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RESUMO:

As organizacOes sdo influenciadas e impactadas pelas constantes mudancas que ocorrem
na sociedade. Desta forma, precisam conhecer melhor seus colaboradores devido a
particularidades de cada geracdo e, principalmente, a maneira de se relacionar no
ambiente organizacional. Os conflitos causados pelas geragdes X, Y e Z se ndo cuidados
podem gerar grandes problemas para a empresa. E nesse contexto que atua a gestdo de
pessoas com o intuito de auxiliar os administradores a gerenciar e desenvolver o seu
pessoal no trabalho auxiliando no alcance as metas, objetivos e resultados. O objetivo do
presente estudo é fazer um estudo do contexto das geracdes X, Y e Z no mercado de
trabalho e demonstrar os desafios para a gestdo de pessoas. A metodologia utilizada foi
atraves da pesquisa bibliogréfica, através de livros e artigos cientificos, com abordagem
qualitativa. Dessa forma a presente pesquisa objetivou apresentar resultados importantes
quanto as geracdes X, Y e Z mostrando o quanto essas trés geracdes tem atuado hoje no
mercado e feito para se manter empregado. A Gestdo de pessoas precisa se adaptar para
manter-se estratégica. E extremamente importante lidar com valores e caracteristicas
diferentes, fazendo com que os processos de Gestdo de Pessoas se adaptem a essa
realidade em constante transformacdo que implica o conhecimento do perfil dos
profissionais que a compdem.

PALAVRAS-CHAVE: Conflitos; Gestao de pessoas; Geracdes X, Y e Z.

ABSTRACT:

Organizations are influenced and impacted by the constant changes that occur in society.
In this way, they need to know their employees better due to the particularities of each
generation and, mainly, to the way of relating in the organizational environment.
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The conflicts caused by generations X, Y and Z if not taken care of can create major
problems for the company. It is in this context that people management works with the
aim of helping administrators to manage and develop their staff at work, helping to
achieve goals, objectives and results. The purpose of this study is to make a study of the
context of generations X, Y and Z in the job market and demonstrate the challenges for
people management. The methodology used was through bibliographic research, through
books and scientific articles, with a qualitative approach. Thus, this research aimed to
present important results regarding the generations X, Y and Z, showing how these three
generations have acted today in the market and done to keep employed. People
management needs to adapt to remain strategic. It is extremely important to deal with
different values and characteristics, making the People Management processes adapt to
this constantly changing reality that implies knowledge of the profile of the professionals
who compose it.

KEYWORDS: Conflicts; People management; Generations X, Y and Z.

1 INTRODUCAO

Atualmente sdo constantemente abordados os conflitos vivenciados por parte das
geracdes X, Y e Z em se tratando do perfil profissional. Os individuos dessas geracoes
apresentam caracteristicas, linguagens e comportamentos que influenciam no mercado de
trabalho como a forma de pensar e se expressar. Para as diferentes faixas etarias foi dado
o nome de “geracdo”, que classifica o conjunto de individuos que nasceram em uma
mesma época, influenciados por um contexto historico, acontecimentos sociais e culturais
coletivos e que tém determinados comportamentos, valores e motivagdes (FANTINI; DE
SOUZA, 2015).

De acordo com Fantini e De Souza (2015), a geracdo X (nascidos entre 1960 a
1980), se baseia na ideia de crescer profissionalmente e financeiramente tendo mais
responsabilidade com a empresa, conhecimento com seus fornecedores, colaboradores,
das necessidades de seus clientes para um bom relacionamento, e em geral sdo mais
equilibrados com a vida profissional. J& a geragdo Y (nascidos entre 1980 a 1999) vé o
trabalho como satisfacdo dos seus desejos préprios. Ndo se preocupam tanto com a
empresa, trocam de emprego com frequéncia, mas quanto aos salarios sdo ambiciosos.
Com relacéo aos da geracdo Z (nascidos a partir dos anos 2000) sdo representados pelo
mundo da tecnologia, possuem problemas com interacdo social, s&o mais fechados e
vivem distantes dos assuntos ligados a empresa.

Nesse contexto, quem atua no mercado de trabalho com certeza ja vivenciou
conflitos de ideias ou sentimentos entre profissionais de idades diferentes. O ambiente
organizacional exige o despertar para novos desafios e premissas com relacdo aos

relacionamentos interpessoais entre seus colaboradores. Desta forma é preciso lidar com
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as fraquezas, fragilidades e diferencas. E importante entender que o comportamento ideal
de cada geracdo € baseado no equilibrio sem excessos para que haja uma interacao
positiva.

O objetivo geral do artigo é demonstrar como esses profissionais de perfis e
objetivos diferentes convivem no meio organizacional. E os objetivos especificos serdo
compreender o conceito de perfil profissional das geracOes, verificar os principais
conflitos encontrados na gestdo das empresas com colaboradores das geragdes X, Y e Z,
demonstrar como lidar com as dificuldades e resisténcias diante das geragoes.

A metodologia utilizada no presente trabalho foi por meio da pesquisa
bibliografica com a finalidade de contribuir para a elaboracdo do embasamento tedrico
por meio de livros, internet e periddicos que abordam assuntos relacionados ao plano de
contas nas empresas, bem como quem o utiliza. Quanto a abordagem, esta pesquisa é
classificada como qualitativa. Segundo Prodanov e Freitas (2013, p. 128), a abordagem
de carater qualitativo ¢ a “fonte direta para coleta de dados, interpretagdo de fendmenos
e atribuigao de significados”.

A justificativa em estudar o tema proposto se da pela importancia de manter um
ambiente harménico dentro das organizacgdes, dado que todas as geragfes tém algo a
oferecer em um determinado projeto. Desta forma, a organizacdo tem o papel de ser
receptiva a novas ideias e inovagdes prezando pela convivéncia e harmonia da equipe,
identificando onde cada colaborador pode ajudar sdo caracteristicas essenciais para se
manter atuante no mercado.

Este trabalho esta estruturado da seguinte forma: na Introducéo, que é a se¢do 1,
apresenta-se 0 tema, sua importancia, objetivos e 0 método de pesquisa utilizado; ja a
secdo 2 apresenta o Referencial Tedrico incluindo os principais conceitos utilizados na
anélise dos resultados; a se¢do 3 apresenta os Aspectos Metodol6gicos utilizados; na
secdo 4 sdo ilustrados os Resultados encontrados, incluindo o atendimento aos objetivos
propostos; por fim, a secdo 5 traz as Consideragfes Finais sobre o trabalho, incluindo

sugestdes e recomendacdes a organizacdo pesquisada e a Academia.

2. REFERENCIAL TEORICO

Nesta secdo iremos apresentar na presente pesquisa, informagdes pertinentes

sobre a geracdo X, Y, Z no mercado de trabalho, iniciando por suas defini¢cGes até
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abordarmos como esse perfil de profissional tem se comportado no mercado de trabalho

e feito para ganhar mais espaco e oportunidades.

2.1 Gestdo de pessoas

Segundo Sovienski e Stigar (2008), a gestdo de pessoas tem como objetivo a
valorizacdo dos profissionais e do ser humano, a fim de torna-los competentes para atuar
em suas atividades como colaboradores, onde o talento € notado como fator competitivo
no mercado de trabalho. Desta forma as organizagfes devem ter a visdo de que o Capital
Humano é um grande diferencial. Para Chiavenato (2008), gestdo de pessoas é uma area
muito sensivel & mentalidade que predomina nas organizacdes. Ela é extremamente
contingencial e situacional, pois depende de varios aspectos como a cultura que existe em
cada organizacdo, da estrutura organizacional adotada, das caracteristicas do contexto
ambiental no negécio da organizacdo, da tecnologia utilizada, dos processos internos, do
estilo de gestdo utilizado e de uma infinidade de outras variaveis importantes.

Nesse contexto, a gestdo de pessoas tem a funcdo de humanizar a empresa, com
0 objetivo de desenvolver e colaborar para o crescimento da companhia e do profissional
(SILVA, 2013). Muitas empresas perceberam que € necessario fazer uma boa gestéo de
pessoas para que quando bem realizada, essa atividade melhore o clima organizacional, e
0 desempenho dos colaboradores (SILVA, 2013). Para Silva (2013) autonomia, evolugao
pessoal e profissional e senso de integracdo e cumprimento de seus objetivos sdo muito
importantes. Dessa forma, a gestdo de pessoas precisa, diariamente, identificar, avaliar e
solucionar situacdes que levem a insatisfacdo dos colaboradores quando esses sdo de
diferentes geragOes (DOS SANTOS et al, 2011).

Dentro das empresas para que exerca o trabalho eficazmente, a gestao de pessoas
baseia-se em cinco pilares como: motivacdo, comunicacdo, trabalho em equipe,
competéncias e desenvolvimento (DE MACEDO, 2015). Para de Macedo (2015), a
motivacdo é fundamental para que todo o plano de negdcio seja colocado em pratica e
alcance seu objetivo. A falta de motivacdo leva a diminuicdo de produtividade e ao
abandono da empresa em busca de melhores oportunidades. Um colaborador que
reconhece seu papel dentro da organizacédo e possui certo grau de automotivacéo € o que
as empresas buscam para compor suas equipes atualmente. O desafio do gestor de pessoas
é compreender o fator que motiva cada um dos colaboradores da empresa. A motivagdo

pode estar, também, em um plano de carreira ou salarios (DOS SANTOS, 2011).
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Ja a comunicacdo segundo de Macedo (2015) é muito importante para que uma
empresa consiga alcancar quaisquer metas, independentemente do prazo, a comunicacgéo
clara e eficiente é fundamental. O pilar da comunicacdo é fundamentado pela
comunicagéo integrada, ou seja, a que todos os envolvidos com a empresa utilizam. O
bom gestor de pessoas conhece sua empresa profundamente e foca em seus pontos
positivos (DOS SANTOS, 2011).

No que tange o trabalho em equipe, precisa ser em conjunto. Para de Macedo
(2015), mesmo quando se trabalha em projetos diferentes, as equipes devem ser partes do
mesmo ambiente organizacional e, por isso, devem sempre ter a mesma meta em foco. O
desafio do gestor de pessoas aqui é garantir que ndo haja competicao entre as equipes.

No que diz respeito a gestdo por competéncias, segundo Bitencourt (2001)
identifica os pontos fortes e 0s pontos que precisam ser melhorados, e trata-se da aptidao,
habilidade e capacidade de resolver problemas. A competéncia pressupde uma agédo que
agrega valor diante de novas situacdes. A competéncia profissional remete a ideia de
capacidade, soma de conhecimentos ou habilidades (BITENCOURT, 2001).

E por Gltimo e também muito importante o pilar do desenvolvimento da empresa
segundo de Macedo (2015) como um todo esta intimamente ligado ao desenvolvimento
pessoal e profissional de cada um dos colaboradores. Por esse motivo, outro desafio
importante do gestor de pessoas, € a capacitacao individual dos profissionais.

Dentro da gestdo de pessoas existem também o0s processos, que auxiliam o0s
gestores dentro da empresa a compreenderem as pessoas como um grande diferencial
competitivo, e, por isso, passaram a ter uma visdo diferente e estratégica, valorizando o
ambiente de trabalho e tratando seus colaboradores como parceiros no alcance dos
objetivos organizacionais e ndo mais como meros recursos de producdo. Esses processos
sdo: agregar pessoas, aplica-las, recompensé-las, desenvolvé-las, manté-las e monitoréa-
las (DE SORDI, 2017).

Para De Sordi (2017) agregar pessoas, € 0 processo que envolve praticas de
recrutamento e selecdo e pode ser compreendido como qualquer atividade da empresa
para encontrar e estabelecer uma relacdo de trabalho com pessoas capazes de atender as
necessidades da organizacdo e contribuir para o sucesso organizacional. Em relacdo a
aplicar pessoas € o meio utilizado para desenhar as atividades que um profissional
desempenha na organizacéo, orientar e acompanhar o seu desenvolvimento na execucao

de suas tarefas (DE SORDI, 2017). Envolve a integracdo do funcionario na empresa, o
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desenho do cargo a ser desenvolvido e a avaliacdo de desempenho do funcionario no
cargo.

Para Kommers (2013) recompensar pessoas € um dos principais elementos de
motivacao e incentivo, esse processo constitui em um papel de destaque para a gestdo de
pessoas, ja que os funcionarios trabalham em busca de certas expectativas e resultados.
Compreende: remuneracdo, programas de incentivo ao pessoal e programas de beneficios
e servicos. Ja desenvolver pessoas inclui treinamento e desenvolvimento de programas,
de mudangas e desenvolvimento de carreira. E um meio de capacitar e aperfeicoar o
desenvolvimento pessoal e profissional (KOMMERS, 2017). Para Sordi (2017), manter
pessoas serve para manter os colaboradores da organizacao satisfeitos e motivados, com
condi¢des ambientais e psicologicas satisfatorias, despertando o interesse do funcionario
em permanecer na empresa por longo prazo. Inclui relagdes com empregados, higiene,
seguranca e qualidade de vida do trabalhador.

E monitorar pessoas € acompanhar, orientar e manter o comportamento das
pessoas de acordo com o planejamento da empresa, garantindo que 0 mesmo seja bem
executado e que os objetivos sejam alcancados. Esse processo compreende 0s bancos de
dados e sistemas de informacgdes gerenciais (SORDI, 2017).

“Toda empresa deve trabalhar de forma consistente e permanente na
sua cultura organizacional, para manter vivos seus valores e seu
proposito. Os mesmos elementos culturais que criaram 0 Sucesso
tornam dificil para os membros da organizagéo perceberem mudancas

no ambiente que necessitam de novas respostas ” (EDGAR SCHEIN,
1972).

Para se promover um bom clima organizacional é preciso seguir algumas dicas
como: fornecer um ambiente de trabalho adequado, fazer pesquisas de clima
organizacional, garantir a saude basica da equipe, estabelecer metas viaveis, oferecer
programas de beneficios, treinar a equipe em prol da exceléncia, investir em programas
sociais, flexibilizar horarios das equipes e a mais importante de todas terem lideres e ndo
chefes (CHIAVENATO, 2008).

Para Chiavenato (2008), a cultura organizacional deve ser forte e seus valores
essenciais sobre a organizacdo devem ser intensamente acatados e compartilhados.
Quantos mais membros forem aceitos e maior for o comportamento com eles, mais forte
sera a cultura. O resultado desse tipo de cultura é o indice baixo de rotatividade da forca
de trabalho. Uma cultura forte demonstra alto grau de concordancia dos membros sobre
0 ponto de vista da organizacdo. E unanime a geragio dos propdsitos que gera coesao,

lealdade e comprometimento organizacional. Com essas qualidades h4 uma reducéo e
GETEC, v.10, n.31, p.21-37/2021



ALVES, G. C; COSTA, S. T. S.; CHAVES, P. V. A; SILVA, M. R. L.; CARVALHO, L. L.; ALVES, M. R. F.

propensdo dos funciondrios a deixar a organizacdo. Deve-se estabelecer uma
comunicacdo simples e eficaz dentro da empresa, implementando feedback para a
evolugéo profissional, a colaboracdo entre equipes, e 0 respeito entre 0s membros da
organizacéo.

Prevenir a insatisfacdo no ambiente organizacional auxilia o lider e seus
liderados a terem harmonia e reconhecimento em seus relacionamentos. A modernizacao
de processos de recursos humanos precisa estar alinhada com os objetivos estratégicos
das empresas como um todo, para que possa produzir resultados mensuraveis e de
qualidade. E por fim, promover avalia¢Ges frequentes por meio de indicadores onde esses
sdo ferramentas para medir o desempenho de uma empresa. Estes sdo uma peca
fundamental para que o empresario obtenha sucesso em seu empreendimento, pois
possibilitam que metas especificas sejam tracadas e, ainda, acompanhar se elas estdo
sendo alcancadas, bem como saber se o rendimento da empresa esta aumentando ou
diminuindo (BITENCOURT, 2001).

As principais boas praticas da gestdo de pessoas sdo ajudar a promover um bom
clima organizacional, implementar cultura organizacional forte, promover a
comunicacdo, implementar a cultura do feedback, prevenir insatisfacdo no trabalho,
modernizar processos de recursos humanos, promover avalia¢Ges frequentes por meio de

indicadores, etc.

2.2. As gerag0es X, Y e Z, seus perfis e seus conflitos.

Geracao significa pessoas que nascem e vivem em um mesmo periodo de tempo:
assim pode ser definida uma geracdo. O conceito reune um grupo que foi, ou ainda €
impactado pelo mesmo contexto social e econémico. Por essa razdo, esses individuos
aprendem 0s mesmos principios, passam pelas mesmas mudancas e compartilham dos
mesmos ensinamentos (ROCHA DE OLIVEIRA, 2012). A Geragdo chamada de X
compreende os nascidos entre o inicio dos anos 1960 e o final dos anos 1970. J& a Geragédo
Y séo os nascidos entre o inicio dos anos 1980 e o inicio dos anos 1990. Em se tratando
da Geragéo Z sao os nascidos ap6s 1995.

Segundo Santos et al. (2011), as geragdes que antecedem a Y costumam lidar
com maior disciplina e foco em relacdo ao trabalho, porém as novas gera¢fes costumam

valorizar o aprendizado e lidar com os problemas em diversas perspectivas.

Quanto aos principais beneficios oportunizados pela contratagdo de
pessoas pertinente a geracdo X destacou-se a qualidade, o melhor
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atendimento, o aumento da lucratividade e as melhores condicGes de
trabalho. Também se destacaram pelo crescimento profissional.
Quanto aos pontos fracos identificados para a melhoria, verificou-se a
falta de contentamento com as decisdes tomadas por outras pessoas e a
batalha, um tanto quanto conflituosa, por posi¢cBes mais elevadas na
empresa. Percebeu-se a aversao a supervisdo e a busca pela ascenséo
profissional como os principais objetivos dessa geracdo (SANTOS et
al., 2011, p. 11).

Percebe-se que a geracdo mais madura esta muito ligada ao trabalho e
comprometimento, sendo um pouco arrogante ao que se refere as ordens e supervisdo
(SANTOS et al, 2011). Segundo Teixeira (2014) destaca que a geracdo X apresenta
resultados efetivos devido a sua maior experiéncia e tempo de permanéncia nas empresas,
por isso a busca constante por melhores cargos, como forma de compensar a dedicagéo e
o tempo despendido buscando os melhores resultados.

Quanto as principais caracteristicas que predominam no perfil da geragdo Y, vale

a pena destacar 0s pontos abaixo:

[...] percebeu-se que essa geracdo se destaca pela sua agilidade,
capacidade iniciativa, pro atividade e aumento da produtividade.
Quanto a hierarquia ora se posicionaram em nivel de igualdade ora de
superioridade. E de fato, a geracdo que mais realiza rotatividade nas
empresas e busca status e conhecimento de uma maneira um tanto
quanto conflitante em relagdo aos objetivos da organizagdo, porém as
contribuicbes que traz sdo: aumento da lucratividade, motivacdo,
melhores condigdes de trabalho e procura por novos conhecimentos
(SANTOS et al., 2011, p. 11).

Para Teixeira (2014) a geracdo Y ndo se importa com o tempo que dedica a uma
empresa ou a outra, mas sim a experiéncia que € capaz de adquirir trabalhando. A
hierarquia de cargos e salarios ndo faz tanto sentido para essas pessoas ja que nao alinham
seus objetivos pessoais com os objetivos da empresa. Apesar de parecer conflituoso, a
instabilidade em manter esses jovens trabalhando de forma constante tem feito as
empresas modificarem a forma de contratacdo e também sua estrutura piramidal
ultrapassada. A interatividade e inquietacdo da geracdo Y abalaram as antigas formas de
trabalho fazendo com que as pessoas repensem seu estilo de vida e voltem a aprender
coisas novas e se atualizar (SANTOS et al, 2011).

Por ultimo, a geracdo Z, um tanto quanto misteriosa ao que se refere ao mercado
de trabalho, pois seus integrantes ainda sdo muito jovens, porém o conteudo ja é suficiente
para continuar a discusséao sobre revolucionar as antigas formas de trabalho e maleabilizar
as estruturas das empresas que ainda insistem em permanecer no antigo modelo
hierarquico (SANTOS et al, 2011). Segundo Malafaia (2011), a geracdo Z € ainda mais

envolvida com o mundo digital e conectada a diversos meios de comunicagdo. Em relacéo
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a sua antecessora, o problema que se potencializa é a filtragem de informaces e
aprendizado, pois, por serem muito novas essas pessoas mal iniciaram sua entrada no
mercado de trabalho, mas ja competem com jovens relativamente experientes e
conectados as novas tecnologias quanto eles. O trecho abaixo reflete uma visdo
generalizada sobre esse grupo, mas que remete a ideia de fuga ao que se refere as

estruturas organizacionais tradicionais:

[...] essa geragdo deseja liberdade em tudo aquilo que faz, desde a
liberdade de escolha a liberdade de expressdo. Considera normal a
proliferacdo de canais de vendas e de tipos de produtos e marcas, ao
contrario das geragfes mais velhas. Espera escolher onde trabalhar,
utilizando-se da tecnologia para fugir das regras tradicionais do
escritdrio e integrar a vida profissional a vida doméstica e social
(CERETTA; FROEMMING, 2011, p. 18).

Apesar de possuirem algumas semelhancas, os individuos das geracdes X, Y e
Z, apresentam caracteristicas, linguagens e comportamentos Unicos e expressivos que,
quer queira quer ndo, acabam por influenciar os mecanismos do mercado de trabalho.
Certamente ocorreram situacdes em que ha conflito de ideias, sentimentos ou interesses
entre profissionais de diferentes idades (TEIXEIRA, 2014). Assim que ingressa no
mercado de trabalho, uma nova geracdo passa a mudar a sua dindmica e a influenciar os
habitos das geracdes anteriores.

Neste relacionamento pode haver muitos conflitos que acabam interferindo nas
empresas. Segundo Bobbio (1986, p. 170) pode-se definir conflito a partir de seus
componentes. "Existe um acordo sobre o fato de que o conflito € uma forma de interagdo
entre individuos, grupos, organizacdes e coletividades que implica choques para 0 acesso
¢ a distribuigdo de recursos escassos”. No caso da guerra, fala-se ndo do conflito pessoal,
mas do conflito social. Conforme Berg (2012), a palavra conflito vem do latim conflictus,
que significa chogue entre duas coisas, embate de pessoas, ou grupos opostos que lutam
entre si, ou seja, € um embate entre duas forgas contrarias.

Aplicando a realidade, conflito é um estado antagdnico de ideias, pessoas ou
interesses e ndo passa, basicamente, da existéncia de opinides e de situacbes divergentes
ou incompativeis (BERG, 2012). Berg (2012) ressalta que o conflito é necessario e afirma
ainda que: “O conflito nos tempos atuais ¢ inevitdvel e sempre evidente. Entretanto,
compreendé-lo, e saber lidar com ele, é fundamental para o seu sucesso pessoal e
profissional” (BERG, 2012, p. 20).
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Burbridge e Burbridge (2012) defendem que conflitos sdo naturais e em muitos
casos necessarios. E o motor que impulsiona as mudancas. No entanto, muitos conflitos
sdo desnecessarios e destroem valores, causando prejuizo para as empresas e pessoas que
nela trabalham. O principal desafio dos gestores € identificar os conflitos produtivos e
contra produtivos e gerencia-los.

Ja para Chiavenato (2004), o conflito ocorre pela diferenca de objetivos e
interesses pessoais, e é parte inevitavel da natureza humana; constitui o lado oposto da
cooperacao e da colaboracdo, sendo ligada a desacordo, discordia, etc. Para que haja
conflito, além da diferenca dos fatores citados, deve haver uma interferéncia deliberada
de uma das partes envolvidas, ou seja, quando uma das partes, seja individuo ou grupo,
tenta alcancar seus proprios objetivos interligados com alguma outra parte, a qual
interfere na sua busca de atingir os objetivos (CHIAVENATO, 2004).

Desta forma, conforme Chiavenato (2004, p. 416), “o conflito é muito mais do
que um simples acordo ou divergéncia: constitui uma interferéncia ativa ou passiva, mas
deliberada para impor um bloqueio sobre a tentativa de outra parte de alcancar os seus
objetivos”. O conflito pode ocorrer na interacdo de relacionamentos entre duas ou mais
partes, podendo ser entre pessoas, grupos ou organizagoes, assim como pode ocorrer entre
mais de duas partes ao mesmo tempo. Nota-se que a maior parte dos autores concordam
sobre a inevitabilidade do conflito, pois € da natureza humana, e como as pessoas

integram as organizages, estas terdo de aprender a lidar com essa realidade.

3 METODOLOGIA

A finalidade do capitulo de metodologia é falar dos procedimentos de coleta e
analise dos dados usados na presente pesquisa, apresentando a classificacdo do ponto de
vista da natureza, da forma de abordagem do problema, e de fontes de coleta de dados. A
pesquisa € um processo que possibilita encontrar novos acontecimentos ou informagdes,
resultados ou leis, em qualquer &rea do conhecimento (RAMPAZZO, 2005). Desta forma,
para Prodanov e Freitas (2013) pode se dizer que € um conjunto de a¢des destinadas a
encontrar a solucdo para um problema por meio de procedimentos racionais e
sistematicos.

No presente trabalho foi utilizada a pesquisa basica que consiste em coletar

dados para construir conhecimento ampliando a compreensdo de determinados
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fendmenos, mas ndo busca tratar ou resolver esses problemas, é um estudo direcionado a
ampliacdo do conhecimento cientifico (BARROS; LEHFELD, 2007).

Foi utilizada como técnica de coleta de dados a pesquisa bibliogréfica. A
pesquisa bibliografica consiste no uso de documentos ja disponiveis, como artigos, livros,
documentos eletrdnicos, entre outros e tem como base o uso de elementos ja trabalhados
por outros autores (SEVERINO, 2007). De acordo com Severino (2007, p. 122) a
pesquisa bibliografica “é aquela que se realiza a partir do registro disponivel, decorrente
de pesquisas anteriores, em documentos impressos, como livros, artigos, teses etc.
Utiliza-se de dados ou de categorias tedricas ja trabalhados por outros pesquisadores e

devidamente registrados”.

A pesquisa bibliogréfica, ou de fontes secundérias, abrange toda
bibliografia ja tornada publica em relagcdo ao tema de estudo, desde
publicacBes avulsas, boletins, jornais, revistas, livros, pesquisas,
monografias, teses, material cartografico etc., até meios de
comunicagdo orais: radios gravacfes em fita magnética e audiovisuais:
filmes e televisdo. Sua finalidade é colocar o pesquisador em contato
direto com tudo o que foi escrito, dito ou filmado sobre determinado
assunto, inclusive conferéncias seguidas de debates que tenham sido
transcritos por alguma forma, querem publicadas, quer gravadas
(LAKATOS; MARCONI, 2009, p. 185).

Quanto a abordagem do problema foi utilizada a pesquisa qualitativa. Para Yin
(2016) a pesquisa qualitativa possui 0 objetivo de mostrar fatos baseados em conceitos
que ja existem, através de novas opinides a respeito, criando novas hipoteses. Segundo
Prodanov e Freitas (2013, p. 128), a abordagem de carater qualitativo ¢ a “fonte direta
para coleta de dados, interpretacdo de fendmenos e atribui¢ao de significados”. Assim,
como explana o referido autor, ¢ uma maneira adequada para o0 conhecimento da natureza
de um fendmeno social levando em consideracdo que o pesquisador obtenha dados da
realidade para que assim possa analisd-los.  Segundo Chizzotti (2005) a pesquisa
qualitativa foca na subjetividade do objeto analisado, ndo contabiliza quantidades e sim

demonstra o comportamento de determinado publico.

4 DISCUSSAO

As mudancas decorrentes do novo mundo de negocios implicam na
competitividade das organizagOes. O contexto de transi¢do no mundo do trabalho e as
relacdes de emprego se modificam. Com o surgimento da sociedade da informacéo e do

conhecimento, trouxe aos gestores a busca por solugdes para problemas ja existentes. As
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empresas precisam estabelecer com clareza a visao, missao e 0s objetivos de todas as
areas com foco nas estratégias (MALAFAIA, 2018).

Atualmente, convivem nas organizacdes profissionais das Geragoes, X, Y e Z.
Pode-se observar das geragcdes que muitas vezes os seus valores sdo similares, mas a
forma como séo buscados sdo de diferentes formas e prioridades. As pessoas da geracédo
X oferecem um melhor atendimento se destacam pelo crescimento profissional, mas
verifica-se a falta de contentamento com as decisfes tomadas por outras pessoas. Ja 0s
individuos da geracdo Y se destacam pela agilidade, iniciativa, proatividade e aumento
da produtividade, mas é de fato, a geragdo que mais realiza rotatividade nas empresas.
Com relacdo a geracdo Z sdo pessoas que desejam liberdade em tudo o que fazem,
esperam escolher onde trabalhar usa da tecnologia para fugir das regras tradicionais do
escritorio e integrar a vida profissional a vida doméstica e social. Assim, a gestdo de
pessoas em ambientes que possuem diversas geracoes € realidade na grande maioria das
organizacoes.

No contexto de um ambiente cada vez mais competitivo e dinamico, as pessoas
deixaram de ser vistas como meros recursos da organizagdo para serem tratadas como um
ativo de grande valor. O conhecimento passou a ser 0 recurso mais importante, fazendo
com gue as pessoas passem a ocupar um lugar de maior destagque nas organizacdes. Desta
forma, as organizacfes, devem investir em agdes para que 0s ativos conhecimento e
informac&o ndo sejam perdidos. Assim, o papel da area de Gestao de Pessoas é dado como
uma area estratégica (MALAFAIA, 2018). Portanto, é por meio da gestdo de pessoas que
é possivel promoverem a organizacao das pessoas, das competéncias necessarias para que
conquistem suas metas e consequentemente atraiam os melhores profissionais e consiga
reté-los e motiva-los no trabalho.

A Gestdo de pessoas precisa se adaptar para manter-se estratégica. Para Malafaia
(2018) € extremamente importante lidar com valores e caracteristicas diferentes, fazendo
com que os processos de Gestdo de Pessoas se adaptem a essa realidade em constante
transformacéo que implica o conhecimento do perfil dos profissionais que a compdem.
Segundo Teixeira et al (2010, p. 16), “a gestdo estratégica nao diz respeito as decisoes
futuras, mas as implicacGes futuras de decisbes presentes. Caracteriza-se como um
processo sistematico e constante de tomada de decisdes, cujos efeitos e consequéncias

deverdo ocorrer em futuros periodos de tempo”.
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Cada geracdo enxerga o mercado de trabalho de uma forma diferente do outro.
Por exemplo, enquanto a geragdo X vé o mercado de trabalho como uma oportunidade
para crescer tanto profissional quanto financeiramente, a geracdo Y olha o mercado de
trabalho como um meio no qual ele vai atingir os seus objetivos financeiros, ou seja,
apenas um meio pelo qual ele vai conseguir capital para satisfazer os seus desejos
capitalistas. Enquanto isso também tem a geracdo Z que ja nasce lado a lado com a
tecnologia e devido a outros fatores se € considerado uma geracéao psicologicamente mais
fraca, se abalando facil mediante um conflito (RIBAS; DE FREITAS, 2019).

Isso por sua vez nas organizacGes vem a causar conflitos de relacionamento
dentro das organizacgdes e consequentemente pode acarretar a alguma dificuldade em seu
desenvolvimento. Para se perceber esses conflitos é preciso olhar para dentro das proprias
familias, onde é constante esse tipo de descontentamento, a partir do relacionamento entre
pais e filhos, com costumes diferentes e formas de pensar, abordando com eles assuntos
antes ditos como delicados de forma mais simples (RIBAS; DE FREITAS, 2019).

A geragdo X por esses e demais fatores acaba considerando a Z um génio, por
terem maior contato com a tecnologia e usufruirem de maquinas e equipamentos
(TRIDAPALLLI, 2017). A partir desses relacionamentos e dessas formas diferentes de
pensar, além de cada geracdo ter passado por momentos de conflitos diferentes, no
momento de trabalhar juntos nas organizacdes acaba surgindo divergéncias o que por sua
vez vem a atrapalhar o trabalho em conjunto de ambos. Aprender com cada uma é a
melhor forma de se trabalhar hoje e atingir novos objetivos, saber o que cada uma pensa
e como isso pode ser enriquecedor para ambos. No que diz respeito a comportamentos,
a estabilidade emocional é o ponto forte da Geracdo X, em contraponto a impulsividade
multidisciplinar dos Y, que possuem personalidade individualista e relacionada a seus
préprios valores pessoais, e sd0 muito adeptos da tecnologia.

Nesse ambito, as novas geracdes Y e Z possuem a oportunidade de alterar a
histéria de uma organizacdo amparada pela Geracdo X. Assim, as empresas que souberem
aproveitar o potencial de cada geracdo sairdo na frente e conquistardo importantes
diferenciais competitivos alcancando o sucesso. Na busca de alinhar todos com os
objetivos da organizacdo, € importante expor de forma clara e objetiva, quais sdo as
expectativas da empresa em relacdo a seus colaboradores tornando mais facil o equilibrio

do trabalho e também da convivéncia entre os colaboradores (WINQUES, 2016).
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O clima organizacional interfere diretamente na relacdo interpessoal dos
colaboradores e também desfavorece a produtividade da equipe, contribuindo para o
surgimento de conflitos (RIBAS; DE FREITAS, 2019). E preciso que o gestor estimule
a criacdo de relacionamentos entre os colaboradores, principalmente entre aqueles de
diferentes gerac@es, pois permite que os funcionarios tenham uma maior sensibilidade e
empatia em relagdo ao outro. Desta forma, é possivel a compreensdo das diferencas
existentes entre esses profissionais.

A gestéo de pessoas pode incentivar a convivéncia entre os colaboradores por
meio de treinamentos coletivos, happy hours s&o momentos importantes de descontragéo,
workshops e até mesmo ao modificar o layout da empresa para que as pessoas fiqguem
mais proximas (RIBAS; DE FREITAS, 2019). Portanto, com uma diversidade tdo grande
de geracdes no mercado de trabalho, é extremamente necessario que a organizacdo se
atente ao perfil de cada uma delas garantindo um recrutamento que é favoravel.

Assim, é importante ressaltar que todo individuo possui competéncias diferentes
que podem contribuir para os resultados da empresa. Por isso, € importante que as
diferencas entre elas sejam respeitadas e que a organizacdo ofereca as condicOes
necessarias para que haja igualdade de tratamento. Quando um colaborador € motivado,
elevam seu nivel de comprometimento e contribuem muito para o crescimento da
organizacdo respondendo com eficiéncia (WINQUES, 2016). Identificar quais sdo 0s
conflitos mais recorrentes juntamente com as necessidades desses profissionais € tarefa
da gestdo de pessoas. Apostar em uma boa comunicacao e também ajustar diretrizes para
gue todos possam caminhar juntos rumo aos objetivos da empresa e garantir uma entrega
coletiva satisfatoria criando propdsito para o trabalho das pessoas, evita o conflito de
gerag0es no ambiente de trabalho e contribui para o desenvolvimento pessoal e
profissional de todos os profissionais envolvidos dentro da organizagao, seja em qualquer
geracdo (ALMEIDA et al, 2017).

CONSIDERACOES FINAIS

O trabalho de pesquisa em questdo procurou abordar a geracdo X, Y e Z no
mercado de trabalho, com isso, saber de que forma essa geracdo tem se atuado do

mercado, o que tem feito para ganhar espaco e qual geracdo tem se destacado, além das
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dificuldades enfrentadas por cada uma. Com isso tem-se uma dimensdo do quanto as
geracdes sdo diferentes, suas caracteristicas provenientes de suas épocas de origem.

O presente estudo procurou retirar as suas informacdes a partir de uma pesquisa
e fontes bibliogréaficas de autores sobre o tema debatido acima, foram utilizados como
fontes de pesquisa bibliograficas, a partir da publicacdo de autores, cientificos, sites e
demais fontes que contribuiram para a elaboracdo do presente trabalho, mostrado que o
tema em si tem grande relevancia para 0 meio académico e que a geracdo na qual faz
parte tem apresentado qualidades e defeitos no momento de buscar espago no mercado de
trabalho e 0 que devemos fazer para conquistar e se diferenciar, vencendo as dificuldades.

Como objetivo geral deste trabalho, procurou demonstrar como esses
profissionais de perfis e objetivos diferentes convivem no meio organizacional. A forma
de atuacéo que cada perfil de profissional tem no mercado, qual postura cada um adota
perante uma situagdo, com isso saber, como esses profissionais tém se desenvolvido e
atuado no mercado de trabalho. Identificar os perfis e saber qual o melhor para a sua
empresa se faz de extrema importancia. Saber o porqué determinada geracéo esta fazendo
de diferente e se isso tem se mostrado de forma positiva no mercado é importante.

Com relacdo aos objetivos especificos foram compreender o conceito de perfil
profissional das geracdes, verificar os principais conflitos encontrados na gestdo das
empresas com colaboradores das geracfes X, Y e Z, e apresentar, o que cada geracdo tem
de particularidade, por se tratar de novos tempos, tem exigido a constante capacitacao e
qualificacbes que podem ser consideradas como, caracteristica especifica de uma geragéo.
Algo que para muitos gestores é considerado imprescindivel e hoje quase nao se acha na
nova geracdo, 0 que a nova geragdo tem feito para superar a anterior e conseguir o
prestigio no mercado de trabalho.

A construcdo da presente pesquisa proporcionou uma fonte de conhecimento,
mostrando o quanto cada geracao é diferente das demais. No mundo hoje, independente
de qual seja a geracdo, uma coisa € fato, € necessario a constante capacitacao e a vontade
de sempre querer ser um profissional melhor para conquistar degraus mais elevados, a
partir dessa pesquisa foi possivel perceber o que cada geracao tem feito para conquistar
esse espago no mercado em questéo.
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