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CHOQUE GERACIONAL NO
MERCADO DE TRABALHO

RESUMO

A gestéo de pessoas €é crucial para 0 sucesso organizacional, focando
no desenvolvimento e bem-estar dos colaboradores. Isso implica em
investir em qualificacdo e criar um ambiente saudavel. Ao entender e
valorizar as diferencas entre as geragcdes no mercado de trabalho, a
saber sdo: baby boomers, geracdo x, geracdo y (millenials) e a
geragdo z, as organizacdes podem promover uma colaboragéo
produtiva. Cada geracgéo traz suas proprias caracteristicas e desafios,
mas ao sincronizar suas habilidades e direciona-las para objetivos
comuns é possivel obter sucesso organizacional. O objetivo desse
trabalho é destacar essas diferencas, abordar os conflitos e propor
acdes para promover um ambiente de trabalho inclusivo e saudavel.
Importante que as organizagdes considerem as caracteristicas Unicas
de cada geracdo, reconhecendo suas experiéncias pessoais e
contextos de criacdo. No entanto, destaca-se que todos os
colaboradores, independentemente de sua geragao, tém
contribui¢cdes valiosas a oferecer. Isso ressalta a necessidade de
investimento em qualificacdo individual dos colaboradores para
promover a retengao de talentos.

Palavras-chave: Gestdo de pessoas. Geracdes. Mercado de
trabalho. Incluséo.

ABSTRACT

People management is crucial to business success, focusing on
the development and well-being of employees. This implies
investing in qualifications and creating a healthy environment. By
understanding and valuing the differences between generations in
the job market, namely: baby boomers, generation x, generation y
(millennials) and generation z, companies can promote productive
collaboration. Each generation brings its own characteristics and
challenges, but by synchronizing their skills and directing them
towards common goals it is possible to achieve organizational
success. The objective of this work is to highlight these
differences, address conflicts and propose actions to promote an
inclusive and healthy work environment. It is important that
organizations consider the unique characteristics of each
generation, recognizing their personal experiences and upbringing
contexts. However, it is important to highlight that all employees,
regardless of their generation, have valuable contributions to offer.
This highlights the need to invest in individual employee
gualifications to promote talent retention.

Keywords: People management. Generation. Job market.
Inclusion.
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1 INTRODUCAO

A gestdo de pessoas é um pilar essencial para o crescimento e o alcance de metas de
uma organizacdo. Compreender e fortalecer os membros da equipe, proporcionando qualificacéo
e um ambiente saudavel, sdo alicerces dessa abordagem. Investir no desenvolvimento humano
significa priorizar a valorizacéo dos colaboradores, colocando seu bem-estar a frente dos lucros
imediatos. Com os recursos e métodos adequados as organiza¢des podem cultivar equipes de
alta performance, capazes de alcancgar qualquer objetivo estabelecido. Este trabalho aborda os
desafios e vantagens das organizagfes devido as diferencas entre as geracdes: Baby Boomers
(nascidos entre o final da Segunda Guerra Mundial e o inicio dos anos 60), a Geracao X (dos
anos 60 ao final dos anos 70), a Geracdo Y ou Millenials (dos anos 80 ao inicio dos anos 90) e
a Geracdo Z (nascidos dos anos 90 até os anos 2009), no mercado de trabalho, destacando a
importancia de compreender as especificidades de cada uma delas.

No entanto, embora minimizar as diferencas entre as geracdes possa ser desafiador, o
encontro dessas diferentes geracBes € crucial para as organizacfes. A colaboracdo e a
contribuicho de cada geracdo podem promover uma melhoria significativa no clima
organizacional, resultando em um aumento da produtividade. Cada individuo € unico e, portanto,
sua contribuicdo para a organizacdo sera distinta. Sincronizar todas essas individualidades e
direciona-las para um objetivo comum é um grande desafio.

A escolha do tema as geracdes no mercado de trabalho deve-se a sua relevancia, pois
aborda a diversidade etaria e 0os seus desafios para o sucesso da organiza¢do, em um cenario
cada vez mais dinamico e competitivo. Com a presenca simultanea de diferentes geracdes, como
Baby Boomers, Geracao X, Geracao Y (Millenials) e a Geracdo Z, surge a necessidade de
compreender suas caracteristicas, preferéncias e valores para promover uma convivéncia
harmoniosa e maximizar o potencial de colaboracdo e inovacdo no ambiente de trabalho,
valorizando a diversidade e a inclusdo. Além disso, investigar as dindmicas intergeracionais ira
fornecer percepgbes profundas e valiosas para a gestdo de talentos, desenvolvimento de
lideranca e estratégias de recrutamento. O objetivo deste estudo € apresentar os desafios e
vantagens no mercado de trabalho com as diferencas de geracdes e o quanto € relevante
compreender as especificidades de cada uma delas e como lidar com os conflitos e quais a¢des

para melhorar o ambiente de trabalho.



2 DESENVOLVIMENTO

As pessoas representam o recurso mais vital de uma organizacdo e uma administracao
gue promova o desenvolvimento e capacitacdo dos colaboradores € fundamental para maximizar
0 potencial humano e garantir o sucesso da organizacdo. Em um mundo cada vez mais
tecnoldgico e globalizado, o verdadeiro diferencial das organizaces sera o talento humano.
Neste sentido, investir na valorizacdo e no crescimento dos individuos dentro da organizacao
fortalece sua competitividade e impulsiona a inovacgéo e o sucesso a longo prazo.

Embora uma organizacdo possa investir em tecnologia de dltima geracdo e possuir
recursos avancados, sua eficacia depende fundamentalmente das pessoas que a compdem.
Equipamentos modernos e inovagdes tecnoldgicas sdo apenas ferramentas; o conhecimento
com habilidades e atitudes dos colaboradores geram mais resultados, ocasionando 0 sucesso
das organizacdes. A aquisicdo de tecnologia pode ser um passo importante, mas € o
investimento continuo no desenvolvimento e capacitacdo da equipe que transforma esses
recursos em vantagem competitiva tangivel.

Neste sentido, a Gestdo de Pessoas €, segundo Chiavenato (1999), um conjunto de
subsistemas interdependentes que formam um processo através do qual as pessoas sdo
atraidas, aplicadas, mantidas, desenvolvidas e monitoradas pela organizacao.

A Gestao de Pessoas precisa ser estratégica, voltada para o desenvolvimento pessoal e
profissional, os gestores precisam compreender que investir em pessoas € fundamental para o
crescimento da organizacéo e para alcancar os melhores resultados.

A este respeito Chiavenato (1999) defende que a gestdo de pessoas é um conjunto
integrado de processos dinamicos e interativos e para ele existem seis processos basicos
para desenvolver técnicas para recrutar, selecionar, acompanhar, orientar e reter colaboradores.

Segundo SEBRAE (2023), é fundamental cultivar um senso de pertencimento e
motivacdo. As organizagfes devem encarar o desenvolvimento e treinamento de funcionérios
como investimentos essenciais, criar um ambiente organizacional propicio ao crescimento dos
colaboradores, com comunicacao clara e objetiva. Isso envolve um olhar humano para identificar
competéncias, potencial e promover autoconhecimento.

Para o alcance dos resultados das organiza¢cdes, como expressado anteriormente sao

necessarios seis processos:

1.Processos de agregar pessoas: utilizados para incluir novas pessoas na organizacao.
Podem ser denominados processos de provisdo ou de suprimento de pessoas. Incluem
recrutamento e selecdo de pessoas.

2.Processos de aplicar pessoas: utilizados para desenhar as atividades que as pessoas
realizardo na organizacdo, orientar e acompanhar seu desempenho. Incluem desenho
organizacional e desenho de cargos, andlise e descricdo de cargos, orientacdo das
pessoas e avaliacdo do desempenho.



3.Processos de recompensar pessoas: utilizados para incentivar as pessoas e satisfazer
suas necessidades individuais mais elevadas. Incluem recompensas, remuneracio e
beneficios, e servigos sociais.

4.Processos de desenvolver pessoas: utilizados para capacitar e incrementar o
desenvolvimento profissional e pessoal das pessoas. Envolvem treinamento e
desenvolvimento das pessoas, gestdo do conhecimento e gestdo de competéncias,
aprendizagem corporativa, programas de mudancas e Desenvolvimento de carreiras e
programas de comunicacdes e consonancia.

5.Processos de manter pessoas: utilizados para criar condicdes ambientais e psicologicas
satisfatérias para as atividades das pessoas. Incluem administracdo da cultura
organizacional, clima, disciplina, higiene, seguranca e qualidade de vida e manutencéo
de relacdes sindicais.

6. Processos de monitorar pessoas: utilizados para acompanhar e controlar as atividades
das pessoas e verificar resultados. Incluem banco de dados e sistemas de informacgfes
gerenciais.

As pessoas passam a significar o diferencial competitivo que mantém e promove o
sucesso organizacional: elas passam a ser a competéncia basica da organizacao, a sua
principal vantagem competitiva em um mundo globalizado, instavel, mutavel e fortemente
competitivo (CHIAVENATO, 1999, p. 5)

Na sociedade atual, as geracdes existem de maneira Unica, moldadas por eventos
histéricos, tecnolégicos e culturais. Compreender as caracteristicas e perspectivas das geracdes
tornou-se essencial para organizacdes e para relacdes interpessoais. Destacamos algumas

caracteristicas e nascimento das geracoes: baby boomers, geracao X, geracao y e geracao z.

GERACC)ES NASCIMENTO PRINCIPAIS CARACTERISTICAS
Dedicados e fiéis ao trabalho
Nascidos ap06s segunda guerra mundial Controladores
Baby boomers entre os anos 1945 e inicio do ano 1960 Gostam de trabalhar em equipe

Competitivos
Tem dificuldades com a tecnologia
Comprometidos

Buscam uma carreira solida

Geragdo x Nascidos entre o final de 1960 e 1970 Valorizam Feedbacks e burocracia
Gostam de rotinas
Gostam de redes sociais

Sé&o imediatistas, multitarefas, criativos e empaticos

Adeptos a tecnologia, usam excessivamente redes sociais

Geragéo y Nascidos entre os anos 1980 e inicio de 1990 Gostam de trabalhar em equipe
Sao mais envolvidos em questBes sociais e ambientais
S&0 mais propensos a problemas psicossociais
Nativos digitais
N&o gostam de rotinas, sdo individualistas
Geracdo Z | Nascidos entre os anos final 1990 e vai até 2009 S&o mais conscientes sobre diversidade e inclusdo
S&o mais relutantes a assumir compromissos a longo prazo
Preferem aprender na pratica a teoria

Fonte: Silva e Oliveira (2024)

2.1 Geragéo Baby Boomers
Segundo Aspectum (2022), o termo baby boomers teve sua origem nos Estados Unidos

apos a segunda Guerra Mundial. Os soldados voltaram para suas casas, desde 0 ano de 1945



e inicio dos anos 1960, com uma grande expectativa de melhora na economia e houve um grande
boom de mulheres gravidas e muitos nascimentos ocorreram, entdo pessoas nascidas nestes
anos ganharam o nome de baby boomers.

Atualmente as pessoas da geracao baby boomers estédo com idades de 64 e 79 anos,
foram responséveis por algumas transformacgfes em relacdo a politica: mulheres, foram as ruas
contra a ditadura, ou a favor das diretas ja. A maior parte dos babies boomers foram criados por
um conceito familiar rigido, conservador, isso reflete no ambiente coorporativo, muitos deles
mesmo aposentados continuam ativos no mercado de trabalho.

Eles tém caracteristicas de permanecer nas organizacdes por longos anos, confundem
lideranca com ter o controle de tudo, sdo competitivos, sua grande maioria ndo sdo mais
funcionarios, sdo chefes ou gestores, uns com caracteristicas mais rigidas outros muito
paternalista, eles gostam de trabalho em equipe, sdo considerados sébios pelos mais novos,
mas tem muitas dificuldades quando se trata de tecnologia.

Eles contribuem muito pelo ambiente coorporativo, com suas experiéncias de vida, sédo
extremamente dedicados ao trabalho, porém podem em muitas vezes serem um impeditivo para
novas tecnologias e inovacdes. Sao normalmente estaveis e fiéis, em sua grande parte sao
reconhecidos pela experiencia do que pela capacidade criativa. Diante disso para essa geragao
o melhor ambiente de trabalho é reconhecer suas atribuicbes e experiéncias incentivando a

orientar colaboradores mais novos.

2.2 Geragéao X

O nome dessa geracao surgiu depois que um fotégrafo famoso chamado Robert Capa fez
um ensaio com jovens europeus nascidos ap6s a segunda guerra mundial, entre os anos 1939
e 1945,

Segundo Aspectum (2022), a geragdo um pouco mais nova que os Baby boomers,
pessoas nascidas entre o final de 1960 e 1970, possuem hoje entre 54 anos e 64 anos, também
fizeram parte de fatos importantes e marcantes da nossa historia.

Uma geracdo mais bem informada as noticias, sdo mais digitais que a geracéo anterior e
ja tem bastante interesse nas redes sociais, principalmente Facebook, LinkedIn, WhatsApp.

Normalmente sao profissionais dedicados e experientes, dando valor ao trabalho e o que
a organizacdo solicita, porém séo receosos em perder espaco para as geracdes subsequentes.
E uma geracdo que tenta equilibrar mais a vida com a vida profissional e valorizam as
competéncias, tanto as suas proprias vidas, quanto a de seus colegas de trabalho. Séo
comprometidos, buscam conquistar uma carreira solida, valorizam feedbacks e burocracia, estéo

habituados com trabalhos que tenham rotinas, gostam de fazer as mesmas atividades todos os



dias, as pessoas dessa geracdo se sentem valorizados quando sdo responsaveis por algum

projeto ou quando tem maior liberdade na tomada de deciséao.

2.3 Geragcdo Y

De acordo com a Aspectum (2022), as geracdes Y também sdo conhecidas como 0s
millenials, que compreendem as pessoas que nasceram entre 1980 e 1990. Atualmente tem
entre 34 e 44 anos, sao filhos da geracdo X. Uma geracao totalmente adepta as tecnologias,
fazem uso excessivo das redes sociais e utilizam servigos de streaming, pesquisam e compram
muitos produtos pela internet.

Essa geracdo ainda tem dois tipos os old e os young millenials, as pessoas que
pertencem aos old, sdo as pessoas mais velhas que ndo cresceram com a internet e
aplicativos. J& os young millenials sédo geracdo mais novas e totalmente digitais, ambos sé&o
imediatistas e compartilham informacdes em tempo real. Sdo envolvidos em questdes globais,
relacionados a politica, sustentabilidade, protagonismo feminino, sdo muito ligados a valores.

Sdo os profissionais que costumam ter autoestima muito elevada, uma geracao
empoderada. Geralmente gostam de flexibilidade, ndo gostam de burocracia, rotinas ou
uniformes. Em sua grande maioria Sdo pessoas criativas, empaticas, gostam de trabalho em
equipe, mas estdo propensos a ter problemas com ansiedade e depressdo. A maioria das
pessoas dessa geracdo sdo comunistas, multitarefas e imediatistas, buscam altas posicées no
mercado de trabalho, muitos jA& ocupam cargos de lideran¢a, buscando sempre inovar. S&ao
motivados quando suas tarefas sao alinhadas com os valores e missdo da organizacao, através

de feedbacks, com oportunidades de desenvolvimento e capacitacao profissional.

2.4 Geracédo Z

Aspectum (2022), define que a geracdo Z comeca nos anos de 1990 e vai até 2009. E
totalmente tecnolégica e muitos dessa geracao ainda nem chegaram ao mercado de trabalho.
N&o gostam de rotinas, acreditam que permanecer em uma organizagao por anos ndo € um
sinbnimo de sucesso profissional. S&o considerados por outras geragbes, muitas vezes, a
geracao individualista, indisciplinada, mas ha controvérsias em sua grande maioria S&o pessoas
dedicadas, criticas, dindmicas, cooperativas e exigentes. S8o os nativos digitais, favoraveis a
insergéo da diversidade.

N&o escolhem empregos apenas pela proposta ou pela possibilidade de crescimento,
precisam de algo que tenha proposito. O empreendedorismo faz parte de muitos dessa geracéo,
o desejo de ter o proprio negocio, gostam de aprender na pratica do que na teoria, treinamentos

e atividades educacionais como gamificacoes.



Segundo o Estadado (2024), apresentam atitudes que surpreendem os recrutadores e
gestores, tais como: comportamentos, atrasos, dependéncia dos pais, inclusive os levam para

as entrevistas, excesso de tecnologias.

2.5 Conflitos

Segundo Berg (2012), conflito € o embate entre forcas opostas, identifica trés tipos de
conflitos: pessoais (internos ao individuo), interpessoais (entre individuos) e organizacionais
(decorrentes de dinamicas organizacionais). As principais causas de conflitos incluem mudancas
organizacionais, escassez de recursos e choques entre metas, objetivos e geragdes, enquanto
Robbins; Judge e Sobral (2010) o define como um processo que surge quando alguém percebe
gue outra parte afeta algo importante. Para resolver conflitos é essencial conhecer suas causas
e consequéncias. Cabe, portanto, aos gestores diagnosticarem a origem dos conflitos e buscar
a melhor solugcdo, mesmo quando a causa nao pode ser eliminada no ambiente de trabalho, pode
gerar conflitos intensificados pelo ritmo acelerado das novas tecnologias.

As geracOes tém maneiras diferentes de pensar e agir, com 0s jovens se adaptando
rapidamente as tecnologias e os mais velhos preservando valores tradicionais. Se bem geridas,
essas diferencas podem promover crescimento e estimular a inovagdo, mas mal geridas,
resultam em conflitos, perda de produtividade, hostilidade. A eficacia na gestdo depende da

habilidade do gestor em equilibrar esses aspectos.

2.6 AcOes para promover um ambiente de trabalho inclusivo e saudavel.

Para o0 SEBRAE (2022), um ambiente profissional saudavel € um dos maiores bens de uma
organizacao, trazendo diversos beneficios como o aumento da produtividade e do desempenho
dos colaboradores. Para alcancar esse objetivo € importante que os trabalhadores sejam
reconhecidos como pessoas e ndo apenas como colaboradores ou operadores.

Ainda segundo o SEBRAE (2022), para um ambiente de trabalho saudavel é necessaria
uma pesquisa sobre a cultura organizacional, com aspectos essenciais como condi¢des fisicas,
bem-estar emocional e satisfacio no trabalho. E importante avaliar também se existem
oportunidades de crescimento, além de compreender o sentimento dos colaboradores em
relacdo as suas atividades e o nivel de colaboracdo no ambiente. Entretanto, algumas acdes
podem contribuir para um ambiente mais colaborativo: apoio a incluséo e a diversidade, estimulo
a integracao e as boas relacdes entre profissionais, prioridade para comunicacéo interna clara e
eficaz e a cultura de feedbacks, capacitacao de liderancas, adocéo de recompensas e beneficios.
Um ambiente de trabalho saudavel promove diversidade e inclusdo, incentivando o dialogo, a

inovacéo e o0 senso de pertencimento, programas de desenvolvimento individual (PDI).



A confianca e integracdo no ambiente de trabalho séo fortalecidas por liderancas que
evitam a exclusdo, valorizam o desenvolvimento de habilidades e oferecem recompensas

amplas, promovendo um clima organizacional produtivo e atraente.
3 METODOLOGIA

Segundo Pereira (2019), a metodologia é uma parte importante de um trabalho, visto que
envolve o planejamento e a execucdo dos métodos e procedimentos usados para atingir 0s
objetivos da pesquisa. A base tedrica permite ao leitor entender como a pesquisa foi realizada.

De acordo com Gil (2002), pesquisa pode ser descrita como um método organizado e
l6gico que busca resolver questdes especificas através da analise sistematicas de Informacdes.

Ainda para Gil, a pesquisa bibliografica € fundamental para a construcdo do conhecimento
em diversas areas. Ela se baseia em material ja existente, como livros e artigos cientificos e pode
ser o centro de muitos estudos, inclusive os exploratérios. Além disso, € comum encontra-la em
pesquisas que abordam ideologias e analises de diferentes perspectivas sobre um problema.

E para o desenvolvimento deste trabalho foram utilizadas a metodologia de pesquisa
bibliografica e pesquisas qualitativas com pessoas de diferentes geracdes para diagnosticar os
problemas enfrentados no mercado de trabalho. Para a pesquisa qualitativa, utilizou-se o
Microsoft Forms.

4 ANALISE DE RESULTADOS E DISCUSSAO

Para a andlise dos resultados deste trabalho, foi realizada uma pesquisa qualitativa com
100 participantes, incluindo alunos e colaboradores de uma instituicéo financeira, representando
diferentes geracdes: 2 da geracdo Baby Boomers, 11 da geracdo X, 28 da geracédo Y e 59 da
geragdo Z. A coleta de dados ocorreu via questionario aplicado online, utilizando o Microsoft
Forms, com perguntas abertas no periodo de 19/05/2024 a 27/05/2024, para capturar
percepcdes e experiéncias detalhadas dos participantes sobre os desafios no mercado de
trabalho. Esta diversidade geracional permitiu um diagnéstico abrangente dos desafios e
problemas enfrentados por cada grupo no mercado de trabalho, proporcionando uma visao
detalhada das diferencas e similaridades nas experiéncias e percepcdes entre as geracoes.

Observou-se que 74% dos entrevistados preferem se comunicar pessoalmente, como
apresentado no gréafico. Esse dado revela a importancia das interagcdes presenciais no ambiente
de trabalho, independentemente da geracao. As razdes para essa preferéncia podem variar, mas
geralmente incluem a clareza na comunicacao, a possibilidade de interpretar linguagem corporal

e expressoes faciais, e a construcdo de relacionamentos mais fortes e confiaveis. A comunicacéo



pessoal facilita a resolucdo de mal-entendidos e promove um ambiente colaborativo e de apoio,

fatores essenciais para a eficacia no trabalho e a satisfacéo dos colaboradores.

Gréficol: Comunicacgéo
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Fonte: Silva e Oliveira (2024)

Em relacdo as melhorias necessarias para 0 sucesso da organizacdo, 46% dos
entrevistados acreditam que melhorar a comunicacdo e a transparéncia entre as equipes €
crucial. Para 30%, oferecer mais oportunidades de desenvolvimento e treinamentos seria um
fator significativo para o progresso organizacional. Esses dados destacam a necessidade de
investir em préaticas de comunicacéo eficazes e em programas de capacitagdo continua para

fomentar um ambiente de trabalho mais produtivo e engajado.

Gréafico 2: Processos de melhoria

Processos de Melhoria
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m Melhorar a comunicagéo e a transparéncia entre equipes e departamentos
m Oferecer mais oportunidades de desenvolvimento profissional e treinamento
Criar um ambiente mais flexivel e equilibrado entre trabalho e vida pessoal

m Investir em melhores recursos e tecnologias para facilitar o trabalho diario

Fonte: Silva e Oliveira (2024)

Além disso, é importante ressaltar que estes 46% dos entrevistados que apontaram a
necessidade de melhorar a comunicacdo e transparéncia entre as equipes, 63% deles,
correspondem a geracdo Z. Os dados ressaltam a importancia de investir em comunicacéo eficaz

e adaptar estratégias organizacionais para atender as necessidades de cada geracao.



Em relacdo as estratégias de atualizacdo sobre novas tendéncias e tecnologias, a
pesquisa revelou um ponto de equilibrio. Dos entrevistados, 33% relataram buscar informacfes
online e ler artigos, enquanto 31% preferem aprender assistindo videos e tutoriais online. Além
disso, 28% afirmaram aprender com colegas, destacando a importancia da troca de
conhecimento intergeracional. Apenas 8% mencionaram participar de grupos presenciais para
atualizacdo. Esses resultados demonstram a diversidade de métodos utilizados pelas diferentes
geracOes para se manterem atualizadas e adaptadas as mudancas tecnoldgicas e de mercado.
Dos 31% que preferem assistir videos e ou tutorias, 28,5% séo da geracdo Y, destacando a

preferéncia dessa geracéo por esse método de aprendizado.

Gréfico 3: Tendéncias e tecnologias

Atualizacéo de novas tendéncias e tecnologias
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Fonte: Silva e Oliveira (2024)

Destaca-se também que 70% dos entrevistados valorizam a colaboragcédo e a troca de
ideias, independentemente da hierarquia. Interessante que, 59% desses 70% pertencem a
geracdo Z. A cultura atual valoriza a diversidade e a colaboracdo. A geracao Z, que, por crescer

em um ambiente digital, prefere abordagens colaborativas.

Gréfico 4: Entrevistados

Distribuicdo de Geracdes entre os 70% que valorizaram a
colaboracao

B QOutras GeracOes ™ Gerazgéo Z

Fonte: Silva e Oliveira (2024)



A pesquisa realizada proporcionou uma visao geral das percepcdes e preferéncias dos
colaboradores de diferentes geracdes em relacdo ao ambiente de trabalho, comunicacéo,
atualizacdo profissional e colaboracao.

E notavel que, apesar das diferencas, a comunicagéo pessoal foi amplamente valorizada
por todos os entrevistados, destacando a necessidade de interagdes presencialmente para uma
comunicacédo clara e eficaz. Além disso, as atualizacdes profissionais variaram entre buscar
informacgdes online, assistir a videos tutoriais e aprender com colegas mais experientes, mostra
gue as geracoes se adaptam de formas distintas as tecnologias e métodos de aprendizado.

Um ponto de destaque foi a valorizacdo da colaboracdo e troca de ideias
independentemente da hierarquia organizacional, especialmente entre os membros da geracéo
Z. Isso reflete uma mudanca nas dinamicas de trabalho, onde a diversidade de perspectivas é

reconhecida como um fator chave para a inovagao e o sucesso organizacional.

Grafico 5: Hierarquia

Em relagdo a hierarquia
0%

7%

23%

m Valorizo a colaboragao e troca de ideias, independentemente da hierarquia
H Respeito e sigo a hierarquia rigorosamente
Prefiro uma abordagem mais horizontal, com pouca hierarquia

m A hierarquia € irrelevante para mim

Fonte: Silva e Oliveira (2024)

Os resultados desta pesquisa destacam a importancia de adotar uma abordagem inclusiva
e flexivel no ambiente de trabalho, reconhecendo e respeitando os choques geracionais e
promovendo uma cultura de colaboracédo e aprendizado continuo. Ao compreender e valorizar
os diversos pontos de vistas e habilidades das diferentes gerag6es, as organizagdes podem criar
ambientes mais produtivos, engajados e adaptaveis, preparados para enfrentar os desafios e

aproveitar as oportunidades do mundo organizacional em constante evolucéo.
5 CONSIDERAQOES FINAIS

Conclui-se que as organizacdes devem levar em consideracao as caracteristicas distintas

de cada geracao, compreendendo suas experiéncias pessoais e os ambientes nos quais foram



criadas. No entanto, é crucial reconhecer que cada individuo, independentemente de sua
geracdo, tem contribuicOes valiosas a oferecer para a organizacao. Isso ressalta a importancia
do investimento no desenvolvimento de cada colaborador, motivando-os de maneira adequada
e, assim, possibilitando a retengéo de talentos.

Considerando a importancia da reter os bons funcionarios, é essencial que os gestores
estejam preparados para transmitir valores auténticos aos seus liderados, promovendo
comunicagéo e motivacao eficazes.

Assim, as organizagdes precisam investir em treinamentos e valorizar seus colaboradores
para garantir uma equipe motivada e de alta performance, pois qualificacdo e a preparagao
adequadas sao fundamentais para alcancar metas e objetivos organizacionais.

E evidente que a comunicacao € crucial, como indicado pelos 46% dos entrevistados que
identificam essa &rea como prioritaria para melhorias. Para minimizar o choque comunicacional
as organizacdes precisam investir em estratégias que promovam uma comunicacao aberta e
transparente, definir canais de comunicacdes para todos o0s colaboradores, treinamento de

comunicacao para os lideres, reunides de alinhamento e feedbacks.
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