os funcionarios da geracao
Y responderam, conforme grafico 10, 48% que se identificam com a empresa e
estdo satisfeitos, 48% que precisam dos beneficios e do salario que recebem e 4%
gue tem obrigacdo moral em continuar na empresa e na geracdo X 48% que se
identificam com a empresa e estéo satisfeitos e 52% que precisam dos beneficios e
do salério que recebem.

De acordo com todos os dados coletados nesta pesquisa pode-se
observar que sdo muito proximos os percentuais escolhidos das duas geracfes que
escolheram as respostas porque estao satisfeitos ou porque precisa dos beneficios
e do salario. Demonstrando que a maioria dos funcionarios que manifestam seu

comprometimento de forma afetiva ou instrumental (ROBBINS; JUDCE; SOBRAL,
2010).

Grafico 10: Geracdes X e Y: Motivos para permanecer no trabalho

B Porque se identificam com a
60% empresa e estdo satisfeitos
40% B Porque precisam dos beneficios

20% e salario que recebe

0% Porque tem obriga¢gdo moral
Geracdo Y Geragdo X em continuar na empresa

Fonte: Elaborado pelo autor baseado nos dados coletados (2016)
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5 CONCLUSAO

O estudo atendeu a expectativa de abordar os temas de comportamento,
conflitos e expectativas das geracfes Y e X. Alguns itens entraram em contradicéo
com o material citado por alguns autores. Na amostra feita duas empresas tinham
concentragdo de geracdo, o que pode ter interferido no resultado apresentado.
Como conflito, de acordo com Lancaster e Stillman (2011), em pesquisa nacional
feita por eles, quando abordaram as geracdes tradicionalistas (veteranos), baby
boomers, e X perguntaram qual a geracdo que mais gerava conflito, apontaram a
geracdo Y, neste estudo foi apontada a geracdo X. Também na questdo que
abordava as facilidades das geracbes, a tecnologia na foi a mais escolhida pela
geracao Y.

No levantamento feito através do questionario pbde-se observar a
necessidade de as empresas se preocuparem mais com seus funcionérios,
administrando todos os aspectos citados acima, porque se seu capital humano esta:
insatisfeito, estressado, em conflito, sem perspectiva de ascensao profissional, sem
comprometimento, sem espirito de equipe, sem iniciativa para aprimoramento
profissional, sem intencdo de permanecer no trabalho, entédo, existe uma grande
perspectiva de ndo atingimento das estratégias, metas, visdo, missdo e valor
montados pela empresa. Além da possibilidade de perderem seu capital intelectual.

As empresas precisam entender que tendo funciondrios satisfeitos
consequentemente terdo funcionarios fiéis, ligados a empresa por questdes morais,

felizes, comprometidos e cumpridores de metas.
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GENERATIONS X AND Y THE LABOUR MARKET:

BEHAVIOUR, CONFLICTS AND EXPECTATIONS

ABSTRACT

This article presents the results of a qualitative research, that was used two types:
bibliographical and field ones, which aimed to make an approach to generations X
and Y, analyzing their behavior, conflicts and expectations to enjoy the best of two
generations in the labor market and be able to retain them in today's companies. The
survey was conducted by questionnaire to 50 people aged between 16 and 56 years
old, in three different working environments; medical clinic, financial institution and
development company and maintenance of hardware and software, located in the
city of Aracaju. It is noticed that in most organizations there are few employees
generations baby boomers, people were born after World War Il, and Z, people were
born from 2000, they were not inserted in the sample, because they are of little
significance .

Key - words: GENERATIONS. GENERATION. BEHAVIOR. EXPECTANCY.
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APENDICES

APENDICE A - Questionario aplicado aos colaboradores

Prezado(a)s colaborador(a),

Este questionario faz parte de um trabalho do curso de Gestdo Estratégica de
Pessoas e Psicologia Organizacional da Fanese. Neste questionario tem perguntas
com o intuito de recolher informacdes junto a funcionarios de diversas empresas em
varios ramos sobre a satisfacdo no trabalho, ascenséo profissional, comportamento,
conflitos, expectativas e comprometimento. As respostas sdo muito importantes para
a realizacao deste trabalho e, por isto, serdo asseguradas a confidencialidade das
respostas. Portanto, as perguntas que se seguem devem ser respondidas com lendo
as instrucdes a seguir.

| PARTE: DADOS PESSOAIS
1. Faixa etaria:

a. ( )16a36anos b.( )37 a56anos
2. Escolaridade:

) Segundo grau

) Graduacao incompleta

) Graduacao completa

) Pés-graduacao incompleta
) Pés-graduacdo completa

) Mestrado incompleto

) Mestrado completo

@rooo0oTw
e N T N N N N

Il PARTE: SATISFACAO NO TRABALHO, ASCENSAO PROFISSIONAL,
COMPORTAMENTO, CONFLITOS E EXPECTATIVAS NA EMPRESA EM QUE
VOCE TRABALHA

1. Marque de 1 a 6 em ordem de prioridade, cada niumero s6 pode ser escolhido
uma vez, do mais importante com 1 ao menos importante com 6.(Serdo
consideradas os itens marcados com 1, 2, 5, 6)

a. Salario (
b. Satisfacdo no trabalho (
c. Ascenséo Profissional (
d. Beneficios (
e. Estabilidade (
f. Compartilhamento de ideias (

N N N N N N
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2. Tem intencdo de sair do emprego nos proximos 5 anos?
Sendo,

1 — N&o vou sair

2 — Nao tenho a intengéo de sair
3 — Estou pensando em sair

4 - Se aparecer algo melhor, saio.
5 —Vou sair

O O O O O
1 2 3 4 5

Se no item acima vocé marcou 5, por que?

3. Vocé esta satisfeito com a fungcéo que exerce em seu trabalho?

1 — Muito satisfeito
2 — Satisfeito

3 — Pouco satisfeito
4 — |nsatisfeito

5 — Muito insatisfeito

O O O O O
1 2 3 4

5
Muito satisfeito Muito insatisfeito

4. Quais sao suas iniciativas para ascensao profissional?(Pode ser mais de uma
resposta)

a. () Cursos internos ou externos promovidos pela empresa

b. ( ) Cursos de graduacgao/especializagéo

c. ( ) Cursos técnicos

d. ( ) Leitura de livros, periddicos ou anais

e. () Nenhuma

f. () Outras. Quais?
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5. Marque de 1 a 9, em ordem de prioridade, cada numero s6 pode ser
escolhido uma vez, onde 1 o que vocé tem maior facilidade e com 9 o que vocé
tem maior dificuldade?(Seréo consideradas os itens marcados com 1, 2, 8, 9)

() Acompanhar a tecnologia

() Interpretar instrugdes normativas
() Comunicacao

( ) Ser lider

( ) Ser subordinado

( ) Relacéo interpessoal

() Cumprimento de metas

() Motivagao

( ) Criatividade

TS@Tmooo0 T

6. Existem conflitos em seu trabalho?
( ) Nao () Sim
Se a resposta for sim:
6.1. Qual a faixa etéria destas pessoas que promovem os conflitos?
a. ( )l6a36anos b.( )37ab56anos c.( )Acimade57 anos
6.2. Quais os motivos dos conflitos?(Pode ser mais de uma resposta)

) Conversas inconvenientes(fofoca)
) Assédio moral

) Assédio sexual

) Falta de companheirismo

) Desrespeito a hierarquia

) Falta de compromisso

) Favoritismo

) Perseguicéo

) Outros. Quais?

S@roo0oTp
NN NN NN NN N

7. Por que vocé continua trabalhando na empresa atual?

a. () Porque se identifica com a empresa e esta satisfeito
com os beneficios que ela oferece.

b. ( ) Porque precisa dos beneficios e salario que recebe.

c. ( ) Porque tem obrigacdo moral em continuar na empresa.

Data:__ [/ |/
Muito obrigada pela sua colaboracéo
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APENDICE B - Resultado das quest&es aplicadas aos colaboradores

2 &t

sg |Z|2] slsls| S| slsld 3s
o v < | w W W o e L w n 0 | W
a 2 x| a S| D| D > S| D w =
g o | < > d|g|o o o| g 3 3| o
© G

Cc1 a |b |ab,f,c|2 |2 |b g,af,h |N b
Cc2 a |g f,b,e,d|5 |2 |f e g ih |S b a,d e f c
Cc3 b |c b,a,e,f|4 |3 |e e g ih |S b i a
C4 a |c a,b,f,c |4 |2 |d a,b,h,c |N b
C5 b |e e, d f,c|1l |2 |ab g, e h,i |S b b, d, f a
(63) b |c b,a,e,f|1 |3 |a degi |S b i b
c7 a |d b,a,e,d{2 (2 |ab,d |gb,cf |S b a,de, f,h |a
C8 b |d a,d,c,f|2 |2 |b i,a,f,h |S a d,f a

a,b,c,

C9 a |b |feab|d4 |3 |d h,d,f,c |S a h b
C10 a |a |ab,f,d|4 |2 |ad d,e,a,b [N b
C11 b (d |b,a,d,e|5 [2 |e e, d,ab |S a f a
C12 b |c b,a,d,f|{2 (2 |acd |[ihdg |S b a,e,i a
C13 a |a a,b,f,e|2 |2 |c i,h,a,b |S b a, d b
Cl14 a |c b,a,f,d|4 |2 |c i,e,c,a |N b
C15 b |a a,d, f,c |4 |3 |e e, d ac |N b
Cl6 a |a a,b,f,e|l1 |2 |c h,c,e,d |N a
C17 b |c |edfc|4 |3 |b b,d,c,f |S a g b
C18 b |c b,a,f,c |5 |2 |e g e fc |S b a,ef a
C19 a |b |dafel|2 |2 |b a,f,e,b |S b e a
C20 b |b |abf,c|3 |3 |d b,ai,f |S b b,i b
c21 a |d e b,f,c|2 |4 |ab i,h,b,d |S b dfg b
C22 b |c a,d,e,c|3 |2 |c b,e,a,d |S b a,dfg b
C23 b |e a,f,be|l |2 |ab,d |eida |S b i a
C24 a |d b,e, f,d|{4 (2 |ab,d |gb,ai |S b i b
C25 a |b b,a,d,c|3 |3 |f g i,f,b |S b b, e, f h b
C26 b |b |dafcl|l |2 |a g f,i,a |S b i b
Cc27 b |d d,af,e|2 |5 |ab i,h,c,b |S b a,ef b
C28 b |c a,b,f,c|4 |2 |e ¢, d af |S b b,d, e, f,h|b
C29 b |e a,c,d,f|2 |2 |a a,b,f,g |S b i a
C30 b |e |fbdal4 |4 |a e af,d |S b d,f a
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C31 b |c e af,c|1l |2 |e dgcf |S b i b
C32 b |c e, b,c,f|1 |3 |e g, d b,a (S b i b
C33 a |b |dcfd|5 |2 |b,d d, e ac |S b d,f b
C34 b |f b,c,d,al2 [3 |ab,d |egdc |S b f,g a
C35 b |e e b,f,c|5 |2 |d dgcf |N b
C36 b |c e af,c|4 |3 |b,c ¢, hfb |S b a,d, f, h b
C37 a |c b,a,f,e |5 |3 |c,d,f |b,h,if |S a a, d,f b
C38 b |c ¢ af,d|4 |2 |ac b,a, df |S a a,fg a
C39 a |d df,b,al4 |3 |b g, b,ce |S a a,d, e f b
C40 a |b b,a,c,f|2 |2 |b,c d,b,c,a |S a d,f a
ca1 b |a a,e,b,c|2 |1 |a e f,a,b |N a
C42 a |b |fbdal2 |1 |ab,c |edig [N a
C43 a |a c,e,a,bl|2 |3 |b i,e,c,f |S a a,b,fh a
C44 a |c c,e,a,bl|l |2 |b g e a,i |S a a, d a
C45 a |d |¢bfe|2 |3 |adf |dcig [N a
a, b,c,
Ca6 a |b b,a,d,f|1 |1 |d e f,a,d |N a
Cca7 a |b b,c,d,f|4 |2 |ab,c |eb,h,a|N a
C48 a |b b,c,f,e |5 |2 |a,b,c |dcgb |N b
C49 a |b b,a,f,d|2 |2 |b dcghb|S a a,f a
C50 b |a a,d, f,e|2 |3 |e a,b,f,c |S a a,g b

2Bela época

24



