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RESUMO

No decorrer dos anos as organizagdes identificaram a importéncia da retengéo de talentos
para alcancar o que almejam. Para que o colaborador deseje ficar na organizacao é
necessario entender o motivo da acdo, ou seja, sua motivacdo. Na atual situacao corporativa,
existem muitas ideias e fatores que motivam os funcionérios. Esses comportamentos estao
associados aos padrdes de cada geracdo presente no mercado de trabalho. Portanto, o
objetivo € determinar os fatores motivacionais das Geracdes X, Y e Z, o questionario foi
elaborado pelos autores e disponibilizado ao publico-alvo, através de questionarios online aos
estagiarios e aprendizes da ETEC Ary de Camargo Pedroso do Municipio de Piracicaba.
Pesquisa realizada através de um estudo descritivo, com abordagem quantitativa. Apés a
coleta dos dados, eles séo tabulados e analisados por meio dos graficos fornecidos pelo
programa de planilhas. Ao final do estudo, concluiu-se que os resultados obtidos foram
imprescindiveis para visibilidade do presente cenario, incluindo a identificagdo e comparagéo

dos principais fatores motivacionais estudados de acordo com cada geracao.

Palavras-chave: Fatores Motivacionais; Motivacdo nos Trabalhadores e Geragdes.

ABSTRACT

Over the years, organizations have identified the importance of retaining talent to achieve their
goals. For the employee to want to stay in the organization it is necessary to understand the
reason for the action, that is, his motivation. In the current corporate situation, there are many
ideas and factors that motivate employees. These behaviors are associated with the patterns
of each generation present in the labor market. Therefore, the objective is to determine the
motivational factors of Generations X, Y and Z, the questionnaire was designed by the authors
and made available to the target audience, through online questionnaires to interns and
apprentices of ETEC Ary de Camargo Pedroso in the Municipality of Piracicaba. The research
is carried out through a descriptive study, with a quantitative approach. After collecting the
data, they are tabulated and analyzed using the graphics provided by the spreadsheet
program. At the end of the study, it was concluded that the results obtained were indispensable
for the visibility of the present scenario, including the identification and comparison of the main

motivational factors studied according to each generation.

Keywords: Motivational factors; Motivation in Workers and Generations.
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1 INTRODUCAO

Empresa € um conjunto econémico formado por pessoas que tem funcédo de
administrar, pér em pratica as metas da empresa. Atualmente, para que uma
organizacdo se desenvolva e tenha uma margem de lucro maior é necessario a
utilizacdo da competéncia, habilidade e experiéncia de cada contribuinte.

A Revolucgéo Industrial foi o periodo de grande desenvolvimento tecnoldgico
que teve inicio na Inglaterra a partir da segunda metade do século XVIIl e que se
espalhou pelo mundo, causando grandes transformacfes. Mediante este advento,
houve o surgimento da industria, e que tem se consolidado até hoje, um processo de
formacao e maturacéo do capitalismo.

Neste contexto, o estudo em voga, tem como premissa trabalhar métodos e
pressupostos que podem e influenciar o ambiente organizacional, contrapondo ao
ambiente externo, isto €, a sociedade, e o todo.

Quando se disserta sobre a contratacdo para uma determinada funcao
abordam-se véarios tipos de pessoas, comportamentos, perfis e personalidades. Na
maioria das vezes as organizacfes estdo focadas somente em atender e satisfazer
seus clientes , alias, a organizacdo depende disto, porém, deixam de valorizar os
colaboradores, que devem ser considerados como 0 ativo mais importante para a
empresa, indispensavel para alcancar o objetivo, e no decorrer dos anos as
organizacbes notaram a necessidade de realizar levantamentos sobre o0s
colaboradores, buscando responder, o qué (a acao), quem (o agente), quando (o
tempo), onde (o lugar), como (0o modo) e por que (0 motivo), ou seja, com o intuito de
esclarecer quais os motivos de um funcionario a se manter na empresa.

Com as constantes mudancas que ocorrem no mercado de trabalho, e
exigéncias cada vez maiores, ou seja, funcionarios mais capacitados, além de que
deve-se acompanhar a evolucdo tecnolégica e conceitos inovadores sobre a
administracdo de RH, € uma condicdo essencial a busca pela inovacao, fazer com
que o colaborador tenha o desejo em permanecer e aspirar a novos postos na
organizagao, e isto, propicia a maximiza¢do da qualidade e os resultados tém como
desdobramento vantagens para ambos os envolvidos, ou seja, “ganha-ganha”.

Além disso, as mudancas em relacdo as empresas enfrentam problemas na

adaptacdo das novas geracbes de colaboradoras, pois cada geracdo possuli



caracteristicas especificas em relacdo a motivacdo. Como facilitador para
levantamento e analise neste Projeto, tém sido utilizados como premissa a definicao
sociologica, denominada de geragdo “baby boomers”, geragdo que tem como
caracteristica principal, a motivacdo para ir ao trabalho todos os dias, e esta
relacionada a questdes como 0 compromisso para com o cumprimento dos deveres e
obrigacdes assumidas. A Geracao X, por sua vez, mostrou maior tendéncia a buscar
qualificagbes que potencializem sua empregabilidade no mercado de trabalho e, para
empregos, mostrou uma busca por motivagbes intrinsecas que os ajudaram a
construir significados para o trabalho, como sentir-se util, social, desenvolver, crescer.
Em relacdo as Geracdes Y e Z, em geral, atribuem maior sensacéao de realizacéo
pessoal ao trabalho, e quando, por algum motivo, acabam nao fazendo o que amam,
ficam menos motivadas.

A Geracado Z participa de inumeras inovacdes que lhes permitem buscar a
realizacdo ainda mais do que a Geracao Y. Apds a andlise dos resultados, foram
criados perfis para cada geragdo para facilitar a visualizacdo dos fatores
influenciadores e o que o trabalho significou para cada geragéo.

Assim, se a empresa considerar as qualidades e o comprometimento, além dos
valores de cada individuo, “ser” unico, ou seja, particularidades a serem consideradas
como; objetivos, culturas, costumes, etc.

Problematizagdo - Quais os desafios enfrentados para motivar um
colaborador?

A resposta a esta pergunta considerando-se as variaveis que influenciam as
empresas e, por conseguinte impactam no dia-a-dia dos colaboradores, além de que
€ essencial que seja pensado sobre como estas decisdes e estratégias podem e
converter em resultados, e estes em indicadores para extrair a margem de
contribuicdo da empresa, referéncia para a afericdo da lucratividade, motor e

motivador para os colaboradores do ponto de vista econémico.



1.1 Justificativa

O presente trabalho abordard a motivacéo dos colaboradores, visto que, € uma
importante ferramenta para a organizacao. Pois, conhecendo a necessidade de cada
colaborador pode-se acompanha-las e supri-las. Considerando o cenario, rotatividade
e a geracdo atual, surge a necessidade de impulsionar os mesmos com fatores
intrinsecos e extrinsecos.

Com o objetivo de incentiva-los a sensacédo de deleite ao realizar as tarefas,
valorizar o colaborador para alcancem a exceléncia, pois € a energia do colaborador
gue o leva a assumir desafios para desenvolver os planos da empresa.

A motivagdo esté diretamente ligada a agdo como o proprio nome ja diz, porém
ndo basta ter um motivo, € preciso ter um proposito para desencadear a acao em
buscar de satisfazer a presente necessidade.

A motivacdo é muito importante para a organizacdo, pois colaboradores
satisfeitos e que se sentem reconhecidos, tornam-se parceiros da organizacao,
focados no mesmo objetivo e a produtividade se tornara uma consequéncia do bom

trabalho.

1.2 Objetivo

Objetivo € abordar métodos que podem influenciar no ambiente organizacional
onde o colaborador exerce a fungéo, e que este processo possa ser 0 mais agradavel
possivel, ou seja, onde haja maior reconhecimento aos esfor¢cos empreendidos no dia-
a-dia, e neste contexto, converta-se em resultados positivos para todos, pois, € uma
condigdo “sine-qua-non” que um ambiente ao considerar o ambiente motivacional
como um elemento de satisfacdo pessoal, aléem de que, a motivacao tem a ver com o
desempenho e resultado dos profissionais em troca de um feedback positivo, um
bdnus, uma promocéo, por exemplo, bem como a satisfagdo gera um sentimento do
resultado de felicidade ou infelicidade, dependendo da valorizagao que o profissional
sente por parte da empresa, demonstra que este projeto vem de encontro a responder
guestdes como estas, duvidas que perpassam pela estrutura organizacional, e que,
certamente, torna-se este estudo (til para a éarea de Recursos Humanos,

independente, das caracteristica de alguma empresa em particular.
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2 METODOLOGIA

Estudo realizado através do levantamento de conceitos sobre geracdes e
suas respectivas caracteristicas, apresentadas por pesquisadores de diferentes
épocas, além de estudos bibliograficos, pesquisas; composta de livros e sites
relacionados a motivacédo dos colaboradores e geracdes. Trabalho elaborado a partir

de fontes bibliograficas e questionarios para analise e coleta de dados.

3 REFERENCIAL TEORICO

Viana et.al (2013) especificam que o conceito de geracéo foi introduzido
pela primeira vez na conjectura socioldgica da década de 1950, na qual se define que
uma geracao é composta por um grupo de pessoas que compartilham, ao longo de
sua vida, tradi¢des, cultura e experiéncias da vida social. Acrescentam que de acordo
com Jeffreys e Hunt (2003), uma geracdo € um grupo de pessoas nascidas em um
determinado momento que podem ter experiéncias compartilhadas em processos
histéricos, sociais e sdo provaveis em periodos semelhantes da vida de pensamento
e experiéncias e comportamento habitual.

De acordo com Dorneles (2014), a geracdes gue se limitam a estabelecer
nomes a grupos de geracoes a partir de faixas etarias e particularidades de cada um
destes grupos. O autor ressalta que é preciso distinguir a fundo os perfis das pessoas
para qualifica-las nas organizacdes.

Veloso, Dutra e Nakata (2008) destacam que, em um argumento atual, as
organizacbes encaram o desafio de lidar com grupos heterogéneos, que se
estabelecem em decorréncia das diversas caracteristicas dos individuos atuantes no
mercado de trabalho. Dessa forma, as diferentes atitudes perante a vida e o trabalho,

pode-se apresentar uma categorizagcéo de geracoes de profissionais ativos.
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4 DESENVOLVIMENTO

4.1 A evolugao do conceito “motivagao” nas organizacoes

No inicio dos estudos da administracdo, o fator humano nao era levado em
consideracdo, sendo os colaboradores das organizacdes vistos como homem
magquina.

Com a Revolucéo Industrial (1760 a 1860) e, por surgimento das industrias, a
preocupacdo dos empresarios passaram a ser o alto nivel de produtividade das
fabricas. Segundo Maximiano (2017), um dos problemas de gestéo das fabricas desta
época eram as etapas de recrutar, treinar e manter os trabalhadores motivados.

Neste periodo, Robert Owen apud Maximiano (2017) realizou uma experiéncia
gue ofereceu beneficios aos trabalhadores das empresas e provou aos proprietarios
que eles poderiam motivar os trabalhadores usando atrativos com caracteristicas mais
humanizadas.

A motivacao € um fator fundamental, pois colaboradores motivados possibilitam
o maior rendimento, lucratividade, producéo, controle e organizacdo. Eles sdo os
responsaveis por manter a estabilidade e o sucesso do conjunto econdmico. Frederick
Herzberg (1960) focou na satisfacéo e formulou uma teoria. Segundo ele, existem dois
fatores (motivacdo intrinseca e extrinseca) que esclarecem o comportamento no
trabalho. Motivacéo intrinseca se refere a comportamentos no trabalho e satisfacéo
na atividade desempenhada, fazendo com que o colaborador execute sua fungéo com
prazer e motivagcdo. Ja a extrinseca aborda a recompensa material ou social, como
salarios, beneficios adicionais e promocoes.

Sao abordadas estratégias para resolucdo de dificuldades, melhoria nos
resultados e na satisfacdo entre superior e colaborador, tornando o ambiente de
trabalho prazeroso, sem que os funcionarios deixem de realizar suas obrigacdes. Visto
isso, cabe aos administradores considerar o fator humano como parte importante da
empresa, procurando conhecer as necessidades e os fatores motivacionais que

podem contribuir para melhoria dos desempenhos individual e organizacional.
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4.2 Teorias motivacionais

Em 1950, foram elaboradas as primeiras pesquisas e teorias sobre motivacao
nas empresas. A seguir, destacam-se alguns dos conceitos mais conhecidos sobre

motivacéo dos trabalhadores, segundo Maslow e Herzberg.

4.2.1 Teoria da hierarquia das necessidades (Maslow)

Segundo Robbins (2010), uma das teorias mais populares da motivacao
humana é a do psicologo americano Abraham H. Ao observar e analisar o
comportamento de individuos, Maslow chegou a conclusdo de que as pessoas tém
varias necessidades que precisam ser satisfeitas estabelecendo uma hierarquia de
prioridades de forma organizada. As piramides séo, portanto, colocadas para figurar
necessidades sequenciais (Figura 1). Demonstrando, a importancia e a dificuldade de
atender uma determinada necessidade, considerando o tamanho de cada area. As
necessidades se dividem em duas categorias. Basico é considerado um subnivel
atendido externamente, como necessidades fisiolégicas e de seguranca.
Necessidades secundarias, como necessidades sociais, de estima e de

autorrealizacdo, que séo classificadas como mais altas e satisfeitos internamente.

Figura 1 — A pirAmide de Maslow

Amizade com colegas
Interacdo com clientes
Boa relacdo com chefe

Seguranga no trabalho
Salario e beneficios
Estabilidade

Horério de trabalho
Intervalos de descanso
Conforto fisico

Fonte: Penser, 2022.
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No primeiro andar da piramide de Maslow (Figura 1), observando a
imagem de baixo para cima, segundo Banov (2013), estéo as principais necessidades
fisioldgicas do ser humano, incluindo alimentacéo, sexo, abrigo e outras necessidades
relacionadas a sobrevivéncia humana. O mesmo autor acrescenta que no segundo
andar estéo localizadas as necessidades de segurancga, como protecao contra danos
emocionais e fisicos, ou seja, as pessoas devem se sentir seguras no ambiente fisico,
psicoldgico e ocupacional. Esses dois primeiros requisitos fazem parte da categoria
de requisitos principais.

Para Banov (2013), os niveis de demanda posteriores na piramide s&o
direcionados apenas quando as necessidades anteriores sdo totais ou parcialmente
satisfeitas. Na sequéncia da piramide, as necessidades secundérias estdo localizadas
em trés niveis. Necessidades sociais voltadas aos individuos participantes de um
grupo, como amizades e afetos. Necessidades de estima, associadas a ser
reconhecido e valorizado e ter prestigio, por exemplo, em um cargo de lideranca em
uma empresa. O topo da piramide € a necessidade de auto-realizacdo, que pode ser
considerada a maior necessidade dos seres humanos, incluindo crescimento pessoal,
autodesenvolvimento e se ha felicidade ou néo.

A teoria das necessidades de Maslow sugere se os trabalhadores séo
motivados a atender as necessidades nao atendidas, e o papel dos gerentes é
observar essas necessidades. Como aponta Banov (2013), no cenario atual, a teoria
de Maslow é alvo de criticas a hierarquia das necessidades, pois a teoria é formulada
na sociedade americana, mundialmente conhecida como individualismo, e, portanto,

em outros tipos de sociedades (a ordem dos niveis pode variar).

4.2.2 Teoria dos dois fatores (Herzberg)

A teoria dos dois fatores (teoria da higiene e da motivacao),
desenvolvida pelo psicologo Frederick Herzberg, destaca-se por sua importancia para
dois grupos de necessidades dos trabalhadores: o trabalho realizado e o0 ambiente em
que o trabalho ocorre. Para Robbins (2010), a teoria de Herzberg baseia-se na
satisfacdo do trabalhador relacionada a fatores intrinsecos, por outro lado, a
insatisfacdo esta relacionada a fatores extrinsecos denominados fatores higiénicos.

Banov (2013) acrescenta que os fatores de higiene estéao relacionados ao ambiente
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em que os trabalhadores estdo expostos e podem ser controlados pelos gestores da
empresa, mas mesmo que existam, ndo estdo diretamente relacionados a satisfacao.
No entanto, a falta desse fator muitas vezes leva a insatisfacdo do trabalhador.

Segundo Banov (2013), segundo a teoria de Herzberg, os fatores
motivadores ou fatores intrinsecos estéo diretamente relacionados aos trabalhadores
e as atividades que exercem e, por essa caracteristica, estdo sob o controle dos
proprios trabalhadores. Esses fatores ndo levam a insatisfagdo ou negatividade
quando ndo estdo presentes, mas quando presentes, levam a satisfacdo e motivacéo
do trabalhador.

Por outro lado, Marras (2011) apontou que, com base na teoria de Herzberg, a
maior fonte de motivacdo dos trabalhadores esta diretamente relacionada aos seus
respectivos empregos. Em discordancia com a teoria de Maslow, Banov (2013) liga
os fatores de higiene de Herzberg aos trés primeiros niveis da piramide de
necessidades de Maslow, ou seja, necessidades fisiologicas, de seguranca e sociais.
Além disso, Banov (2013) afirma que as empresas devem controlar os fatores de
higiene como medida para evitar o mau desempenho do trabalhador. Segundo a teoria
de Herzberg, no topo da piramide de Maslow encontram-se as necessidades de

autoestima e autor realizacdo, que estao relacionadas aos fatores motivacionais.
Quadro 1 — Comparativo das Teorias de Maslow e Herzberg.
Modelo de Maslow Modelo de Herzberg

O trabalho em si
Responsabilidade

w
Necessidades de = Progresso
autorrealizacao g
©
__________________________ % Reconhecimento
: =
Necessidades Sratlu.?f
de estima Prestigio
_ Relacdes interpessoais
Neggiisell-idsades Colegas e subordinados
Supervisao
w
. e Politicas empresanais
Necessidades =
de seguranca f% Seguranca no cargo
__________________________ T
Condicdes fisicas de trabalho
Necessidades Salario

fisiolégicas Vida pessoal

Fonte: Nucleo do conhecimento, 2022.
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Segundo Abrantes (2012), ha duas criticas relacionadas a pesquisa
realizada por Herzberg. A primeira é por analisar os individuos em geral, mesmo
sabendo que ha individuos diferentes e que existem formas distintas de motivar e
satisfazer. Outra critica € que a pesquisa realizada leva em consideracédo apenas o
fato de os trabalhadores estarem satisfeitos ou insatisfeitos com seus empregos e néo
vincular a satisfacdo aos seus niveis de produtividade.

4.2.3 Teoria da expectativa (Vromm)

A Teoria da Expectativa, desenvolvida por Victor Vroom, tenta
esclarecer por que alguns funcionarios permanecem motivados em suas organizacdes
enguanto outros ndo. Segundo Robbins (2010), a motivacdo de um individuo para
realizar uma atividade, vem do que ele acredita que sera uma recompensa positiva da
organizacdo, quando obtiver um resultado satisfatério em uma avaliagdo de
desempenho e, portanto, satisfazendo seus objetivos pessoais. Quando a
recompensa recebida corresponde as suas necessidades.

Marras (2011) destacou que, com base no modelo Vroom, a recompensa
esperada de um individuo e seu valor sdo determinantes para a motivacdo e séo
proporcionais a resposta dada ao realizar uma atividade. Segundo Robbins (2010, p.
217), a teoria de Vroom é uma das mais aceitas para esclarecer a motivacao
individual. As relacdes esforco-desempenho, desempenho-recompensa e
recompensa-meta pessoal sdo as trés relagbes nas quais a teoria se concentra,
acrescentaram os estudiosos.

A Figura 2 apresenta uma representacdo esquematica dessa afirmacao sobre

a teoria.
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Figura 2 — Teoria da Expectativa

TEORIA DA EXPECTATIVA DE VROOM

INTRUMENTALIDADE
Meu desempenho traz RECOMPENSA

recompensas

EXPECTATIVA
Meu esforgo melhora
o desempenho

VALENCIA
As recompensas sao atraentes e valiosas

Fonte: Startupcreator, 2022.

5. GERACOES NO MERCADO DE TRABALHO

Devido a diversidade de geracdes atuantes no mercado de trabalho apresenta-
se a necessidade de integracdo da empresa e fluxo de trabalho para reter
trabalhadores ativos e comprometidos com os objetivos organizacionais.

Neste sentido as empresas como estratégia deveriam verificar a qual geracéo
o colaborador pertence e quais as suas caracteristicas para facilitar as inter-relacdes
em contextos organizacionais, ao descobrir a geracdo do colaborador e adequar as
estratégias motivacionais mais adequadas, obtém-se uma vantagem competitiva
diante de seus concorrentes uma vez que em tese, é possivel manter a motivacao em

niveis mais elevados.

5.1 Geragdes: consideracdes necessarias

Uma geracéo é um grupo de individuos nascidos em um mesmo periodo com
caracteristicas Unicas relacionadas ao seu comportamento. Sao influenciados pelo

contexto historico e afetam a sociedade de forma gradual. Os conflitos entre eles
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continuam a crescer devido aos avangos tecnologicos, situacdes politicas e sociais
entre outros.

De acordo com Dorneles (2014), o atual debate geracional se limita a nomear
as geracOes com base nas faixas etérias e nas caracteristicas. Os autores ressaltam
a necessidade de um profundo conhecimento do perfil das pessoas para qualifica-las
nas organizagoes.

Veloso, Dutra e Nakata (2008) destacam que, em contextos atuais, as
organizagbes encaram o desafio de lidar com grupos moldados pelas diferentes
caracteristicas atuam no mercado de trabalho. Portanto, eles sugerem que geracdes
de profissionais ativos podem ser categorizadas com base nas diferencas de atitudes
em relacao a vida e ao trabalho.

Maurer (2013) acrescentou que a discordancia entre os autores aponta que
uma mesma geracao pode se comportar de forma diferente ou até inversa e, quando
generalizada, apresentar tracos de personalidade que ndo sdo propensos daquela
geragdo. Esses comportamentos podem ser decorrentes da realidade
socioeconbmica, politica e educacional enfrentadas por esses individuos. Assim, nos
capitulos seguintes, serdo apresentadas as caracteristicas das geracfes, como

alguns fatos histéricos relevantes que afetam cada uma.

5.2 Geracao “Baby Boomers”

Andrade et.al (2012), com base em pesquisas anteriores, observaram que
pessoas nascidas entre 1946 e 1964 e que ingressaram no mercado de trabalho entre
1965 e 1985 pertencem a essa geracdo. Usando a teoria de Robbins (citada em
Malafaya, 2011), explicando que "Baby Boom" em inglés significa a exploséo de um
bebé, refere-se as criancas da Segunda Guerra Mundial, pois houve uma explosao
populacional. Os autores mencionam que a capacidade de trabalhar em equipe e a
crenca no poder hierarquico sdo caracteristicas marcantes desta geragao.

Jacques et.al (2015) defenderam essa descri¢cao e citaram outros autores,
demostrando que essas pessoas tinham um perfil mais pensativo, eram obedientes e,
por terem nascido no pos-guerra, eram responsaveis pela reconstrucdo. Em seu
estudo, eles apontam que no Brasil, que € um periodo de ciclo da junta, a mudanca

politica e o progresso tecnolégico podem favorecer o desenvolvimento de certas
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caracteristicas desse povo, como otimismo e dedicacdo. Nesse sentido, Veloso, Dutra
e Nakata (2008) apontam que esses individuos tém o sentido de buscar oportunidades
de insercdo econdmica em diversas ocupacdes no campo do servico social, e

valorizam o status e a lealdade ao avanco profissional.

5.3 Geracéao “X”

Segundo Oliveira (2012) Geracdo X (nascidos entre 1965 e 1980), a
Geracdo X € composta por pessoas mais céticas, tolerantes, individualistas,
independentes e workaholics. Eles se esforcam para encontrar um equilibrio entre
necessidades profissionais e pessoais e qualidade de vida. Além disso, preferem ficar
anos na mesma empresa e esperar uma promogao.

Jacques et.al (2015) acrescentam, para a Geracdo X, 0s objetivos
pessoais sdo mais importantes do que 0s objetivos organizacionais. Embora fossem
capazes de reconcilia-los. Enfatizam que os membros desta geracao se destacam por
se adaptarem facilmente a diferentes fungdes e se realgam em equipes e grupos.

5.4 Geracao “Y”

A Geragdo Y (nascida entre 1981 e 2000) é composta por jovens
acostumados as tecnologias de entretenimento e comunicag¢do, desorganizados,
desafiadores, diretos, inovadores e que ndo gostam de hierarquia. Eles estéo
constantemente em busca de desafios e sdo mais propensos a serem contratados
(Macedo, 2009)

A medida que crescem em socializacdo e familiaridade com o uso da
tecnologia, destacam-se diante do ambiente tecnoldgico disponivel no ambiente de
trabalho, aliando potencial intelectual com facilidade. Isso difere das geracodes
anteriores, pois possuem caracteristicas que os recrutadores corporativos apreciam
(BANOV, 2013; OLIVEIRA, 2012).
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5.5 GERACAO “z”

Segundo Brito (2013), a Geracao Z (nascidos em 2000) sao os jovens que
ainda estdo estudando, mas ainda ndo estéo inseridos no mercado de trabalho, sédo
0S jovens que ainda estao estudando, mas ainda nao estao inseridos no mercado de
trabalho. O mercado de trabalho Mercado de trabalho, mas tem chamado a atencéo
dos empregadores por serem muito diretos, individualistas, interligados, incapazes de
seguir padrdes lineares e dificeis de trabalhar em equipe.

A Geracao Z, periodo marcado pelo surgimento da tecnologia. De acordo com
Nascimento et al. (2016), ao contrario das geracbes anteriores, as principais
caracteristicas sdo, a facilidade de estar a todo momento conectado, facilidade em
didlogos, sdo multitarefas e buscam algo que os desafie, causando mudancas
constantes, consequentemente esperam que um ambiente organizacional seja da
mesma forma.

Jordao (2016) confirmou que eles nasceram apds 1995 e comentou que
estudam muito rapido, mas eles tém dificuldade em se concentrar. Explicou que os
individuos dessa geracdo sao criticos, enérgicos, exigentes, sabem o que querem,

autodidatas, ndo gostam de hierarquia ou horéario de trabalho menos flexivel.

6. Pesquisa Quali-Quantitativa

1- Qual género vocé se identifica?
() Feminino
() Masculino
() Outro

2- Qual sua faixa etaria?
() 0a22 anos
() 23 a 37 anos
() 38 a57 anos
()58 a 77 anos



3- Marque abaixo qual fator influencia sua motivacdo no seu ambiente de
trabalho?
() Reconhecimento
() Salario
() Clima organizacional
() Premiacoes

() Beneficios

4- Para vocé seu trabalho é?
() Fonte de prazer
() Uma obrigacao a ser cumprida
() No momento néo tenho outra opgéo

5- O que Ihe causa desmotivacao?
() Falta de reconhecimento
() Acumulo de servigo
() Falta de oportunidade de crescimento
() Falta de feedback
() Clima organizacional negativo
6- Com base na piramide apresentada por Maslow, qual necessidade vocé
considera essencial para sua motivagéo?
Piramide de Maslow

Auto-Realizagado

crescimento, autocontrole, independéncia, desafios

Estima
auto-estima, confianga, respeito dos outros

Sociais
familia, amizades, amor

de Seguranga

empregos, salde, propriedade

Fisiologicas

respirar, comer, beber, dormir

Fonte: Moran (2016).
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() Auto-realizacao
() Estima

() Sociais

() Seguranca

() Fisiolégicas

Qual dos fatores abaixo influencia em sua motivagao?

Fatores Motivacionais Fatores Higiénicos

e Realizagdo * Supervisao
* Reconhecimento * Politicas da empresa
* Exercicio de responsabilidade * Salarios
» Possibilidade de crescimento * Relacionamentos interpessoais
* Possibilidade de aprendizagem * Condigdes fisicas de trabalho
* Seguranc¢a

Fonte: Blog academia perspectiva (adaptada pelo grupo).

() Fatores Motivacionais
() Fatores Higiénicos

7. APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Questionario elaborado através da Plataforma Office 365, Forms, contendo 7
guestdes voltadas a motivacdes e geracdes. Aplicado na Etec Deputado Ary de
Camargo Pedroso, disponibilizado para professores e alunos nos cursos de RH,
Logistica, Automacado industrial, eletrbnica. A pesquisa transcorreu entre os dias
04/10/2022 a 17/10/2022. Alcancando um retorno de 59 participantes. Link:
https://forms.office.com/Pages/ShareFormPage.aspx?id=bEY47UG2fUOa6dgBuCnél
FBidxAhzEpJhZUGDY|A5itUQVhKUEVTOUgxU1dYVU1JINzg5UFFENUpINC4ué&share
token=yfnNUL1UO5wHWBevk8ux



https://forms.office.com/Pages/ShareFormPage.aspx?id=bEY47UG2fUOa6dgBuCn6lFBidxAhzEpJhZU6DYjA5jtUQVhKUEVTOUgxU1dYVU1JNzg5UFFNUpINC4u&sharetoken=yfnNUL1UO5wHWBevk8ux
https://forms.office.com/Pages/ShareFormPage.aspx?id=bEY47UG2fUOa6dgBuCn6lFBidxAhzEpJhZU6DYjA5jtUQVhKUEVTOUgxU1dYVU1JNzg5UFFNUpINC4u&sharetoken=yfnNUL1UO5wHWBevk8ux
https://forms.office.com/Pages/ShareFormPage.aspx?id=bEY47UG2fUOa6dgBuCn6lFBidxAhzEpJhZU6DYjA5jtUQVhKUEVTOUgxU1dYVU1JNzg5UFFNUpINC4u&sharetoken=yfnNUL1UO5wHWBevk8ux
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Grafico-1

1. Qual género vocé se identifica?

. Ferminino 35
@ Masculine 23
® outo i

Observou-se no grafico 1, que houve predominancia do género feminino, com

59 % ao longo das respostas coletas, 39% do género masculino e 2% outros.

Tabela 1
Baby Boomers Geracao X Geracao Y Geracao Z
N° % N° % N° % N° %
Masculino 1 4,35 6 26,09 8 34,78 8 34,78
Feminino 0 0 8 22,86 11 31,43 16 45,71
Outro 0 0 0 0 0 0 1 100

Como demonstrado na tabela 01, dos 23 participantes Masculinos, 01 € da
geracdo baby boomers, 06 da geracdo X, 08 da geragédo Y e 08 da geracdo Z.
Feminino das 35, 08 respondentes na geracéo X, 11 na geracéo Y e 16 na geracao Z.

Gréafico -2

2. Qual sua faixa etaria?

3 2f anos

@ o0a:2 25

® 3:337anes 19
a 57 anos 1

@® 313:57 4
a 77 anos

® 77 1

Conforme demonstra na tabela 2 tem-se as seguintes porcentagens:
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Tabela 2 - faixa etaria

Baby Boomers Geracao X Geracao Y Geracéo Z
QTDE % N° % N° % N° %
1 1,69 13 22,03 19 32,2 25 42,37

Analisamos que os individuos de 0 a 22 anos apresentam predominancia nos
dados tabulados, tendo em vista que a Etec Deputado Ary de Camargo Pedroso
oferece qualificacdo profissional para todas as idades, os jovens da Geracédo z estao
predominantemente presentes buscando especializacdo para inclusdo no mercado de
trabalho. Seguido por individuos da geracao y, entre 23 a 37 anos, com 32%, onde 0s
mesmos focam no aumento salarial e busca pelo reconhecimento no emprego atual
no mercado de trabalho.

Segundo Toledo (2012), a geracdo Z, devido a aspectos de predominancia
frente a profissdo e motivacéo para atuacdo em empresas da atualidade, apresentam-
se como uma geracao cuja tem contribuicbes com as inovagdes, diferenciais e
aplicagbes dos novos recursos nas bases de mercado globalizado e com vertentes da

tecnologia.

Grafico-3

3, Marque abaixo qual fator influencia sua motivagdo no seu ambiente de trabalho?

@ FReconhecimento 17
@ salirio 4l
Clima organizacional 12
Prermiagdes 0

Beneficios 3
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Observou-se no grafico 3, dentre os principais meios motivacionais, que o fator
salarial obteve 36%, alcancando maior destaque entre as demais opcdes, seguido por
clima organizacional com 31%, reconhecimento com 29%, beneficios 5% e por altimo,

premiacdes com 0%, que ndo foi colocado pelo publico como um meio motivacional.

Tabela 3 - Influencia na motivagéo

Baby
Boomers Geracgéao X Geragédo Y Geracgéo Z
QTDE % |QTDE % QTDE % QTDE %

Reconhecimento 0 0 6 35,29 4 23,53 7 41,18
Saléario 0 0 2 9,52 8 38,1 11 52,38
Clima

1 5,6 6 33,33 6 33,33 5 27,78

Organizacional
Premiagdes 0 0 0 0 0 0 0 0

Beneficios 33,33 2 66,67

=

Na tabela 03, demostra que a geracdo Z, contém o maior numero de
respondentes na opcdo salarial, considerando que quando o funcionario é
recompensando pelo seu talento, isso gera crescimento na empresa, assim como
menciona Chiavenato (2009), quando o colaborador é recompensado pelas suas
competéncias, habilidades e responsabilidades, ele se torna mais satisfeito e, essa
satisfacdo reflete em produtividade para a empresa.

A motivacao por intermédio das acdes no ambiente empresarial de lideranca,
deve ser uma questao bastante disseminada, estabelecendo rela¢cdes pessoais nas
empresas positivas e que despertem o estimulo e a participacao ativa dos envolvidos
na busca pela representatividade nos negocios. Na sociedade atual e contemporanea,
as relacdes empresariais sao norteadas pelas estratégias de motivacao, lideranca e
trabalho em equipe integro, gerando nesse sentido um cenario de mdultiplas
contribuicdes e desenvolvimento dentro do contexto de empresas e organizagdes que
buscam evolucdo neste cenério (OLIVEIRA; SILVA,2018).
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Grafico—-4

4, Parawvocé seu trabalho 7

@ Fonte de prazer 2
[ ] Urma obrigagdo a ser cumprida 2

. Mo momento ndo tenho outra 0. 15

Através da analise, demostra-se que 37% dos participantes enxergam o
trabalho como fonte de prazer, entretanto outros 37% sentem que é uma obrigacdo a
serem cumprida, ocorrendo entdo um empate entre ambas as opcdes e 25%

demostram que ndo possuem outra op¢do no momento, mas pretendem mudar.

Tabela 4 - Trabalho é

Baby
Boomers Geracao X Geracao Y Geracéo Z
QTDE % |QTDE % QTDE % QTDE %
Fonte de prazer 1 4.6 8 36,36 6 27,27 7 31,82
Obrigagao a ser cumprida 0 0 4 18,18 8 36,36 10 45,45
No momento ndo tem outra
. 0 0 2 13,33 5 33,33 8 53,33
opcao

Na tabela 04, demostra que a Gerag¢do Y e Z, em sua maioria consideram o
trabalho como uma obrigagdo a ser cumprida ou que no momento ndo tem outra
opcéao, considerando que essas geracdes nao tendem a ficar no mesmo local ou nado
criar vinculos como as geragdes anteriores, pois, estdo sempre em busca de algo que
os desafie. As organizacdes precisam de lideres ou gestores capacitados para
conciliar os interesses da empresa com a motivagdo de cada individuo, assim como
menciona Silva (2021), enfatiza-se o gestor de empresas em mercado como figura
principal na resolucéo de conflitos, impasses e geracao de cenarios positivos no local

de trabalho, como forma integra de superacéo da individualidade e desestimulo na
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profissdo. A lideranca como motivagao profissional apresenta-se ainda no sentido de

fator primordial em relacdo ao desenvolvimento de muitos funcionarios no ambiente.

Grafico—-5

Tabela 5 - Desmotivacéo

Falta de reconhecimento
Acumulo de servigo
Falta de oportunidade de
crescimento

Falta de feedback
Clima organizacional

negativo.

Baby
Boomers
QTDE %
0 0
0 0
0 0
0 0
1 53

Geracéo X
QTDE %
2 11,76
1 25
4 28,57
1 20
6 31,58

Geragédo Y
QTDE %
6 35,29
3 75
5 35,71
1 20
4 21,05

Geracgéo Z
QTDE %
9 52,94
0 0
5 35,71
3 60
8 42,11

5. O gue lhe causa desmotivagdo?

Falta de reconhecimento

Acumulo de servgo

Falta de oportunidade de cresci... 14

Falta de feedback

5

Clima organizacional negativo 19

—

De acordo com os dados coletados, nota-se a questao da desmotivacao voltada

para o clima organizacional negativo aparece com 32% e falta de reconhecimento

profissional com 29%, assim como as bases da escassez de oportunidades para

crescimento 14%, o que ocasiona no trabalho o sentimento de obrigacao e exaustéao

cotidianamente repetitiva.

Na tabela 05, demonstra a desmotivacao de cada geracdo. Com os problemas

apontados, percebe-se a falta de lideres ou gestores capacitados para regular o clima

organizacional e reconhecer o desempenho de um funcionario. Se o colaborador esta

satisfeito traz lucros a empresa, quando esta desmotivado, traz prejuizos as suas

entregas e em tempos a de seus respectivos colegas.
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Salienta Moreira (2013), que a falta de uma gestéo e lideranca organizada nas
empresas, causa diretamente fatores negativos no clima das organizacoes, o que tem
reflexo envolvido com o comportamento dos individuos, e possiveis interacdes para
com as bases da falta de estimulo nos funcionarios em realizar suas atividades.

Complementando ainda com um estudo realizado por Ferreira (2019), que
aponta como um dos fatores da desmotivacdo nas empresas, a falta de
reconhecimento dos profissionais e seus esforgos, considerando essa questao como

negativa para a elaboragéo de atividades.

Grafico—6

6. Com base na pirdmide apresentada por Maslow, qual necessidade vocg considera essencial para sua
motivagdo ?

ﬁ.u!ﬂ-r!hll:a-{!n 3
Eskims 13 .
Saciais 3

Seguranga ]

Fisiolégicas i

No apontamento de respostas para esta pergunta, observa-se a auto-
realizacdo como o fator mais citado, compreendendo aproximadamente 60% das
citacfes, sendo que esta € uma estratégia cujo deve ser desenvolvida no ambiente
de trabalho pelos proprios funcionarios e com auxilio dos gestores e lideres no

reconhecimento das ac¢0es, esfor¢os e desenvolvimento profissional.

Tabela 6 - PirAmide de Maslow
Baby
Boomers Geracao X Geracao Y Geracao Z
QTD QTD QTD
QTDE % E % E % E %
Auto-realizacao 0 0 8 23,53 11 32,35 15 44,12
Estima 0 0 4 30,77 3 23,08 6 46,15
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Sociais 1 33 0 0 2 66,67 0 0
Seguranca 0 0 1 11,11 4 44,44 4 44,44
Fisiologicas 0 0 0 0 0 0 0 0

Ha énfase nos participantes na auto-relizacdo, onde na piramide de Maslow
representa o topo da piramide. Com isso, nota-se que as respostas sao contrarias a
teoria de Maslow, pois, os participantes demonstram como prioridade a Auto-
realizacdo e a estima. Considerando que 42% dos participantes estdo adentrando o
mercado de trabalho agora e possuem entre 0 a 22 anos, se encaixando na geracao
z, as organizacfes precisam investir em capacitacdo aos gestores para alinhar os
interesses pessoais dos colaboradores com a missdo da empresa.

De acordo com a concepcédo de Moura e Souza (2017), a auto realizacao e
estimulo desenvolvido nas profissdes diante do trabalho cotidiano em organizacdes,
deve ser visto como fator a ser evidente nos ambientes empresariais e estimulado
pelos gestores, pois a partir destes contextos resultados mais significativos seréao

possiveis e alcancados.

Gréafico—-7

7. Qual dos fatores abaixo influencia em sua motivacdo ?

@ Fatores Motivacionais M

. Fatores Higiénicos 15

Segundo as respostas obtidas, o fator mais apontado com cerca de 75% das
citacbes, foram os motivacionais, 0s quais 0s entrevistados reconhecem estes como
de grande importancia para desenvolvimento dos aspectos positivos em suas acoes

nas empresas.
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Fatores

Motivacionais

Fatores higienicos

Baby
Boomers
QTD
E %

0 0

1 6,7

Geracgéao X
QTD
E %
11 25
3 20

Geragcéo Y
QTD
E %
14 31,82
5 33,33

Geracgéo Z
QTD
E %
43,18
6 40

Na tabela 07, demostra que as geracdes X, Y e Z, buscam, realizacdo,

aprendizagem, reconhecimento, ou seja, buscam crescimento pessoal em conjunto

com o profissional, como menciona Costa et al. (2017), os fatores motivacionais nas

empresas devem ser considerados como primordiais, pois € justamente por meio

destes que serdo evidentes os diversos contextos

frente a motivacao,

desenvolvimento continuo e participacdo ativa dos funcionarios nas organizacoes.
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8. CONSIDERACOES FINAIS

O estudo teve como objetivo identificar as caracteristicas das geragfes com
base em pesquisas anteriores por meio de um estudo bibliografico de trabalhos e/ou
artigos existentes. No quadro tedrico deste estudo, séo listados alguns trabalhos
publicados que fornecem uma base para a analise do conceito de perfis Inter-
geracionais. Por sua vez, esta andlise é possivel através do método de pesquisa
bibliografica. O estudo propde o conceito e as principais caracteristicas de cada
geracdao, e revela divergéncias entre os estudiosos na determinacédo do periodo de
cada geracdo. No entanto, a maioria dos fatores caracteristicos € mencionada de
maneira semelhante. H4 uma caréncia de estudos nacionais sobre esse tema,
portanto h& necessidade de avancar nos estudos brasileiros relacionados as
diferentes geracfes de empresas.

A Motivagdo no ambiente corporativo mostrou-se importante para a vida dos
entrevistados. Funcionarios desmotivados levam a inseguranca e estresse. Em nossa
pesquisa, pode-se ver que a Geracao baby boomers, é focada na estabilidade econdmica e
carreira, a X estd mais preocupada com as interacfes patrdo funcionario, ou seja, respeito
mutuo, buscam estabilidade financeira e também equilibrio entre vida pessoal e profissional
enquanto, a Geragdo Y estd preocupada com o ambiente de trabalho, como clima
organizacional Ja a Geragéo Z, esta preocupada em manter uma rotina de desafios e focam
em trabalhar em projetos e atividades que gostam.

A pesquisa demonstrou que o0s respondentes mesmo que geracfes diferentes
possuem o mesmo problema desestimulo, clima organizacional negativo, falta de
reconhecimento, falta de oportunidade de crescimento e sentem-se desmotivados em seus
empregos atuais. Isso demostra que as empresas precisam se adaptar ao mercado atual a
fim de reter os talentos.

Para viabilizar esse processo necessita-se de gestores como lideres
gue busquem enfatizar a democracia, trabalho em equipe, comunicacéo eficaz, com
respeito e empatia, compartilhando seus conhecimentos para que o ambiente de

trabalho se torne mais agradavel e estimulante aos funcionarios.
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APENDICE

Diagrama elaborado par apresentacao na Feira Cientifica.

Tecnologias = |
Conectados ——

Multitarefas ——

Mudangcas — |

Familia —
Hierarquia —
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CEIEEED Geracao X
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——— Empreendedor

Ambiciosos

Inovacao

Meio Ambiente

Materialista
— Capacitacao

—Individualistas

—— Originalidade

Fonte: Adaptacdo dos componentes da equipe com base nas GERACOES.



