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Resumo: O presente trabalho aborda de maneira informativa os possiveis conflitos
dentro do ambito empresarial, que sao ocasionados pela incompatibilidade entre
geracoes distintas. Pessoas de diferentes idades, valores e ideais, estdo propensas a
divergéncias de pensamentos, podendo assim, afetar diretamente a produtividade e o
desempenho de suas fun¢des dentro de uma instituicao. Portanto, foi elaborada uma
pesquisa com intuito de levantar dados voltados a este impacto, que pode ser tanto
negativo quanto positivo, proporcionando uma reflexao perante o cenario apresentado
na ultima década. Analisaremos no decurso do artigo a existéncia de caracteristicas
especificas voltadas a cada geragdo, além de como uma empresa diversificada lida
com as diferengas etarias em sua equipe.
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1. INTRODUGAO

As geragdes sdo determinadas por caracteristicas do contexto social de cada
época, sendo separadas pelas vivéncias proporcionadas a cada uma delas. Com a

divergéncia social entre elas, é inevitavel a aparicao de ruidos comunicativos junto a
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discordancia de ideais, possivelmente causando um incomodo no d&mbito empresarial.
Neste artigo serdo abordados os perfis e as competéncias profissionais dessas
geragdes, analisando a experiéncia comportamental de cada uma dentro do ambiente
de trabalho.

Levando em conta esse aspecto conflitante, utilizaremos a pergunta norteadora -
Como as diferencgas entre geragdes podem afetar o clima organizacional dentro das
pequenas empresas?

Temos como objetivo geral constatar a complexidade de convivéncia entre as
geracdes. Dentro deste mesmo conceito abordaremos também outros objetivos
especificos como:

¢ Analisar as principais diferencas entre geragdes no ambiente de trabalho;

e Avaliar os comportamentos e novas tecnologias entre as geragoes;

e Discutir sobre como cada geragao pode agregar ou interferir na empresa de

pequeno porte;

e Propor uma técnica para amenizar ou melhorar as relacdes trabalhistas.

Utilizando como base a cultura e os valores presentes em cada geracéo,
identificamos que essa dificuldade de convivio pode estar relacionada a problematica
na qual abordamos, tendo em vista que os microempreendedores nem sempre tém
conhecimento perante as causas desse aspecto de conflitos. O grupo desenvolvedor
acredita que a pesquisa é de grande importancia e relevancia, pois, através dela os
gestores poderdo compreender de maneira clara a situagédo, e poderdao tomar as
medidas necessarias para a resolugdo do problema. Apdos a conscientizagao e
compreensao sobre o problema, o publico-alvo podera enxergar de maneira mais
clara e concisa as dificuldades de sua empresa podendo enfim tomar as devidas
providéncias, o que tera como possivel consequéncia a otimizacado de lucros, uma
maior agilidade na tomada de decisdes, o aumento de produtividade e uma melhora
significativa da harmonia dentro do ambiente corporativo. O seguinte autor faz uma

interessante analise sobre conflitos dentro de empresa.

“O conflito pode ter 6bvias consequéncias negativas no funcionamento do
grupo. Desacordos e rivalidades podem prejudicar o grupo quando desviam
os esforgcos dos membros da realizagdo dos seus objetivos para a tentativa
de resolver as diferengas. Em casos extremos, o conflito pode gerar
descontentamento, dissolver lagos comuns e resultar no colapso final do
grupo. Mas nem todos os conflitos grupais sao ruins! Niveis baixos e
moderados de conflito tém evidenciado influéncias positivas no desempenho
dos grupos.” (ROBBINS, 2005, p. 269).



Destacamos que ao analisar e entender o problema, os gestores poderao reverter
a situagao colocando em uso os pontos positivos que as diferencas etarias podem

trazer para as empresas.

Essa pesquisa é extremamente viavel para o grupo pois além de possuir diversas
fontes cientificas desenvolvidas por autores renomados, ela ndo gerara custos altos
para nenhuma das desenvolvedoras. Ao analisar toda a viabilidade do trabalho e a
relevancia do tema, decidimos entdo qual seria a problematica abordada. Segundo
Lacombe (2011, p. 262) “ndo basta ter os valores certos. E preciso torna-los claros
para todos por meio de palavras e atos” e € por esse mesmo motivo que decidimos
por meio desse artigo e das pesquisas utilizadas para pauta-lo, iremos comprovar de

maneira clara a questao abordada.

Analisamos os aspectos por meio de uma sintese de documentos e artigos, assim

pressupomos as seguintes hipoteses a serem constatadas:

e Em decorréncia das diferengas entre as caracteristicas pessoais e mentais das
geragdes, podemos perceber a possibilidade de conflitos que supostamente
podem abalar o clima organizacional da instituicao.

e Os valores pessoais trazidos, por exemplo, pela geragao Z e os Baby Boomers
sdo em grande parte distintos, em virtude disso as empresas podem sofrer
impactos positivos e negativos.

e As geragdes possuem vivéncias e experiéncias particulares, o que pode causar

transtornos no ambiente de trabalho.

2. GESTAO DE PESSOAS

Durante muito tempo as pessoas foram vistas como parte do maquinario das
empresas, seus poucos direitos eram violados e os patrbes ndo buscavam investir na
satisfacao do trabalhador. “O trabalhador era definido como um recurso para a busca
de resultados da organizagdo, sendo este recurso visto como custo para a empresa.”
(DREWS; PIZOLOTTO, 2009)

Com a globalizagdo, avancos nas industrias, evolugdes no ambito da
Administragdo de Recursos Humanos e grandes estudos que exploravam o mundo

das empresas, o setor de gestao de pessoas foi criado.



Segundo o dicionario Aurélio gestdo é o ato de gerir (ter geréncia sobre,
administrar, dirigir, reger, geréncia, administragao). Desse modo gestao de pessoas é
a acao de liderar determinados individuos para alcancar os melhores resultados
dentro de uma organizacgdo. Santos, Oliveira e Silveira (2022, p. 5) afirmam “Gestao
de Pessoas € um conjunto de habilidades que o gestor — seja ele um gerente,
supervisor, diretor ou chefe, deve ter para lidar com os funcionarios de sua empresa”.
E a area que se preocupa com as motivagdes e bem-estar do trabalhador sobre tudo

a qualidade da relagdo do empregador com o empregado.

O profissional gestor vai ser a pessoa que colocara em pratica a gestdo de
pessoas, resolvendo conflitos, estimulado o trabalho em equipe, entregando
feedbacks e focando na capacitagcao e qualificagdo dos trabalhadores para melhor
aproveitamento do capital humano. Quando pensado nos profissionais Santos,
Oliveira e Silveira (2022, p. 5) tem a seguinte ideia “O gestor deve ser capaz de
delegar tarefas, aconselhar, motivar e planejar metas para os seus colaboradores”.
Dessa forma, o gestor € uma pega fundamental na estrutura organizacional, visto que

seu trabalho bem feito traz inUmeros beneficios para a organizacao.

Para Chiavenato “As organizagdes jamais existiiam sem as pessoas que lhes
dao vida, dinamica, energia, inteligéncia, criatividade e racionalidade”. A gestao de
pessoas € essencial para as empresas que desejam expandir tanto em
reconhecimento quanto financeiramente, considerando maior produtividade e
desempenho do empregado quando bem motivado e estando em um ambiente de

trabalho agradavel e saudavel.

2.1 Histérico de gestao de pessoas

A gestao de pessoas foi se desenvolvendo ao passar do tempo, tendo inicio
pela revolugao industrial em XIX, onde ocorreu grandes mudangas no mercado de
trabalho. Com o desenvolvimento de fabricas e um numero maior de trabalhadores
foram criadas iniciativas voltadas para a melhoria da organizagado e gerenciamento
dos funcionarios.

No final do século XIX os gestores compreendiam melhor que a cada

acontecimento historico tinha um impacto na gestdo de pessoas, nesse periodo surgiu



o departamento pessoal que é responsavel por designar as fungdes, pagamentos,
registros e bem-estar dos individuos.

No século XX Frederick W. Taylor, tinha como foco em suas analises: eficiéncia,
autoritarismo e mecanicista. Logo em seguida temos a primeira Guerra Mundial, onde
muitas pessoas tinham que ir para o campo de batalha, e a produgao de armamentos
e muni¢gdes aumentava. Nessa época foi desenvolvido algumas técnicas para estudo
da fadiga e aumento da produtividade.

Em 1929 temos a crise americana, onde todo o departamento pessoal perde a
forga, pois foi necessario o corte de gasto o que gerou um aumento nas demissoes.
Para amenizar a situacéo foi criada uma estratégia nomeada como "New Deal", junto
a intervengdo do governo, ocasionando o aumento de salarios e organizagdo de
sindicatos, assim salvando o papel do departamento pessoal. Uma década depois, no
ano de 1939 ocorreu a Segunda Guerra Mundial, onde surge uma necessidade de
inovagao das técnicas para recrutamento, treinamento, desempenho, remuneragao e
beneficios dos funcionarios.

Apobs o estudo do Elton Mayo, temos a generalizagédo das fung¢des de pessoas
nas organizacgdes, que teve como foco estudar toda a rotina, causa de acidentes e
hora de descanso. Até esse periodo as relagdes industriais e a administragcao de
recursos humanos trabalhavam juntas, no entanto, na década de 60 elas se
separaram, restando as rela¢des industriais ligadas apenas a relagdo do empregador
e empregado, junto a Administragcdo de Recursos Humanos e suas demais fungoes.
No mesmo momento surgem a analise de cargos e a gestio participativa, que também
sdo estratégias voltadas a essa necessidade da adaptagéo. Para Pizolotto (2009) “a
primeira teoria sobre a chamada Teoria Classica da Administragdo que € do final do
século XIX, as empresas tinham a pratica de somente treinar seus funcionarios para
receber sua remuneragao.”

Em 1980 alguns paises passam a falar sobre a gestdo de pessoas, onde foi
algo estratégico, que estudou sobre cada caracteristica de um individuo. Na década
de 70 a Administragao de Recursos Humanos tenta um ajuste entre cargos e tarefas.
Em 1980 alguns paises passam a falar sobre a gestdo de pessoas, onde foi algo

estratégico, que estudou sobre cada caracteristica de um individuo.

2.2 Gestao de pessoas atualmente



Atualmente a gestdo de pessoas € contemplada com varios desafios, eles
estdo presentes na contratagao de profissionais qualificados tal qual na comunicacgao
interna. Com a entrada de novas geragdes no mundo corporativo, as organizagdes se
veem com a necessidade de gerenciar a mudanga, tanto no nivel da organizagao
como no nivel pessoal de seus colaboradores. No entanto, ao enfrentar mudangas
culturais e promover iniciativas de inovagdo é necessario fazé-lo de forma agil e
continua, com impacto controlado na organizagao, buscando afetar o minimo possivel
os colaboradores que compde a empresa. Pela ética de Elaine Biech (2011) através
da frase "A gestao de pessoas € fundamental para o sucesso das organizagdes, pois
as pessoas sao o principal ativo.", considera-se que as pessoas sao o principal ativo

das organizagdes, superando recursos financeiros, tecnolégicos e materiais.

Gerir pessoas significa captar, ambientar, desenvolver, monitorar e manter
colaboradores (funcionarios, empregados, parceiros) dentro da organizacgdo. Significa
oferecer condigdes organizacionais para que o elemento humano possa aprender e
aprimorar suas habilidades e, dessa forma, alinhar os objetivos organizacionais aos
seus objetivos pessoais. Significa também utilizar habilidades técnicas, gerenciais e
interpessoais.

Nao se nega que a gestao de pessoas esta passando por uma transformacgao
dindmica, que ocasiona a falta de concretizagdo dos planos estratégicos da maioria
das empresas, assim, nao atingindo seus objetivos devido a essas mudancgas
turbulentas existentes no mercado. Como a maioria das falhas no processo
estratégico ocorre no estagio de execugao, é cada vez mais importante que os
gerentes de todos os niveis aprendam como alcangar seus objetivos estratégicos
valendo-se das competéncias de habilidades de sua equipe. Uma das preocupacgdes
atuais dos gestores de empresas de sucesso tem sido a de gerir com as pessoas de
forma a alcangar uma vantagem competitiva e sustentavel no mercado, sendo a
organizacao capaz de antecipar e trabalhar com as mudancgas. Nessa perspectiva,
deseja-se que o campo de gestdo de pessoas atue como "negécio" e deixe de ser

visto pelos lideres como um centro de custos.

“A gestdo de pessoas é resultado de uma série de teorias relativamente
recentes da administragdo que demonstram as necessidades de alinhar as
necessidades estratégicas da organizagcdo com o desenvolvimento das
pessoas dentro da empresa” (MARQUES, 2015 p. 26).



Por mais que a tecnologia seja util, acreditar em uma substituicdo em massa
do capital humano € totalmente inviavel. Pois até para o desenvolvimento da
organizagao, alguns fatores sdo essenciais com respeito a inovagao e criatividade do

ser humano.

“O capital somente sera bem aplicado quando for inteligente bem investido e
administrado. Para tanto, administrar pessoas vem antes, durante e depois
da administragdo do capital ou da administracdo de qualquer outro recurso
empresarial, como maquinas, equipamentos, instalagdes, cliente etc. As
empresas bem-sucedidas deram-se conta disso e voltaram-se para seus
funcionarios como os elementos alavancadores de resultados dentro da
organizagao” (CHIAVENATO, 2012, p. 02)

Nao podemos de forma alguma deixar de enxergar que 0s avangos
tecnoldgicos trazem diversos beneficios para as organizagdes, principalmente na area
de gestao de pessoas, eles demonstram grande eficiéncia para a tomada de decisdes

e otimizam o processo como um todo.

2.3 Ferramentas da Gestao de Pessoas

No ambiente corporativo, a aplicagéo de ferramentas estratégicas na Gestéao
de Pessoas é de suma importancia para garantir um melhor desempenho das rotinas
de trabalho, impactando diretamente na produtividade, comunicag¢ao e bem-estar dos

colaboradores. Para Marques (2015, p. 23) a Gestao Estratégica refere-se a:

“Um tipo de gestao que se preocupa com os objetivos e metas da organizagao
e com o desempenho e as formas de atuagdo mais adequados para
concretiza-los, considerando-se o curto, o médio e o longo prazos. O foco é
a definicdo dos resultados esperados, o planejamento e o monitoramento das
agdes para seu alcance.”

Entretanto, as principais ferramentas a serem aplicadas em empresas séo:

¢ Analise de desempenho: importante ferramenta que consiste em avaliar o
desenvolvimento e comportamento de um colaborador ao executar a fungao
proposta, tendo como caracteristicas avaliadas suas qualidades e dificuldades,
comunicacao interpessoal, capacitacao e identificacdo de competéncias, além
do mapeamento das agdes a serem melhoradas. Dessa forma, o gestor podera
identificar os possiveis problemas e resolvé-los.

o Treinamentos para capacitagao: crucial para o aprimoramento das
habilidades de cada individuo e a resolucédo de possiveis duvidas, provendo
conhecimento, novos pontos fortes, confianga, enriquecimento profissional e o

desenvolvimento na empresa. O intuito dessa ferramenta € buscar elevar os



niveis de eficacia e eficiéncia no trabalho e buscando exceléncia em suas

acdes. Segundo Alves (2013), este processo, juntamente com a ferramenta

anterior se predispdem a buscar manter continuamente um alto padrdo de
motivagao e de obtengao de resultados por parte do colaborador.

e Avaliagdao de resultados finais: efeito/consequéncia das ferramentas
apresentadas anteriormente. Tem como embasamento concluir de que forma

a postura comportamental do funcionario colaborou com o crescimento da

empresa, sendo positivamente ou negativamente. Entretanto, € importante que

os colaboradores estejam cientes destes resultados, originando assim, o

feedback. Para Lago (2018, p.9), “Feedback é uma poderosa ferramenta da

gestao que visa orientar pessoas por meio de um retorno especifico, [...] sobre

o desempenho e comportamento apresentado em determinada situagéo [...]".

e Verificagado do clima organizacional: pesquisa a ser feita com o objetivo de
verificar por meio de questionarios os pontos positivos e negativos atuantes
dentro do ambiente de trabalho. Afinal, cada individuo faz parte da empresa
como um todo, sendo relevante sua opinido a ser considerada. Esta ferramenta
busca garantir um ambiente leve, agradavel e de qualidade, fator que influencia
diretamente na produtividade da organizacgao.

Segundo Chiavenato (2012), o clima organizacional influencia a motivagéo, o
desempenho humano e a satisfacdo no trabalho. Portanto, se aplicadas estas
ferramentas de forma correta, o gestor podera entdo, garantir impactos positivos na
organizagao juntamente com os colaboradores.

O incentivo a motivagao vem sendo uma tendéncia inovadora a ser aplicada
em empresas. Demonstrar a importancia e o valor que cada pessoa tem no
funcionamento da empresa, promove o bem-estar do individuo, podendo trazer melhor

rendimento de trabalho e maior motivagao para realizar suas atividades.

2.4 Caracteristicas das Geragoes

O mercado de trabalho atual € composto por individuos de 4 geragdes distintas,
sdo elas: Baby Boomers, Geracéo X, Geragéao Y e Geragéao Z.

A geragao Baby Boomers é formada pelos nascidos pés Segunda Guerra
Mundial e vai de 1945 até 1964. No mercado de trabalho, os integrantes dessa
geragao costumam ter uma postura séria, rigida e leal, sempre comprometidos com a

pontualidade e buscando estabilidade dentro das empresas. Para eles, os cargos de



lideranca tém um grande peso e importancia, e os lideres devem ser sempre
respeitados como autoridade. Atualmente grande parte dos Baby Boomers ocupam
papéis de lideranga e geréncia dentro de organizagdes, ja que s&o 0s mais experientes
e antigos das empresas. Grande parte dessa geracgao ja esta se aposentando ou ja
se aposentou, mas 0s que permanecem na ativa precisam lidar com as diferengas das
outras 3 geragdes que foram inseridas no mercado de trabalho nos anos posteriores
aos seus. Em sua maioria possuem ideais classicos, grande foco nos resultados e
visao de crescimento e ascensao.

Ageracgao X é formada pelos nascidos de 1965 até meados de 1980. Eles foram
os primeiros a ter contato com ambientes de trabalho mais tecnoldgicos, fazendo uso
das inovagdes criadas na época que até entdo eram algo nunca visto antes, com os
escritorios informatizados eles precisaram se adaptar até que dominassem o uso dos
novos recursos. Para essa geragao a estabilidade continua sendo importante, porém
para eles a empresa deixou de ser o fator mais importante dentro da carreira
profissional, em seus aspectos pessoais a inovagao e a criatividade sao as
caracteristicas mais comuns. A hierarquia empresarial passa a ser menos rigida,
porém continua sendo formada por profissionais totalmente consistentes e
comprometidos com suas determinadas fungdes. Formenton (2017, p. 9-10) pontua
alguns aspectos sobre a geracao X no ambiente de trabalho: “Os membros dessa
geragao valorizam a flexibilidade, as opgbes de equilibrio entre trabalho e vida.
Enquanto o dinheiro é importante como um indicador de desempenho de carreira, eles
estdo dispostos a sacrificar salario e status por mais tempo para si e uma maior
variedade de opgdes.”

Ja os individuos nascidos entre os anos de 1981 até meados de 1990 sdo
denominados integrantes da geragao Y ou geragcdo Millenium, que é outro nome
popularmente utilizado para se referir aos nascidos desse periodo. Essa geragao
possui uma certa familiaridade com a tecnologia, pois em sua época de inser¢gao no
mercado de trabalhos, as maquinas ja eram uma ferramenta comum e utilizada pela
maioria. Em suas caracteristicas pessoais, sdo considerados multitarefas, pela sua
grande eficiéncia no desenvolvimento de tarefas distintas, além de serem
denominados flexiveis, informais e maduros. Essa geragao costuma néo lidar tdo bem
com hierarquias excessivamente rigidas e por isso, € tida como “desafiadora”, acima
de tudo possuem uma forte autoestima e n&o aceitam negociar valores pessoais, pois

para eles isso € indiscutivel. Os Y ndo gostam de permanecer em empregos onde sua
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liberdade criativa é limitada, pois sdo fascinados por desafios e inovagdes. Sobre os
aspectos dessa geragao, Formenton (2017, p. 11) pontua: “Geracéo Y possui muitas
caracteristicas que sdo unicas em comparagdo com as geragdes passadas, tendem a
serem animados sobre seus trabalhos e vao trabalhar duro com eficiéncia”

A ultima e mais jovem geracgédo inserida no mercado de trabalho € chamada de
Z, em sua composicao estdo os nascidos entre a segunda metade da década de 90
até 2010. Os “Zs” sdo uma geragao que ja nasceu imersa em uma era de grande
inovacao e desenvolvimento tecnoldgico, por isso para essa geragdao € quase
impossivel imaginar a vida sem um grande arsenal tecnolégico composto por
notebooks, smartphones, video games e internet. S0 em sua maioria imediatistas,
aspecto causado principalmente pela velocidade em que recebem e compartilham
informagdes, pois com apenas um clique e uma boa conexdo com a internet eles
rapidamente encontram aquilo que desejam, utilizando também os recursos
tecnoldgicos mais atualizados dentro das organizagbes. Essa geragdo também é
considerada impaciente, inteligente, individualista, centrada e ambiciosa. Para muitos
os “Zs” sao vistos como pouco apegados ao ambiente de trabalho, pois apds
encontrarem uma organizacao de maior identificacdo pessoal rapidamente costumam
deixar o0 antigo emprego e se arriscar nessa nova oportunidade sem ao menos hesitar,
essa geragao costuma buscar espago dentro das empresas e por iSso procuram
organizagdes em que se identifiquem e que tenham abertura para opinar e inovar,
essa € a principal causa dessa troca comumente feita por integrantes dessa geracéo.
Os autores Lucena e Boldrini (2014), dissertam as seguintes informagdes sobre a

geragao Z:

“Essa geragédo se difere das outras por ser mais imediatista, ansiosa,
questionadora, ter mais disposicdo e ndo aceitar bem a hierarquia e
subordinacgdo, consideradas ultrapassadas. Percebe-se que esses jovens
preferem meios mais rapidos de utilizar as informagdes, sendo, portanto,
cada vez mais necessdaria uma estrutura organizacional descentralizada para
atender ao fluxo de demandas dos novos profissionais.”

De acordo com a analise anterior € possivel visualizar e compreender as
principais diferengas e os principais aspectos de cada geragédo, sendo assim, fica
evidenciado os motivos de uma possivel incompatibilidade dentro do ambiente

organizacional que pode entao acarretar em um abalo no clima interno da institui¢ao.

3. CULTURA ORGANIZACIONAL
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Cultura organizacional nada mais € do que o conjunto de habitos comuns e
tradicionais presentes e determinados para um ambiente organizacional, sendo esses
escolhidos, analisados e discutidos pelos gestores de uma determinada organizacgao,
com o objetivo de tornar o local de trabalho o mais respeitoso e representativo possivel
no que diz respeito aos valores da instituicdo e do seu fundador. Em diversas
empresas o0s funcionarios recebem um treinamento em que conhecem e
compreendem qual é a cultura da organizagdo em que estdo se inserindo, o que os
previne de enfrentar conflitos ou possiveis transtornos, e que também os auxilia a se
enquadrar nas regras e preferéncias comportamentais da instituicdo. Sendo assim, a
cultura organizacional é algo como um cdédigo comportamental criado pelos
fundadores de empresas, com a finalidade de treinar e adaptar os funcionarios dentro
do ambiente corporativo, com o desejo de alcangar o objetivo de levar o local de
trabalho a mais perfeita harmonia e padronizagao, seguindo a risca muitos dos valores
pessoais e indiscutiveis dos fundadores do grupo ou da empresa, e é através da

cultura organizacional que cada empresa cria sua identidade particular.

E no desenvolvimento da cultura organizacional que os fundadores definem
qual vai ser o maior valor daquela instituicdo, aquilo que sera indiscutivel e que devera
se sobressair sobre todas as decisdes, e quais serao os principios a serem seguidos
por toda a equipe nos momentos de dificeis escolhas e que jamais deverdo ser
esquecidos mesmo com o crescimento da empresa, que muitas vezes pode ser um
fator que pede mudancas e transformagdes nos valores tradicionais. Entretanto, é
importante destacar que acima da cultura esta o maior e mais rico patrimonios de uma
organizagao, a sua equipe, e € pensando nela que muitas vezes é necessario se
modificar certos aspectos anteriormente definidos pela instituicdo, para reformular e
adaptar o ambiente de trabalho com o objetivo de transforma-lo em um local de
respeito e pertencimento, a cultura € um fator decidido primordialmente e de imensa
relevancia, entretanto pode ser delicadamente transformada com base nas

necessidades e nas modificagdes sociais.

Alguns dos fatores discutidos e colocados dentro de uma cultura organizacional
sao os limites nos relacionamentos interpessoais dentro do ambiente de trabalho, o
modo de comunicagao que pode ser formal ou informal e 0 modelo de vestimenta que
sera imposto. Sobre o0 assunto a seguinte autora disserta pontos cruciais: “A Cultura

Organizacional serve para definir as fronteiras de uma organizagdo — cria distingédo
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entre uma organizagao e as outras, auxiliando na definicdo da missdo da organizagéo

e seu papel em relagédo ao meio ambiente.” (MOTTA, 2012)

E é com base nos valores e nas caracteristicas anteriormente abordadas que
€ evidenciada a importancia da elaboracdo de uma cultura organizacional que
posteriormente sera vista nao s6 pela equipe de funcionarios, mas também pelos

clientes e demais organizacgdes.

3.1. Diferenca entre cultura e clima

A cultura organizacional frequente é confundida com o clima organizacional,
apesar de ambos os conceitos influenciarem de forma direta no desempenho dos
colaboradores. Sobre a cultura organizacional é correto afirmar que ela esta atrelada
aos valores, culturas e crengas de uma empresa, contudo, entende - se que a cultura
€ como um conjunto complexo e multidimensional de tudo o que constitui a vida
comum nos grupos sociais. A esséncia da cultura de uma empresa é expressada pela
maneira como ela faz seus negdécios, como ela trata seus clientes e funcionarios
dando como base para todos os processos, podendo reduzir a rotatividade dos
colaboradores, devido a ligagdo direta em encontrar pessoas que adere a cultura
organizacional. A cultura passa por um processo de modificagao constante, néo é algo

prontamente definido.

“Cultura organizacional como sendo os valores e crengas compartilhados
pelos membros de uma organizagao, a qual funciona como um mecanismo
de controle organizacional, informalmente aprovando ou proibindo
comportamentos e que da significado, diregdo e mobilizagdo para os
membros da organizagdo.” (SANTOS 1994, 2000)

O clima organizacional € um grande influenciador da produtividade na empresa,
que se refere ao grau de satisfagcdo material e emocional das pessoas no ambiente
de trabalho. Pois isso, torna-se extremamente relevante a buscou por manté-lo
favoravel, tendo em vista a influéncia na motivacao e interesse dos funcionarios para
o funcionamento da organizagdo. O clima tornou-se uma ferramenta de grande valor
para os departamentos, pois através da analise desses resultados pode-se
implementar melhorias no ambiente de trabalho. Entende-se por satisfacao os fatores
gque demonstram os sentimentos mais positivos dos colaboradores em relagcdo ao

trabalho como: realizagao; reconhecimento; responsabilidade e progresso.
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O trabalho é estimulante para os funcionarios e oferece desafios profissionais,
possibilidades e crescimento e valorizagdo pessoal. Entretanto o desempenho
depende de algumas estratégias de agéo para obter éxito em uma gestdo. Também é
importante estimular e proporcionar oportunidades de desenvolvimento profissional
para os funcionarios. A empresa n&o fica estagnada apenas a fase de cobrar
qualificacdo do quadro funcional, passando a ter como propdsito o incentivo de seus

profissionais.

A cultura e o clima organizacional, podem ser capazes de influenciar no
desempenho profissional. Por isso, deve-se considerar a perspectiva de que o
desempenho é um fendbmeno multidisciplinar, estando sujeita a inumeras
interferéncias que integram no processo. Torna-se necessario, desenvolver planos de
acdes para melhorar o nivel de desempenho, estimulando e despertando o interesse
do empregado pela atividade, para através da motivacdo do pessoal aumentar a

produtividade no desempenho de cada fungéo.

3.2. Os possiveis impactos causados pelas diferentes geragcoes

As diferentes percepgdes e vivéncias dos individuos, influenciam no modo de
comunicagao, nas convivéncias € nas suas ag¢des perante situagdes dificeis. Nao
somente na vida social, mas também nas relagcbes profissionais dentro de uma
organizacgao. Essas percepgoes e vivéncias sao atribuidas ao modo de vida, costumes

e valores. Que para cada geracgao ¢ diferente.

"Desde a criacdo das empresas e organizagbes, se fez algumas divisbes
invisiveis perante os seus colaboradores. Essa divisdo ocorre pelo espago-
tempo que um grupo de pessoas se adentram no mundo organizacional,
trazendo assim diferenciagdes das suas caracteristicas, criadas pelos
diversidade de agir e pensar em relagao ao convivio no ambiente de trabalho;
assim se faz as geragdes." (SANTOS, 2023).

E possivel notar uma significativa alteracdo nos padrées de comportamento,
onde os mais jovens prezam pela inovagéo, séo flexiveis e ndo colocam o trabalho
acima de tudo e os mais experientes que valorizam o tradicional, sdo mais resistentes
a mudancas e querem crescer dentro de uma organizagdo mesmo que iSso possa
afetar na sua vida social. Esses comportamentos distintos sdo os principais fatores
qgue afetam o clima organizacional pois ocorre uma resisténcia de ideais entre ambas

as partes. Para Santos "esses impasses sdo comuns nas organizagdes, em fungéo
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principalmente das metas e objetivos que se chocam, por falta de comunicagdo em

sintonia entre as areas". Por isso, € essencial investir em um ambiente agradavel.

Seguindo o raciocinio, o autor Oliveira (2023) destaca "Para que o clima
organizacional seja considerado “bom” é necessario que predomine no ambiente de
trabalho atitudes positivas, que favoregam a convivéncia no local de trabalho" dessa
forma, os conflitos de valores, as rivalidades, divulgacao de informagdes nao veridicas
ou distorcidas - as famosas fofocas - a falha/falta de comunicacdo e a falta de
motivagdo sdo os principais motivos para que haja uma insatisfagdo entre os
colaboradores, assim prejudicando o clima organizacional e diminuindo o

desempenho e produtividade dos mesmos dentro da organizagao.

3.3. Clima organizacional nas pequenas empresas

O assunto apareceu em meados dos anos 30, Ciéncia da Administragdo com a
Teoria das Relagdes Humanas. O Clima organizacional diz sobre o sentimento de
cada colaborador dentro da empresa, colocando em destaque cada ponto negativo e

positivo dos setores.

Em pequenas empresas o clima organizacional € de extrema importancia, pois
temos um ambiente mais leve e com mais comunicac¢ao. De acordo com Chiavenato
(2014, p. 8), “as relagbes entre colaboradores e organizagdes demonstra uma
interdependéncia que naturalmente sera duradoura. As pessoas dependem das

organizagdes onde trabalham para atingir seus objetivos pessoas e individuais.”

E de muita importancia o clima organizacional dentro das empresas, pois busca
descobrir o que o funcionario pensa sobre a empresa, e assim podemos verificar o

que esta afetando o desempenho de cada colaborador.

3.4. Clima organizacional e a gestao de pessoas

O clima organizacional ocorre de acordo com a cultura organizacional e a
percepcao e atuagao dos colaboradores no ambiente de trabalho, podendo modificar-
se de forma positiva ou negativa. Entretanto, quando o clima se encontra afetado,

significa que existem determinados problemas que logo devem ser solucionados, para
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assim tornar o ambiente o mais confortavel possivel, uma vez em que estes problemas
estao diretamente ligados ao processo de qualidade e produtividade da empresa e
gue impactam na qualidade de vida e motivacdo dos funcionarios. Para Chiavenato
(p.28) a qualidade de vida no trabalho “refere-se as caracteristicas do trabalho [...]
voltadas para o bem-estar e a saude das pessoas no desempenho de suas atividades.
E responsavel pelo sucesso da organizacdo [..] e, com isso, alcangar resultados

incriveis”.

As organizagdes buscam constantemente o equilibrio do relacionamento
interno, equilibrio este de extrema importancia para auxiliar no enfrentamento dos
desafios e buscar uma boa relagdo entre os funcionarios de todos os setores da
empresa. Segundo Santos e Abella (2017, p. 219) “O clima € algo que nao se pode
visualizar ou palpar, mas pode ser percebido dentro da organizagdo por meio dos

comportamentos apresentados dos seus colaboradores [...]".

Como ferramenta crucial de auxilio para estas questdes surge a gestao de
conflitos, que busca lidar com os individuos de forma igualitaria, identificar como
ocorrem os conflitos e procurar a resolucdo dos mesmos, a fim de aperfeigoar os
processos da empresa e transformar os desafios em oportunidades de
desenvolvimento e crescimento. De modo geral, os conflitos podem ocorrer de

diversas maneiras:

“Uma das principais definicdes de conflito abordada como o resultado da
diferenga entre valores, crencas, opinides, necessidades [...] entdo o conflito
pode vir a ocorrer por diversos motivos onde € possivel citar alguns, falha na
comunicagdo ou até mesmos faltas de comunicagdo, divergéncia de
interesses, incompatibilidade de valores, incompatibilidade de funcoes,
desigualdades [...]" (SANTOS, 2023, p.13).

Portanto, um bom gestor deve administrar os conflitos de forma imparcial e flexivel
e utilizar estratégias de agdo que possam trazer melhorias no ambito empresarial.

Pode-se citar:

e A comunicacao eficaz, como forma de compreender os fatos ocorridos e
esclarecer as falhas, tendo a coleta de informacées como agao crucial para

identificar as necessidades a serem melhoradas;

e Desenvolvimento de solugdes criativas, como forma de aprimorar e estimular
uma comunicagao aberta, o encorajamento, a empatia e a colaboragéo entre

os funcionarios da empresa, e assim, promover um bom trabalho em equipe;
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e Liderancga positiva e construtiva, com uma conversagao de qualidade a fim de
motivar, reconstruir e fortalecer o relacionamento dos individuos de todos os

setores;

¢ Acompanhamento dos processos, executando a correcao necessaria, para que

o problema nao se repita.

Contudo, é de suma relevancia que o gestor esteja sempre atento as mudancgas
na organizagao, estar sempre pronto a ajudar e aberto as melhorias, abrindo espaco
de fala de maneira respeitosa em relagdo aos habitos, cultura, crencas e ideias
diversificados; garantindo assim, um clima organizacional agradavel, motivacional e

satisfatério para todos os atuantes da empresa.

4. METODO E ANALISE DE RESULTADOS

A metodologia utilizada para composi¢ao deste artigo € baseada na pesquisa
quantitativa, pesquisa na qual se utiliza dados para responder questdes e hipoteses
sobre o tema determinado, buscando fundamentar o assunto discutido, que em nosso
caso € o possivel impacto de diferentes geragbes no clima organizacional das
pequenas empresas. Esse estudo implica em entender o motivo dos impactos no
clima organizacional, quais sao eles e se s&o positivos ou negativos, além de analisar
também as consequéncias que as pequenas empresas podem enfrentar devido as

diferencas entre essas geracoes.

A pesquisa foi realizada de forma online onde publicamos um formulario
destinado aos donos de pequenos empreendimentos e funcionarios que
trabalham/trabalharam em pequenas empresas. Obtivemos 107 respostas, que nos
auxiliaram na compreensdao e na confirmacdo das hipoteses antes levantadas,
conseguimos encerrar a pesquisa com resultados satisfatorios que nos apontaram
dados verdadeiros sobre a problematica. Com isso, vale pontuar que o modelo de
pesquisa utilizado dava ao publico alvo opgdes distintas de resposta para que assim
obtivéssemos resultados fiéis, e que fossem de inteira compatibilidade com a
realidade, sob esse viés desenvolvemos um questionario com 12 perguntas

fechadas e 1 aberta.
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GRAFICO 1 — Ano de nascimento

1. Qual o seu ano de nascimento?

@ cEntre 1946 ¢ 1964, 3

@ Entre 1965 e 1930 g

. Entre 1981 e 1996. 32 DEmre 1997 e 2012.: 63 (59%)
@ cEntre 1997 e 2012, 63

Fonte: Pesquisa autoral, 2024.

O grafico acima - sendo a primeira pergunta do questionario, indica as idades
das pessoas que responderam a pesquisa e por conseguinte a qual geragéo pertence.
baby boomers (1946-1964), geracao X (1965 - 1980), geracdo Y (1981-1996) e
geragao Z (1997-2012). Amaior parte das respostas obtidas s&o de jovens da geragéo
Z, com o total de 63 respostas, ja geragcao que obteve menos participagcao na pesquisa
foi a baby boomers, com uma participacdo aproximada a 3% das respostas. E de
extrema relevancia para o artigo a atribuicdo da perspectiva de cada geracéao, tendo

em vista que, o trabalho € pautado no estudo comportamental de cada uma delas.

GRAFICO 2 — Formacao de conflitos

5. Observando seu ambiente de trabalho, vocé acredita que essa diferenca de idade pode gerar conflitos?

® sim 71

® nNeo. 36 CIsim.: 71 (66%)

Fonte: Pesquisa autoral, 2024.

Essa pergunta tinha como objetivo confirmar ou nao a possibilidade de conflitos
dentro do ambiente de trabalho dos individuos respondentes, devido as diferencas

etarias, 66% pessoas acreditam que ha sim a possibilidade de conflitos. Sendo assim,



18

constatando a primeira e a terceira hipotese que estdo relacionadas aos possiveis

conflitos promovidos pela divergéncia de valores atrelados a cada geracao.

GRAFICO 3 — Impactos causados

7. Vocé considera que ter um ambiente com pessoas de faixas etarias diferentes pode ser negativo ou positivo
para a empresa?

® rositivo. 99

. Negativo. 8

[JPositivo.: 99 (93%)

Fonte: Pesquisa autoral, 2024.

Como apontado no grafico, 93% dos entrevistados, afirmam que um ambiente
com pessoas de faixas etarias diferentes pode interferir positivamente dentro da
empresa. Cada uma das geragdes tem perspectivas e caracteristicas diferentes, o que
proporciona uma variedade de novas estratégias e conhecimentos diversos,
contribuindo dentro da cultura organizacional da instituicdo, assim, confirmando a
segunda hipotese do artigo, ligada aos possiveis impactos positivos e/ou negativos da

divergéncia geracional no ambito empresarial.

GRAFICO 4 — Melhorias para a empresa

9. Ter pessoas de diferentes geracdes trabalhando juntas pode gerar melhorias para a empresa?

® sm 103

® nao. 4

[sim.: 103 (96%)

Fonte: Pesquisa autoral, 2024.
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Na visdo geral, 96% pessoas concordam que um ambiente diversificado em
relagao a faixa etaria dos funcionarios pode ser uma proposta interessante para trazer
melhorias para a empresa. Com base neste principio, a maioria dos participantes
acreditam que mudancgas e diversidades podem impactar positivamente no ambiente

corporativo.

Analisando os resultados da pesquisa desenvolvida é possivel reafirmar a
importancia do profissional gestor - responsavel em lidar com as diferencas entre as
geragdes. Usando métodos e estratégias para melhor integracdo das pessoas dentro
das organizagdes de grande, médio e pequeno porte, como: destacar cada ponto
positivo e negativo, e de acordo com isso fazer a distribuicao de tarefas; incentivar a
troca de ideias e informag¢des sobre tecnologias e conhecimentos; realizar reunides

para motivacao de funcionarios e treinamentos para capacitagao.

Com isso, podemos criar um ambiente mais acolhedor e saudavel para os
colaboradores da empresa, contribuindo assim para a produtividade e desempenho

em suas funcoes.

CONSIDERAGOES FINAIS

Diante desse cenario, vemos que no mercado de trabalho notou-se um choque
muito grande entre as geragdes. Analisando o meio corporativo e os padrdes
comportamentais das diferentes faixas etarias € compreensivo o0 motivo desses
impactos internos, ja que cada comportamento trazido por um individuo para dentro
da organizacéo diz respeito a um pouco de sua cultura, habitos e crengas pessoais,
vivemos em uma sociedade que passa por inumeras mudangas e renovagoes de
pensamentos, devido a isso é de facil entendimento que possiveis conflitos podem ser

causados, devido a esses pensamentos distintos.

Essa pesquisa procurou levantar dados e confirmar as hipoteses antes
abordadas, para isso foram utilizadas pesquisas bibliograficas e web-graficas,
analises de resultados coletados por meio de pesquisa e a busca por materiais que
sustentassem, ou nao, as ideias iniciais para que assim fosse verificado entao, quais
sdo o0s possiveis impactos causados pelas divergentes geragdes no clima
organizacional do meio corporativo e quais medidas podem ser tomadas para

minimiza-los.
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Dessa forma, percebemos que as mudancas ja fazem parte do dia a dia
organizacional, e cada vez mais é possivel identificar como os jovens vém ganhando
espaco em ambientes corporativos onde se preza inovagdo, a comunicacao € a
agilidade como diferencial e com a chegada desses jovens uma nova cultura é

introduzida dentro das empresas, junto com novos pensamentos e inovagoes.

Por fim, é necessario que se busque através de agdes elaboradas por gestores,
praticas de integragdo entre esses diferentes individuos e reunidées com trocas de
pensamentos e experiéncias uma harmonia organizacional, para que assim a
instituicdo possa evoluir € que o clima da mesma se torne o mais respeitoso possivel,

dessa forma os conflitos serdao minimizados e a produtividade sera maior.

THE IMPACT OF DIFFERENT GENERATIONS ON THE ORGANIZATIONAL
CLIMATE OF SMALL BUSINESSES

Summary: This paper informatively addresses the potential conflicts within the
corporate environment that arise from the incompatibility between distinct generations.
Individuals of varying ages, values, and ideals are prone to divergent viewpoints, which
can directly impact productivity and performance within an institution. Therefore, a
study was conducted with the aim of gathering data related to this impact, which can
be both negative and positive, fostering reflection on the scenario presented in the past
decade. Throughout the article, we will analyze the existence of specific characteristics
associated with each generation, as well as how a diverse company manages age
differences within its team.

Keywords: Generations; Management; Company.
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