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RESUMO

O entendimento das geracOes revela desafios por elas partilharem um conjunto de diferencas
que se renovam a medida que as novas geracGes criam novas identidades, comportamentos e
visdes de mundo que se manifestam em Vvarios contextos sociais. Em uma perspectiva
organizacional, a convivéncia entre diferentes geracOes estabelece um ambiente onde os
individuos carregam diferentes expectativas, de modo que tais diferencas sdo potenciais para
0 surgimento de conflitos. Este trabalho apresenta um estudo sobre as relagbes entre
diferentes geracGes em uma industria de plastico situada na cidade de Caruaru no agreste
Pernambuco. A pesquisa contempla um aporte tedrico a respeito do conceito de geracdes e
destas na organizacdo. A metodologia utilizada é uma pesquisa qualitativa de natureza
exploratéria em que foram realizadas entrevistas semiestruturada com 15 funcionarios do
setor administrativo. Foi possivel evidenciar diferencas entre as diferentes geracdes e a

existéncia de conflitos funcionais entre eles.

Palavras-chaves: Geracfes. Geracdo X. Geracdo Y. Geragdo Z. Conflitos. Comportamento

organizacional



ABSTRACT

The understanding of the generations reveals challenges for them to share a set of differences
that renew as the new generations create new identities, behaviors and worldviews that are
manifested in various social contexts. From an organizational perspective, coexistence
between different generations establishes an environment where individuals carry different
expectations, so that such differences are potential for the emergence of conflicts. This work
presents a study on the relations between different generations in a plastic industry located in
the city of Caruaru in the agreste Pernambuco. The research contemplates a theoretical
contribution regarding the concept of generations and of these in the organization. The
methodology used is a qualitative research of an exploratory nature in which semi-structured
interviews were carried out with 15 employees from the administrative sector. It was possible
to show differences between the different generations and the existence of functional conflicts

between them.

Keywords: Generations. Generation X. Generation Y. Generation Z. Conflicts. Organizational

behavior
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preparado para elas.’

Sofia Esteves
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1. INTRODUCAO

1.1. Apresentacao

Cada individuo encontra 0 mundo de uma maneira diferente da forma que seus
antecedentes encontraram no passado, assim como também vivencia acontecimentos
historicos e sociais unicos que implicam fortes impactos na visdo de mundo, comportamento,
valores e atitudes que tal sujeito adquire, influenciando a forma de agir no meio em que esta
inserido, e permitindo a vinculacdo dele com uma geracao formada por um grupo de pessoas

gue compartilham vérias similaridades.

O aumento da expectativa de vida do ser humano, a reducdo das taxas de natalidade, a
forma das pessoas se conectarem entre si e 0 aumento da velocidade do fluxo de informacdes
sdo acontecimentos que revelam uma nova realidade geracional em que cinco geracgoes

compartilham a mesma realidade e influenciam-se mutualmente (OLIVEIRA, 2016).

As diferencas entre geragdes tem influenciado expressivamente a convivéncia entre
seus membros no contexto escolar, familiar, profissional e social, de modo que tem emergido
a importancia de entender como as diferentes geracdes processam 0s acontecimentos
correspondentes a sua época e 0 impacto desses eventos na dindmica e no meio social que um
individuo esta inserido (CHIUZI et al., 2011).

Historicamente, entender as geracfes através das suas particularidades sempre foi e
continua sendo desafiador para os estudiosos, pois as novas geracoes criam novas identidades,
sdo dotadas e geram novas expectativas e modificam os conceitos de autoconhecimento, auto

estima e relacionamento humanos (OLIVEIRA, 2016).

Nas organizagdes, a necessidade de compreensdo das relacGes entre pessoas de
diferentes geracGes emerge em um momento em que as quatro geracgOes, apontadas pela
literatura — baby boomers, Geragdo X, Geragdo Y e a recém-chegada Geragdo Z — passam a
conviverem nos mesmos ambientes de trabalho, diversificando e dinamizando o corpo laboral
(COSTA et al., 2014).

A convivéncia entre diferentes geragdes nas organizacfes pode gerar conflitos
decorrentes dos choques, das divergéncias e desavencas entre os individuos que as formam.

Dependendo da forma que esses conflitos sdo gerenciados, podem proporcionar situacdes
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indesejaveis e que causam transtornos, mas por outro lado, ocorre a possibilidade de ser
benéfico para a organizacdo proporcionando bons resultados (RIBEIRO, 2013 apud
COMAZZETO et al. 2016).

Desse modo, entendendo que compreender as relacbes entre pessoas de diferentes
geracbes num mesmo ambiente de trabalho é essencial para as organizacbes, 0 presente
trabalho visa responder a pergunta: Como se configuram as relages interpessoais entre
diferentes geragdes na Prime Industria de plasticos, situada em Caruaru — PE?

O presente trabalho utilizou o método de pesquisa qualitativa em que foi realizada
uma entrevista semiestruturada com alguns colaboradores da indUstria pertencentes as
geracOes baby boomers, Geracdo X, Geracdo Y e Geracdo Z, no intuito de obter

esclarecimentos para o problema de pesquisa em questao.

A Prime indstria de plasticos *atua na cidade de Caruaru, tendo ingressado em 2011
no mercado em que atua, sendo uma empresa de gestdo familiar em que o gerenciamento é
centralizado em membros de uma mesma familia. A empresa desde 2017 passou por um
processo de expansdo em virtude do aumento da produtividade e da captacdo de novos
clientes, adquirindo uma nova configuracdo, com novos funcionarios pertencentes a diferentes

geracoes.

A viabilidade da pesquisa decorre do fato do pesquisador ter um vinculo de trabalho
com a empresa e estar inserido em um dos setores da organizacdo e durante sua pratica de
trabalho ter observado a presenca de diferentes geracdes dividindo o mesmo espago de
trabalho, sendo necessaria uma analise sistematica a respeito do assunto, visando trazer

contribuigdes para o local de trabalho.

A importancia do estudo surge também por a cidade de Caruaru, localizada no agreste
pernambucano, ter apresentado um crescimento expressivo nos ultimos anos, tendo
apresentado uma populagéo estimada em 356.128 pessoas e com uma elevada concentracédo
de empresas do ramo comercial e industrial que contribui para a movimentacdo da economia

do municipio conforme dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2017).

Cabe destacar que a realidade dessa cidade é marcada pela complexidade do contexto

na qual ela se insere, nomeadamente, o contexto do Agreste Pernambucano, no qual existe

! Nome ficticio utilizado para designar a empresa onde foi realizada a pesquisa.
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uma “modernizacdo truncada”, conforme dados do SEBRAE (2013), tendo em vista que

modos modernos de misturam a modos tradicionais de se fazer negdcios.

1.2. Objetivos da pesquisa

Nessa se¢do sdo apresentados 0s objetivos gerais e especificos do trabalho.

1.2.1. Objetivo Geral

Compreender as relac@es interpessoais entre diferentes geracfes na Prime Industria de

Plastico situada na cidade de Caruaru — PE.

1.1.2. Objetivos Especificos

e Compreender como as diferentes geracfes percebem o ambiente de trabalho na Prime

Industria de Plastico;

e Entender como as diferentes geracdes se percebem e percebem as outras na Prime

Indudstria de Plastico;

o Identificar possiveis conflitos geracionais na Prime Industria de Plastico.

1.3. Justificativas

Esse estudo se mostra importante para caracterizar como se configuram as relagoes
entre individuos pertencentes a diferentes geracfes em uma inddstria de pequeno porte na

cidade de Caruaru, municipio localizado na regido agreste de Pernambuco.

No contexto caruaruense, é possivel a visualizar um elevado nimero de empresas com
o0 mesmo perfil, Vieira (2017) afirma que as cidades de médio porte apresentam uma grande
concentracdo de micro e pequenas empresas que empregam um elevado nimero de pessoas
que estdo no mercado, mas ndo sdo absorvidas por empresas de grande porte, assim essas

empresas atuam como agentes responsaveis pela interiorizagdo do desenvolvimento
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econémico local e regional por meio da movimentacdo e renda, geracdo de empregos,

desenvolvimento de novos negécios e comércio de bens e servigos.

Partindo da premissa que as organizagOes estdo inseridas em um momento de
constantes mudancas e que sempre é necessario aperfeicoar uma préatica ou politica para se
manterem competitivas no mercado que atuam de maneira que o fator humano é um variavel
determinante no alcance dos objetivos organizacionais delineados, surge a importancia de
conhecer o corpo laboral da empresa de maneira a explorar as diferencas das mais diversas

naturezas como por exemplo a geracional.

O estudo se mostra oportuno devido a maioria das pesquisas a respeito das geracoes
possuirem muitas limitacGes, como por exemplo, generalizacGes e esteredtipos que sdo usados
como modelos universais comprometendo o entendimento das particularidades de cada
geragdo e consequentemente afetando o entendimento de como se configura as relagdes
desses individuos no ambiente de trabalho.

Para Barreiro et al. (2015), o tema diversidade tem sido amplamente discutido em uma
perspectiva organizacional pois a diversidade de género, raca, faixa etaria e orientacdo sexual
dos integrantes de uma empresa parece exercer influéncia no desenvolvimento de equipes de

trabalho e consequentemente 0 aumento dos resultados organizacionais.

A viabilidade do estudo decorre do levantamento de informacbGes a partir de
entrevistas realizadas com parte da equipe de trabalho da inddstria em que a pesquisa foi
realizada, com a finalidade de conhecer os perfis de individuos de diferentes geracGes,
particularidades a respeito da percepcdo desses individuos em relacdo ao ambiente de trabalho
e como se percebem, colaborando para a empresa tomar conhecimento das diferencas dentro
de uma perspectiva geracional, e adquirir uma visdo atual do seu corpo laboral possibilitando

propor melhorias para esses individuos e repensar o modelo de gestdo de pessoas.

Por fim o estudo se mostra importante pois contribui para o acumulo de conhecimento

na &rea da administragdo, mais especificamente na area de gestdo de pessoas
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. Conceito de Geracéo

O entendimento das diferencas entre geracdes tem sido de relevancia em varias
esferas sociais, no campo familiar na compreensdo do relacionamento entre pais e filhos, no
ambito educacional, de modo que o corpo docente seja capaz de instituir modelos de ensino
capazes de captarem a atencdo e o interesse dos alunos, e na area organizacional onde 0s
gestores estejam capacitados para extrair resultados, ideias e iniciativas das diferentes
geracOes (SILVA, 2014).

De acordo com Domingues (2002), o debate a respeito da questdo das geracBes tem
ganhado forca na busca do entendimento da dindmica social e suas configuracdes. Para o
autor, apesar de existirem teorias bem sistematizadas sobre o assunto, o termo geragédo ainda
ndo apresenta uma consisténcia na sua definicdo, tanto no seu aspecto geral e também nas
particularidades pertinentes a cada geracdo. O autor também ressalta a importancia de
compreender as geracGes como coletividades compostas de subjetividades advindas da

pluralizacdo de estilos de vidas, sensibilidades, preferéncias estéticas e comportamentos.

As primeiras contribuicbes teoricas a respeito das geragdes surgem no século XIX,
por meio do movimento filoséfico positivista proposto pelo soci6logo Augusto Comté, que
em sua abordagem, procurava sistematizar uma teoria que afirmava que o ritmo e o progresso
social dependia da sucessdo geracional, ou seja, a partir do momento que uma geracao
substituia outra (FEIXA; LECCARDI, 2010).

Posteriormente, em contraposi¢do a visdo positivista proposta por Comte, a corrente
de pensamento historico-romana defendida pelo alem@o Wilhelm Dilthey, dotada de uma
natureza qualitativa, identificava as geracfes como um grupo de individuos que vivenciaram
acontecimentos e experiéncias comuns num determinado periodo (FEIXA; LECCARDI,
2010).

Porém, a abordagem mais completa a respeito do tema foi publicada na década de
50, pelo socidlogo Karl Mannhein, que por meio sua publicagdo “O problema das geragdes”,
propbs ao conceito de geracdo uma natureza multidimensional, que busca compreender as
geracOes dentro de uma dindmica que envolve posi¢cdo, conexd@o e unidade geracional,

buscando entender acdes, expressdes e manifestacdes de tais grupos na dinamica social, além
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da analise de fatores politicos, historicos e sociais que influem tais diferencas (WELLER,
2010).

Desde entdo, os estudos a respeito de tal constructo passaram a receber contribui¢des
de diversas areas como etnografia, demografia, marketing e administracdo, e outras
(JACQUES et al., 2012). De modo que a conducdo dos estudos das geracGes passa a nao
focalizar apenas a compreenséo generica da faixa etaria de um individuo, e passam a elucidar
um conjunto de fatores que explica as subjetividades de cada geracdo, assim como 0 que
tende a influenciar tais aspectos subjetivos (BARROS, 2017). Esses recentes questionamentos
se assemelham a proposta do socidlogo inglés Philip Abrams, que transpds para uma nova
circunstancia a abordagem desenvolvida por Mannheim, conceituando geragdo como “0
periodo de tempo o qual a identidade é construida a partir de recursos significados
socialmente e historicamente disponiveis, assim, novas gera¢cdes criam novas identidades e
novas possibilidades para agdo” (FEIXA; LECARDI, 2010, p. 190).

A partir do amadurecimento do conceito de geracdo ocorre o distanciamento do estudo
com base apenas na faixa etaria de um sujeito, e o aprofundamento em fatores preponderantes
para a compreensdo do comportamento humano como contexto histérico, aspectos sociais,

econdmicos, culturais, nivel escolar, estrutura familiar entre outros (SOUSA, 2016)

Infere-se desse novo conceito que o termo geracdo propde caracterizar um conjunto
de uma populacdo que possui caracteristicas em comum, na qual a estrutura da sociedade
onde o individuo se encontra confere tracos comuns a uma parcela dessa populacdo. Tais
particularidades estdo cada vez menos ligadas a territorio, tradi¢fes, ou aspecto geografico, e
assumem distintas formas e significados com relagdo a aspectos culturais (BORTOLLAZZO,
2016).

Segundo Formenton e Stefano (2017), uma geracdo € um grupo que compartilha
experiéncias de vida, aspectos histéricos ou sociais, cujos efeitos sdo relativamente estaveis
ao longo da vida, influenciando os sentimentos de tais individuos. Para Jacques et al. (2012)
geracdo é uma categoria social que deve ser compreendida além de um grupo que tem em
comum a mesma data de nascimento. Em vez disso, € um constructo que incorpora um
conjunto de pluralidades, mas mesmo assim permite classificar grupos de acordo com seus
valores, gostos, comportamentos e atitudes. Tal defini¢cdo se assemelha com a visdo de Santos
(2012, p. 28):
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A classificacdo de pessoas em geracdo consiste no processo de efetuar agrupamentos
de objetos de estudo de caracteristicas similares, a classificagdo das geracdes
envolve comportamentos apresentados por seres humanos, podendo levantar uma
série de questionamentos a respeito dos critérios utilizados e dos resultados
encontrados principalmente quanto a sua manutengdo de longo prazo.

Por meio desse conceito, Santos (2012) chama a atencéo ainda para a vulnerabilidade

da criacdo de generalizacdes e estereotipos geracionais.

Em sua influente publicacdo a respeito dos conflitos geracionais, Karl Mannheim
denominava as geracbes como 0 grupo de pessoas nascidas na mesma época que

compartilham experiéncias comuns.

O que caracteriza uma posicdo comum dos nascidos em um mesmo tempo
cronoldgico é a potencialidade de presenciar 0s mesmo acontecimentos e vivenciar
experiéncias semelhantes, mas, sobretudo de processar esses acontecimentos ou

experiéncias de forma semelhante (MANNHEIN, 1993, apud CORDEIRO, 2012,
p.51).

Desse modo, infere-se que o tempo cronoldgico é fundamental para a compreensao
geracional. Parry e Uwin (2011) reforcam essa afirmacdo ao constatarem que cada geracao é
profundamente influenciada pelo tempo em que cresce, pela musica, filmes, politicas e
eventos daquele periodo. Os membros de uma mesma geragdo partilham a mesma cultura,

politica e experiéncias econdmicas, possuem visao e valores semelhantes.

As mudangas sociais, politicas e econémicas sdo fatores que direcionam as geragdes a
tomarem certas escolhas, reverem conceitos e atitudes dentro de uma perspectiva individual

mas também em um aspecto relacionado a sociedade (MENDES, 2012).

A literatura a respeito do estudo das geracGes no seu sentido mais amplo ainda
apresenta uma base inconsistente contemplando um conjunto de contradi¢des quando sdo
confrontados, ou em outros casos, acabam uniformizando diferengas de cunho politico, social,
econémico entre outros (JACQUES et al., 2012). Tais limitacbes corroboram para que as
proposi¢des levantadas sejam insuficientes ou incapazes de serem validadas, visto que as

evidencias tedricas a respeito das geragdes sdo confusas (PARRY; URWIN, 2011).

Entre as dificuldades presentes no estudo das geracOes reside o fato de ndo existir um
consenso em relacdo ao intervalo de tempo que permita determinar uma geracdo. Na
literatura, muitas geracdes apresentam semelhanca no intervalo de tempo que a designam,

mas em outros casos tais periodos diferem de forma expressiva (NASCIMENTO et al. 2016).
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Observa-se uma reducdo do intervalo de tempo que corresponde a formacgdo de uma
geracdo, pois, enquanto as geragdes mais antigas se formavam em periodos de até 25 anos, as
mudancas tecnologicas que causam mudancas drasticas na vida contemporanea contribuem
para as diferencas surgirem de forma expressiva ocasionando reducdo desse espaco
cronoldgico, na qual, em média, a formacdo de uma geracdo passa a ser de 10 anos (SILVA,
GROSSO, 2014). Para Formeton e Stefano (2017), as geracdes diferem em tamanho em
virtude dos acontecimentos que acabam influenciando o decorrer da vida dos individuos que
dela fazem parte. Além disso, os autores afirmam que algumas caracteristicas de uma geracéo

influenciam e designam caracteristicas das geracdes sucessoras.

A criacdo de esteredtipos geracionais também € uma das principais barreiras na
defini¢do de uma geracdo (LEMOS, 2012), devido ao uso excessivo de individuos europeus e
americanos como modelos universais. Sabe-se que um acontecimento nos Estados Unidos,
que pode ter influenciado o comportamento e caracteristicas de uma coletividade, pode nédo
ter impacto algum no comportamento de uma geracdo de outro pais ou cultura diferente
(PARRY; URWUIN, 2011). Portanto, a necessidade de estudar as geragOes de acordo com
sua nacionalidade evita generalizacBes e conclusGes precipitadas, visto que ndo é possivel
transpor definicdes de uma geracdo de uma nacionalidade ou cultura para outra em virtudes
das suas diferencas (SOUSA, 2016).

Observamos nas organizagdes sujeitos que diferem de faixas etérias, padrdes de
atitudes e valores pessoais convivendo e compartilhando experiéncias de trabalho. O termo
geragdo conceitua essas diferentes faixas etarias de acordo com os comportamentos que tais
sujeitam apresentam e que resultam da época que nasceram, do contexto histérico e dos

acontecimentos sociais e culturais vivenciados (FANTINI; SOUZA, 2015).

Atualmente a literatura que envolve o estudo das geragdes aponta para a formagéo das
geracOes denominadas Veteranos, Baby Boomers, Geragcdo X, Geragcdo Y, Geracdo Z e
Geracdo Alpha, as quais ndo possuem um consenso no que se refere ao periodo cronoldgico
que demarca e corresponde a cada geragdo. Comumente, a literatura sobre geracGes nomeia
cada uma delas, e traca caracteristicas ou tendéncias gerais para cada geracdo, em virtude do
momento histérico vivido (CORREA et al., 2016).

Conforme Lima (2012, p.15) “as geragdes ndo tem uma data-limite precisa. Diversos

estudos, linhas de pensamentos, ideologia e pesquisadores consideram datas diferentes para o
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inicio e termino ndo havendo uma classificacdo incontestavel e definitiva.” Para a presente

pesquisa foi utilizada a classificagdo das geracgdes proposta por Toledo (2012):

Classificacdo das geragdes
Geracao Periodo de nascimento Idade em 2018
Baby Boomers 1940 - 1959 78 a 59 anos
Geracdo X 1960 - 1979 58 a 39 anos
Geragdo Y 1980 - 1989 38 a 29 anos
Geragdo Z 1990 - 2010 28 a 8 anos

Quadro 1 - Classificacdes das geracdes
Fonte: Adaptado de Toledo (2012)

Os estudos das geraces indica um primeiro grupo nomeado veteranos, também
denominado por alguns autores como geracéo Belle Epoque, formada por individuos nascidos
entre 1920 e 1940 e que atualmente possuem uma idade avancada. Tais pessoas conheceram
0 mundo com a escassez de alimentos industrializados e tinham acesso limitado a educacéo,
pertenceram a familias enormes, que se dedicaram muito ao trabalho, passaram por periodos
de conflitos bélicos, crise econdmicas, movimentos imigratérios, e foram agentes importantes
na reconstrucdo do mundo (CORREA et al., 2016).

Os veteranos foram sujeitos que cresceram em um época de turbuléncia, logo ap6s um
intenso periodo de guerra e de uma famigerada crise econdmica, a cultura militar determinou
os padrdes de comportamentos observados na época, tanto em aspectos corporativo como
também em um esfera social formando jovens extremamente disciplinados, obedientes, menos
contestadores e preocupados em formar familias, que eram numerosas onde a figura paterna
tinha o papel de prover o sustento, a mae de cuidar do lar e os filhos eram incentivados desde
cedo a buscarem sua independéncia (OLIVEIRA, 2016).

Com o tempo a passividade dos jovens veteranos em obedecer e serem extremamente
disciplinados comecou a dar lugar a pressdes, contestacOes e revolucbes provenientes da nova
geracdo baby boomers que era revelada que diferenciava-se em muitos aspectos da geracéo
anterior (OLIVEIRA, 2016)

Sucedendo a geragdo dos veteranos, ¢ constituida a geragao “baby boomers”, que
recebe este nome em decorréncia do fenémeno baby boom ocorrido entre 1946 e 1964 apos a
segunda guerra mundial, uma vez que, apés a volta dos soldados que sobreviveram a guerra,
ocorreu um elevado nimero de nascimento, formando essa geracdo também conhecida como

pos-guerra (SOUSA, 2016). E uma geracio que ingressou rapidamente na vida adulta devido
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a estabilidade pessoal e profissional que adquiriram precocemente se, comparados com outras
geracOes (FURUCHO et al. 2015).

Formenton e Stefano (2017) utilizam da argumentacdo que os baby boomers podem
ser compreendidos como competitivos devido ao aumento populacional que provocou uma
escassez no numero de vagas nas escolas e emprego, obrigando as pessoas desse periodo a
serem mais competitivas e espertas. Ao mesmo tempo, a geracao pos-segunda guerra mundial
é compreendida com um grupo que tem dificuldade em lidar com a flexibilidade, diversidade
e tecnologia, fatores e fendbmenos presentes no dia-dia.

Na visdo de Schanbel (2014) a Geracdo Baby Boomers, é formada por sujeitos
amplamente disciplinados e organizados, caracteristicas que sdo reflexo da educacao recebida
dos pais, porém uma parte dessa geracdo mostrou um lado irreverente, ndo convencional e
idealizador, caracteristicas dos jovens envolvidos em movimentos politicos feministas e civis,
como por exemplo, na ditadura militar no Brasil. Dessa forma, os boomers definiram muitos
valores que sao difundidos até hoje, sdo mais desapegados de fatores tecnoldgicos, preferindo
a interacdo pessoal, centrados no trabalho, competitivos.

Em aspectos profissionais, sdo sujeitos que atribuem um imenso valor ao trabalho, sem
priorizar a qualidade de vida, procurando internalizar dentro de si elementos e filosofias,
como missdo e visdo organizacionais, difundidas nas organizacfes nas quais atuam, além de
possuirem uma resisténcia e aversdo as mudancas em virtude das experiéncias e vivéncias que
possuem (FURUCHO et al.,2015).

Na opinido de Corréa et al. (2016), a busca pela estabilidade, pelo reconhecimento e
respeito, assim como, a origem de conflitos com as geragdes mais recentes se caracterizam
por divergéncias de ideias, comportamentos e valores, representando peculiaridades dessa

geracao.

Os Boomers ingressaram no mercado de trabalho entre 1965 e 1985, alguns ja
comecam a deixarem de atuar nas organizagdes (NASCIMENTO et al. 2016). Em sua
maioria, ocupam cargos de alto escaldo e estdo retardando a aposentadoria, mas a0 mesmo
tempo escolhendo seus sucessores, que provavelmente serdo da geragdo X e em outros casos
alguns da geracdo Y (SCHANBEL, 2014).

Entre os acontecimentos marcantes dessa geracdo em ambito mundial, esta a criacdo

do primeiro computador para fins bélicos, a guerra do Vietna, o movimento dos direitos civis,
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a criacdo da pilula anticoncepcional, a construcdo do muro de Berlim, a revolucdo sexual no
mundo ocidental, o0 movimento hippie que repudiava o estilo de vida americano e 0s
surgimento do Rock’n’Roll (SOUSA, 2016).

Em ambito nacional, no Brasil iniciava-se um processo de urbanizacdo que contribuiu
para a intensificacdo de movimentos migratorios; Juscelino Kubistchek se tornou presidente
do Brasil e criou um plano de meta que culminou na constru¢do de Brasilia; durante o
governo de Jodo Goulart foi reestabelecido o sistema presidencialista e foram instituidas
reformas nos ambitos agréario, bancério e administrativo. Nesse periodo se concretizou o golpe

politico militar que abalou o sistema sdcio-politico brasileiro (SOUSA, 2016).

A Geracdo X é formada por individuos nascidos entre 1965 e 1980, atualmente
possuem entre 40 e 50 anos (NASCIMENTO et al., 2016), apresenta um numero reduzido de
pessoas em comparacao a anterior, e tal fato pode ser justificado pelo surgimento da pilula
anticoncepcional e a legalizacdo do aborto em alguns paises, colaborando assim para a
reducdo da taxa de natalidade (FORMETON; STEFANO, 2017).

Furucho et al. (2015) alegam que a Geracdo X desenvolveu-se em um momento em
gue passou a ser comum a separacdo de pais, e muitos filhos cresceram com a auséncia da
figura materna ou paterna no lar. Além disso, as mulheres comegaram a ser mais presentes no
mercado de trabalho, o que contribui para que elas ndo passassem tanto tempo em casa na
presenca dos filhos influenciando a educacéo e o comportamento dessa geracéo.

Segundo Corréa et al (2016) a Geracdo X é oriunda de época onde a televisdo passou
a se popularizar e assim influenciar o comportamento das pessoas. Na visdo de Oliveira
(2016), a popularizacdo da televisdo foi responsavel por levar aos lares entretenimento,
cultura e informagdes e contribuindo para o surgimento de um comportamento que é
amplamente discutido até os dia atuais, o consumismo, fendmeno que teve seu efeito

disseminado gradativamente.

Os sujeitos pertencentes a Geragdo X viveram em uma epoca em que as familias eram
compostas em média por quatro pessoas, onde os filhos dividam quartos, roupas e brinquedos
despertando uma necessidade de individualismo, os pais desses jovens incentivaram e
estimularam a independéncia desde cedo o que culminou com o ingresso precoce desta
geracdo no mercado de trabalho, na busca de atender seus desejos por meio do trabalho
(OLIVEIRA, 2016).
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Em relacdo a geracdo Baby Boomers, 0s sujeitos da geracdo X sdo mais flexiveis,
orientados para resultados, preferem um ambiente mais informal de trabalho, possuem uma
naturalidade maior em lidar com a diversidade de raca, géneros e orientacdo sexual e tentam
equilibrar a vida pessoal e profissional, se assemelham aos Baby Boomers, pois sdo
disciplinados e organizados, mas diferem quando priorizam a qualidade de vida e s&o menos
leais as organizagdes (FORMETON; STEFANO, 2017). Tal comportamento pode ser
explicado devido ao cenario empresarial da época em que inumeros profissionais foram
demitidos, visto que muitas empresas passavam por processo de downsizing, que achatavam
sua estrutura, extinguiam cargos e reduziam custos. Este acontecimento teria influenciado os
individuos a terem uma nova percepcdo de carreira (FURUCHO et al., 2015). Contudo tais
constatacGes revelam generalizacbes das geracOes em virtudes de um contexto ou grupo

pesquisado ser utilizado como modelo universal nos estudos das geracfes

O mundo durante esse periodo vivenciou eventos como 0 assassinato do ativista do
movimento de direitos negros Martin Luther King, a primeira viagem do homem a lua, a
comunicagdo por meio de correio eletronico entre computadores distantes, e a explosdo do

onibus Chanllengerr em uma misséo espacial (SOUSA, 2016).

No Brasil, no periodo correspondente a Geracao X, ocorreram fatos como a suspensao
de direitos politicos de uma centena de individuos, a inauguracdo da transamazonica, que
colaborou para a integracdo de varios estados no Brasil, o fim do regime militar, o milagre
econdmico, a crise do petrdleo que culminou com um intenso momento de recessdo, e 0
movimento das “diretas j4”, acontecimentos que exerceram influéncia na vida dessa geragdo

(SOUSA, 2016).

A geragdo Y é composta pelos nascidos entre 1978 e 1989, atualmente na faixa etaria
entre 28 até 40 anos (NASCIMENTO et al, 2016), é uma geragdo também conhecida como
geracdo Next ou Millenials. Ndo existe um consenso a respeito de uma data precisa que
determine o seu surgimento, porém, a maioria dos autores indicam que fazem parte dela os
nascidos entre os anos 80 e inicio dos anos 90 (TOLEDO, 2012). O termo Geragdo Y €
decorrente do fato do nome de muitas criangas nascida nesta época, mais precisamente na
Unido Soviética, uma das principais poténcias mundiais desse periodo, iniciar com a letra “Y”
(SOUSA, 2016).

Jacques et al. (2012) afirma que a Geracdo Y pode ser denominada uma geracdo que

incorpora de maneira distinta caracteristicas das geracdes anteriores. Tal geracdo é formada
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pelos filhos dos boomers e dos individuos mais antigos da Geragdo X, nasceram em um
contexto de globalizagéo e difusdo da cultura da diversidade, preocupados com questdes
ambientais e humanitarias, a presente geracdo € formada por individuos ambiciosos e
decididos, que encontram um grande volume de informacdo de maneira facil e rapida,
buscando ir além dos desafios propostos, por meio da ousadia e abertura a experiéncias que 0s
caracterizam, buscando atribuir sentido ao que fazem (FURUCHO et al., 2015). Sao
individuos que constantemente buscam novos desafios, sempre almejando novos patamares
pessoais e profissionais, 0 que pode tornar tais jovens, um tanto quanto superficiais (SILVA;
GROSSO, 2014).

A geracdo Y apresenta um know-how tecnolégico em virtude de j& nascerem quando
esses recursos tecnoldgicos comegcavam a se propagar (SCHANBEL, 2014). Esses jovens
chegaram ao mundo aproveitando na sua rotina diéria, nas escolas, universidades, e no
ambiente de trabalho, uma gama de facilidades proporcionadas pela tecnologia, recursos

inexistentes para as geracoes anteriores (SILVA; GROSSO, 2014).

Além de possuirem um elevado grau de familiaridade com a tecnologia, se adaptam
facilmente a mudanca e ao contexto dindmico empresarial, uma vantagem em relacdo aos
individuos de outras gera¢Bes. S8o0 mais individualistas, porém valorizam o convivio social
com familiares e amigo, sdo movidos pelas expectativas de serem reconhecidos, apoiados, e

capazes de desenvolverem alguma atividade (SANTOS, 2012).

O protecionismo dos pais, ato observado durante esse periodo, fez com que esses
jovens postergassem seu amadurecimento, independéncia, e em consequéncia disso 0s jovens
passaram a ser vistos pelas geracGes anteriores como despreparados e inseguros ao tomar

decisBes ou assumir novos desafios (CORREA et al., 2016).

Qualificaram-se mais para o mercado de trabalho pela exigéncia do mercado
competitivo, por terem maior acessibilidade aos meios de qualificagdo como boas
universidades, intercdmbios e cursos extracurriculares, e pelos esfor¢os dos pais, que se

esforcaram ao maximo para dar boas condic@es aos filhos (SANTOS, 2012).

Muitos da Geragdo Y possuem 0 ensino superior e ja passaram por varios empregos,
explicitando que ndo tem lealdade com as organiza¢Ges nas quais possuem vinculo de
trabalho. Além disso, s@o jovens que acabam conciliando varios projetos profissionais, séo

flexiveis, ddo importancia ao feedback, e sdo impacientes, 0 que pode ocasionar choques,
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conflitos e divergéncias com as outras geracOes além de se converter em frustacdo
(SCHANBEL, 2014).

Socializados em um mundo de relagcBes de trabalho transitorias, onde existe um
elevado grau de precariedade nos vinculos de trabalho, como jornadas extensas de trabalho,
pressdes em relacdo ao alcance de metas e promessas ndo cumpridas, os jovens da geracdo Y
foram influenciados a seguirem outros rumos profissionais, como optar por empreender e
abrir seu proprio negocio, prestar concursos publicos e seguirem carreira académica,

alternativas que diferem das projecdes iniciais que almejavam (LEMOS, 2011).

Para Santos (2012), a geracdo Y busca por empresas e vinculos de trabalho que
tenham valores compativeis com suas pretensdes e filosofias, almejam um equilibrio entre
vida profissional e pessoal, em que sejam capazes de trabalhar e a0 mesmo tempo usufruir e
desfrutar da sua vida pessoal. Essas caracteristicas levam os jovens Y a projetarem a carreira

diferente da forma que os outros jovens das geracdes anteriores planejaram.

Nascimento et al. (2016) afirma que os individuos dessa geracdo tém dificuldades de
lidarem com ambientes organizacionais que possuem regras pré-estabelecidas e autoritarias, e

necessitam constantemente serem motivados e estimulados para darem resultados.

A Price Water House Coopers, empresa que atua em diversos paises prestando
servicos nas areas de consultoria para outras empresas, realizou um estudo que buscava
conhecer a geracdo Y. Por meio deste estudo, identificou a necessidade de que as empresas
transformem a dindmica central de trabalho, adotem estilos de comunicacfes eficazes, e
repensem politicas de desenvolvimento de carreira, ja que o modelo tradicional de carreira
nédo existe mais (PWC, 2013).

Por meio da pesquisa concluiu que os jovens da geracdo Y costumam medir o trabalho
pelos resultados e ndo pelas horas de trabalho ou pelo deslocamento todos os dias para um
local fisico, sdo individuos que prezam pelo trabalho em equipe buscando retorno,
recompensa e apoio dessa interagdo. A pesquisa alerta para a criagdo de estere6tipos
infundados em relagéo aos jovens Y, que afirmam que 0s Y sd0 menos comprometidos com o
trabalho e que, por terem mais familiaridade com a tecnologia, preferem meios eletronicos

para se comunicarem (PWC, 2013).

Os acontecimentos da década de 80 influenciaram em grande escala a vida da geracédo

Y, como por exemplo, nos anos iniciais da década, em que o mundo passou a ter
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conhecimento do virus HIV, e o surgimento da Microsoft e da Apple, que se consolidaram
como referéncias em empresas do ramo de tecnologia da informacdo (JACQUES, 2012).
Além de outros acontecimentos, o catastréfico acidente nuclear de Chernobyl e a queda do
muro de Berlim, no Brasil, nesse periodo, ocorria a fundacéo do Partido dos Trabalhadores e a

criagdo do Plano Cruzado que almejava estabilizar a economia (SOUSA, 2016).

Os estudos a respeito das geracgdes tém focado na compreenséo do comportamento dos
veteranos, baby boomers, Geracdo X e Geragdo Y, entretanto, deve-se considerar a existéncia
de uma nova geracdo que sucede a geracao Y, visto que muitas caracteristicas da geracdo Y
passam a ndo ser mais Visiveis nesses jovens dessa geracdo que comeca a surgir. Assim,
comeca a organizacao de estudos a respeito dessa geracdo que passa a assumir varios papeis
sociais (CERETRA; FROEMMING, 2011).

A geracdo Z ndo possui uma data precisa. Alguns autores consideram algumas dessas
pessoas integrantes da geracdo Y, ja outros classificam essas pessoas como as nascidas entre
1990 e 2010. Sabe-se, entretanto, que o termo Z tem origem do estrangeirismo zapear, que
significa mudar, procurar, buscar canais de TV de maneira rapida o que parece representar
bem esses jovens (TOLEDO, 2012).

Conforme Barros (2017), a palavra zapear, que da origem a ao termo geracao Z,
parece definir bem esses jovens que sdo oriundos da pés-modernidade, pois 0s mesmos
vivem em um ambiente de liquidez e avangos tecnolégicos, e realizam suas tarefas a medida
gue simultaneamente utilizam a internet e o telefone, além de mudarem constantemente e com

naturalidade de uma visdo de mundo para outra.

Muitos membros dessa geragdo ja estdo atuando no mercado de trabalho e continuam
chegando aos poucos. Sao sujeitos que esperam um ambiente de trabalho semelhante ao seu
estilo de vida, um estilo de vida influenciado pela tecnologia, rapidez, didlogo aberto,
flexibilidade, de tal forma, exigindo que as organizag¢Ges se adaptem e instituam novas formas

de lideranga capazes de motivar esses sujeitos organizacionais (NASCIMENTO et al. 2016).

A Geracdo Z surge em uma época de intensos avangos tecnolégicos que influenciam o
comportamento e as relagdes sociais, visto que o individualismo passa a sobrepor o coletivo.
Entre suas peculiaridades, nota-se a naturalidade em lidar com as tecnologias, e quanto séo
capazes de fazer varias tarefas ao mesmo tempo, captarem e processarem informacoes
rapidamente (SANTOS; LISBOA, 2014).



27

Sd0 menos extasiados em relacdo a tecnologia quando comparados aos jovens da
geracdo Y; sdo jovens que buscam a autoafirmacdo, prazer e status no grupo ao qual
pertencem, conectando-se as tendéncias e apresentando um comportamento frenético em
ritmo fragmentado e acelerado, demandando do sistema de educacdo novas praticas
pedagogicas, e das empresas onde trabalham, novas praticas de gestdo ,com a finalidade de
filtrar o melhor desses jovens criativos e inovadores (CERETRA; FORMMING, 2011).

Formada por filhos da geracdo X, tal geragdo ndo conheceu 0 mundo sem internet, e
desde que nasceram, estdo integrados com a tecnologia, recebendo, consumindo e
reproduzindo um grande volume de informacg6es. Vivem em um ritmo frenético, realizando
varias atividades ao mesmo tempo, sdo menos ousados que os individuos das outras geracdes,
e em relacdo aos individuos mais jovens da presente geracdo, se envolvem menos com
politicas e mais com religido. Seus comportamentos e tragos peculiares conferem
caracteristicas que favorecem o ajuste com mais naturalidade em organizacdes flexiveis, e
sugerem dificuldades de adaptacdo em organizacGes que ainda utilizam praticas de gestdo
tayloristas e fordistas (JACQUES et al., 2012).

Para Schanbel (2014), a geracdo Z é uma geracdo recém-chegada ao mercado de
trabalho, ocupam funcdes iniciantes, muitos enfrentam dificuldades em conseguir emprego, e
apresentam a tendéncia de capitalizar ideias por meio do empreendedorismo. Tal geracao
pode ser compreendida como uma evolucdo da geracdo Y, por apresentarem caracteristicas

mais intensificadas.

O excesso de informacdes e educacdo recebida dos pais, refletem na forma como esses
jovens se relacionam com o mundo, prezando pelo imediatismo, sendo possivel esperar

grandes realiza¢Ges quando essa geracdo ocupar cargos de niveis elevados (TOLEDO, 2012)

Em um estudo realizado com gestores de RH, foi constatado que o mercado oferece
oportunidades de trabalho para jovens da geracdo Z que possuem diferentes niveis de
formacdo como médio, técnico e superior. Em alguns casos, tais contratacdes se justificam
pelo baixo custo, sendo possivel notar que as empresas estdo cada vez mais engajadas em dar
suporte e investir no desenvolvimento de tais jovens. Entretanto, tais empresas podem
encontrar como obstaculos 0 comportamento, a postura, e até mesmo questdes de higiene que
muitas vezes passam camuflados nos processos seletivos, sendo visiveis apenas na
convivéncia diaria (TOLEDO, 2016).
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A Geragdo Z vivenciou resultados de eventos historicos como o fim do movimento de
segregacdo racial, Apartheid, a ascensdo de Nelson Mandela como lider sul-africano, a
revelacdo do primeiro processo de clonagem da ovelha Dolly, a fundacdo do Google, o fim da
Unido sovietica, os primeiros tratados e conferéncias como a EC0O92 e o protocolo de Kyoto,
que alertaram o mundo para questdes pertinentes a sustentabilidade, os ataques terroristas

como o de 11 de setembro que esporadicamente assombravam o mundo.

No Brasil, o Impeachment do presidente Fernando Color, a criagdo do Plano Real que
finalmente contribuiu para a estabilizacdo da econémica e politica do Brasil, os conflitos
agrarios, o aumento dos indices de violéncia e a popularizacdo da internet, a influéncia das
redes sociais como Orkut, MSN, Facebook, WhatsApp e Instagram, que passaram a

influenciar a vida das pessoas em muitos aspectos.

Sucedendo a Geragdo Z, uma nova geracdo comeca a ser formada e demandard muitos
estudos para a renovacao das teorias das geracdes, a denominada Geragdo Alpha, que engloba
os individuos nascidos a partir de 2010, surge em um momento de apice da tecnologia, no
qual novos paradigmas sociais e culturais ganham consisténcia e a tecnologia chega a um
ponto que influencia amplamente o desenvolvimento cerebral e a forma que os individuos
interagem com o0 meio em que estdo inseridos. Estes individuos possuem um elevado grau de
desenvolvimento e inteligéncia em virtude do desenvolvimento tecnoldgico (TOLEDO,
2012).

2.2. Geracoes nas Organizag0es

As organiza¢Bes contemporaneas reunem individuos de diferentes geracGes que
nasceram em épocas distintas e compartilham visées de mundo, crencas, valores e estilos de
vida diversos, influenciando a dindmica das organizacbes (NASCIMENTO et al. 2016). Tal
fato tem fomentado o debate a respeito das peculiaridades de cada geracdo no ambiente de
trabalho na tentativa de compreender como se estabelecem e se caracterizam as relagdes entre

esses individuos no ambiente organizacional (FURUCHO et al., 2015).

Para Formenton e Stefano (2017), a entrada de uma geracdo no mercado de trabalho
implica mudancas nas rotinas organizacionais em virtude dos comportamentos, das

peculiaridades e das caracteristicas comuns de cada individuo.
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Na visdo de Corréa et al. (2016), o gerenciamento das relagdes entre as diferentes
geragbes que compdem 0 ambiente organizacional emerge em um momento intenso de
globalizacdo onde as organizacOes precisam criar estratégias capazes de valorizarem uma
geracdo sem menosprezar outra. Além disso, a convivéncia passa a ser um desafio para o
profissional inserido nesse mercado, que precisa lidar com os mais diversos comportamentos,

visdes de mundo e estilos de vida.

Apesar de ser um desafio, a convivéncia entre pessoas nascidas em diferentes épocas e
que possuem diferencas pode colaborar para a constru¢do de um local de trabalho com uma
fusdo de culturas, conhecimentos e experiéncias que trazem beneficios para o ambiente
organizacional em virtude da diversidade estabelecida (FORMENTON; STEFANO, 2017).

Parry e Urwin (2011) afirmam que a diversidade decorrente do convivio entre
diferentes geracdes traz beneficios decorrentes das formas distintas de pensamento e estilos de
vida. Essa afirmacgédo se coaduna com a visdo de Corréa et al. (2016), que afirma que cada
nova geracdo costuma ter uma nova percepcao a respeito de um fato, assim, um mesmo
problema pode ser solucionado de diferentes maneiras em virtude das peculiaridades

geracionais.

Os estudos das geracbes fornecem subsidios para a ampliacdo do conhecimento das
especificidades comuns de cada geracdo. Em uma perspectiva organizacional, contribuem
para a compreensdo das peculiaridades dos sujeitos organizacionais como valores, habilidades
e competéncias, norteando como cada gestor pode gerenciar tais individuos com o objetivo de
minimizar conflitos, utilizar tais especificidades em prol da organizacdo, otimizar o processo
decisorio, gerar vantagem competitiva, resultados qualitativos e delinear estratégias
organizacionais (NASCIMENTO et al., 2016).

As diferentes geragdes presentes no ambiente de trabalho vislumbram um conjunto de
peculiaridades, cabendo a area de gestdo de pessoas, buscar meios eficientes de gerenciar
sujeitos de geragdes diferentes e assim promover a saude e ao bem estar dos trabalhadores
(CAVAZOTTE, 2012). Por meio da implantacdo e estruturacdo de um modelo de gestdo é
possivel adequar o ambiente organizacional as diferentes gera¢fes permitindo um maior
aproveitamento dos individuos, estimulando o desenvolvimento profissional, minimizando
conflitos entre geracdes e configurando um ambiente agradédvel e produtivo (CORDEIRO,
2012).
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Ainda de acordo com Cordeiro (2012), cada geracdo tem suas peculiaridades,
exercendo influéncia no comportamento organizacional, impactando nas relagoes
interpessoais, estratégias e objetivos organizacionais. Desse modo, a capacidade de gerenciar
essas diferencas geracionais € fundamental, tendo em vista que as praticas de gestdo de
pessoas devem ser capazes de criar um ambiente e politicas flexiveis e voltadas para as
diferentes expectativas inerentes a cada geragao, convertendo os impactos da diversidade em

resultados positivos para a organizacao.

As organizacOes precisam ter uma visdo de futuro, atendendo as expectativas desses
jovens que irdo ocupar cargos de alto niveis nas organizacdes em um futuro préximo, assim
como proporcionar que a convivéncia entre diferentes geracGes seja conduzida de forma
harmonica, fazendo que a divisdo de experiéncias e a soma de esfor¢o de cada geracéo leve a
organizacéo a alcancar novos patamares e seja bem sucedida (SILVA; GROSSO, 2014)

Observa-se que ndao ha ainda uma proatividade das organizacGes em acolher e treinar
de forma diferenciada essas novas geracoes que ingressam no mercado de trabalho dotadas de
tais peculiaridades, sendo visivel o uso de métodos e técnicas ultrapassados que parecem nao

estimularem de forma positiva esses jovens profissionais (SILVA; GROSSO 2014).

Conforme Cordeiro et. al (2012), em nivel nacional, as novas concepgdes acerca do
tema geragdes nas organizacdes ja implica a promocdo de pequenas agdes e praticas em
aspectos relacionados a construcao de carreira e orientagdo profissional de jovens, mesmo que
em um nivel considerado abaixo do desejado, sendo possivel constatar uma preocupacéo das
organizagdes com as geragdes mais jovens em e uma menor atengao as geragdes mais antigas,
sinalizando a necessidade de haver um equilibrio no tratamento das diferencas e expectativas

comuns de cada geragéo.

Uma das principais limitagdes dos estudos das geracdes € a alegacdo que diz que as
geragBes recentes se assemelham as geracGes mais antigas, pois almejam crescimento
profissional, estabilidade, beneficios e salarios atraentes e reconhecimento profissional.
Entretanto, essa geracdo mais recente, constituida por jovens funcionarios, buscam sentido,
prazer, liberdade e envolvimento social com e por meio do trabalho e que difere das geracdes
mais antigas (CAVAZOTTE et al., 2012).
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O estudo das geragdes nas organizagdes pode trazer a tona possiveis conflitos
geracionais no ambiente de trabalho. Neste sentido, julgamos ser relevante realizar alguns

esclarecimentos teodricos sobre o tema dos conflitos nas organizagoes.

Os conflitos sdo eventos que permeiam todo ambiente onde existe a convivéncia entre
grupo de pessoas independente de ser organizacional ou ndo, ou independente de se
configurar no seu ambiente interno ou externo de uma organizacao, dependendo da forma que
sdo gerenciados e da motivagédo das pessoas, o conflito assume um aspecto paradoxal que por
um lado pode interferir na estabilidade da organizacao, mas por outro lado permite estimular a

inovacdo e traz um conjunto de beneficios (SOUZA et al, 2016).

Para Souza, Santos e Vasconcelos (2014), os conflitos estdo presentes em todos
ambientes da vida pessoal, profissional e social de um individuo e dificilmente sdo eliminados
por completo, mesmo com as técnicas mais proficuas que busquem minimizar as situagdes
que originam os conflitos, pressupdem-se que existirdo situacdes de desentendimento e

contradicGes de ideais interpessoais.

Ja Nascimento e El Sayed (2002) afirmam que os conflitos existem desde o inicio da
humanidade e ocorrem pelos variados motivos como diferencas de idade, sexo, valores,
escassez de recursos materiais e financeiros, e por diferencas de papeis desde os tempos mais
antigos, sendo fundamentais para a evolucdo do homem. De acordo com o0s autores, 0s
conflitos podem ser ignorados ou abafados, ou em outros casos, sanados e transformados na

evolucdo de uma organizacao ou sociedade.

Estamos inseridos em uma sociedade bastante evoluida em aspectos sociais e
tecnoldgicos, entretanto muito precaria em termos de aliviar tensdes e sanar conflitos, pois
prevalece a ideia que é melhor eliminar ou repudiar uma ideia ou fato que se oponha a outro,
do que abrir margem para questionar um posicionamento (NASCIMENTO; EL SAYED,
2002).

Os distintos pontos de vista, a pluralidade de interesses, necessidades e expectativas,
as diferengas culturais, as diversas maneiras de agir e pensar entre pessoas sao fatos comuns
nas relacbes humanas, contribuindo fortemente para o surgimento do conflito
NASCIMENTO; EL SAYER, 2002). Esses conflitos, entretanto, podem assumir conotacéo
positiva quando a tolerancia, a compreensdo e o respeito sobrepdem o0s rumos negativos que
os conflitos poderiam ganhar (SANTQOS; LISBOA, 2014).
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As visGes a respeito de conflito nas organizacdes dos tedricos mais antigos da
administracdo taxavam o conflito como um elemento indesejavel, e que deveria ser inibido a
qualquer custo, contrastando com a visdo atual dos tedricos modernos, que revelam inimeras
possibilidades dos efeitos positivos dos conflitos, em que os gestores das organizacfes atuais
buscam resolver e gerenciar essas situagfes de forma construtiva (WAGNER IlI;
HOLLENBECK, 2006).

Roundeau (2008), alega que o conflito surge da reacdo de alguma parte em resposta a

outra:

Existe em uma organizacdo quando uma parte percebe um outro como um obstaculo a
satisfagdo de suas preocupacbes, 0 que provocard nele um sentimento de frustacdo, que
poderd leva-lo um sentimento de frustacdo, que poderd leva-lo posteriormente, a reagir em
face de outra parte.

Dessa forma, quando as diferencas e divergéncias interpessoais sdo explicitadas ocorre

a iminéncia dos conflitos originarem-se em um ambiente.

Os conflitos nas organizaces podem advir de situagbes como a incompatibilidade de
objetivos, distor¢do da interpretacdo de fatos, desacordo e divergéncias de expectativas e
comportamentos que culminam na disfuncao dos processos e relacdes nas organizagdes, como
também em alguns casos assume um carater construtivo trazendo melhorias e bons resultados

para uma organizacdo (ROBBINS, 2009).

Os modelos de gestdo contemporaneos devem ser capazes de encarar o conflito como
um movimento que busca transformar todas essas divergéncias que inevitavelmente surgem

em aspectos benéficos em prol da organizacdo (SOUZA et al., 2016).

Na préxima secdo serdo abordados os procedimentos metodolégicos utilizados.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo sdo apresentados os procedimentos metodoldgicos adotados para 0s
fins dessa pesquisa. Primeiramente, é exposta a natureza da pesquisa, e na sequéncia, historico

da empresa, selecdo dos entrevistados e instrumentos e coleta de dados.

3.1. Natureza da pesquisa

Para fins dessa pesquisa foi adotada a abordagem qualitativa, processo que consiste na
obtencgéo de dados descritivoS sobre pessoas, lugares e processos por meio do contato direto
entre pesquisador e a situacdo estudada buscando um maior aprofundamento a respeito de um

evento a partir da perspectiva e da realidade dos sujeitos (GODQY, 1995).

Por meio do método qualitativo foi realizado um estudo exploratorio que segundo Hair
et al. (2005) se mostra vidvel quando existem poucas fontes de informacdes que
impossibilitam a formulacdo de uma afirmacdo béasica a respeito do problema de pesquisa,

permitindo novas descobertas e uma melhor compreensao do assunto.

Sinteticamente, a pesquisa busca ampliar o conhecimento a respeito do tema abordado,
por meio de um estudo qualitativo e exploratério buscando compreender como se configuram
as relacdes entre sujeitos de diferentes geracfes na Prime IndUstria de Plasticos, situada na

cidade de Caruaru — PE.

3.2. Historico da empresa

A Prime Industria de Plasticos é uma empresa de iniciativa privada de gestdo familiar
que foi fundada no ano de 2011 com o objetivo inicial de produzir embalagens e filmes de
plasticos para outras industrias da cidade de Caruaru e municipios vizinhos, inicialmente a
empresa contava com apenas quatro funcionadrios e um ndmero pequeno de maquinario
responsaveis pelo processo produtivo dos itens fabricados em um galpdo com cerca de 400

metros.

No ano de 2014 a industria atingiu um crescimento de 50% em sua producéo,
expandindo seu mercado de atuacdo para outras regides do estado e para outros estados do

Nordeste, momento em que foram adquiridas novas maquinas, foi ampliado o quadro de
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funcionarios da empresa para cerca de 70 pessoas e as instalacbes da fabrica foram
transferidas para um espago maior com cerca de 1000 metros.

Desde o segundo semestre de 2017 a empresa vem passando por um processo de
reestruturacdo que consistiu na implantacdo de um sistema de automacédo industrial, como
também a aquisicdo de maquinas modernas com a finalidade de integrar todos os
departamentos da industria, provocando mudancgas nos processos e rotinas visando atender a
iniciacdo da fabricacdo de novos produtos, como novos tipos de embalagens de plasticos e a
producdo de copos descartaveis previsto para o segundo semestre de 2018.

3.3. Selecéo dos pesquisados

As entrevistas foram realizadas nas instalagdes da industria no periodo de 21 a 27 de
maio de 2018 onde foram entrevistados individuos pertencentes das Geragdes X, Y e Z do

setor administrativo da empresa.

Apdbs a autorizacdo do gestor, as entrevistas foram realizadas em variados espacos da
indUstria como escritorios, laboratérios e refeitorios onde inicialmente foi feito o contato com
0s potenciais entrevistados com o objetivo de verificar a disponibilidade de participar da
pesquisa e de comunicar a finalidade da pesquisa e informar que seria garantido o sigilo das
suas respostas, as quais seriam de grande relevancia para a pesquisa.

Foram realizadas entrevistas com 15 pessoas, dos quais trés entrevistados eram da
Geracgdo X, sete da Geracdo Y e cinco da Geragdo Z como é apresentado no quadro abaixo:

Entrevistas realizadas
Entrevistado Dia da entrevista Duracédo Geracdo
El 22/05/2018 09:56 Y
E2 23/05/2018 07:25 y
E3 23/05/2018 16:28 Y
E4 23/05/2018 05:38 X
E5 24/05/2018 05:09 y
E6 24/05/2018 08:45 Y
E7 24/05/2018 08:47 Z
ES8 25/05/2018 07:31 Z
E9 26/05/2018 08:43 Y
E10 26/05/2018 10:00 Y
Ell 27/05/2018 06:52 Y
E12 27/05/2018 07:31 y
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E13 27/05/2018 05:32 X
El4 27/05/2018 06:12 X
E15 27/05/2018 04:15 Z

Quadro 2 — Entrevistas realizadas
Fonte: Autor

3.4. Instrumentos de coleta de dados

Com o objetivo de atingir os objetivos propostos por esta pesquisa foi optado por
coletar os dados por meio de entrevistas semi-estruturada de maneira que os relatos dos

entrevistados foram gravados, transcritos e ao final foram analisados.

Para Hair et al. (2005), a entrevista semiestruturada € uma técnica que consiste na
formulacdo de um roteiro de perguntas previamente elaborado pelo pesquisador em que o
pesquisador pode elaborar perguntas relacionadas que incialmente ndo estavam no roteiro,

permitindo a coleta de informacdes esclarecedoras, relevantes e inesperadas.

Inicialmente foi elaborado um roteiro de entrevista composto por 18 perguntas que
serviram como roteiro para as entrevistas individuais e semiestruturadas, entretanto perguntas
adicionais poderiam ser formuladas durante a entrevista caso o entrevistador identificasse a
necessidade. Inicialmente, foram realizadas entrevistas com alguns funcionarios da industria
com a finalidade de fazer ajustes e corre¢fes necessarias na formulacdo das perguntas no

intuito de evitar distor¢cdes na compreensdo das perguntas.

Mediante autorizacdo dos entrevistados as entrevistas foram realizadas e gravadas na
prépria industria durando em média 07 minutos e sendo realizadas em locais onde néo
ocorresse interferéncia de terceiros. Antes da entrevista foi explicado o conceito de geracdo de
modo que os entrevistados pudessem ter ideia do que se trata o assunto. Durante a entrevista
foi mantido a mesma sequéncia de perguntas para todos entrevistados para evitar respostas
tendenciosas e para manter um padrdo de respostas que pudessem ser comparaveis. As
entrevistas foram gravadas em formato digital e posteriormente foram transcritas para uma
planilha para junto com anotacGes e observacOes do entrevistador durante 0 momento da

entrevista para o processo de andlise de dados.

3.5. Analise e interpretacdo dos dados
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A anélise de contetudo ocorreu a partir da leitura minuciosa das respostas obtidas pelo
entrevistador em que foi realizada uma anélise dos resultados obtidos por meio do método da
analise de conteudo de Bardin (1977) de modo que as falas do entrevistados foram
diagnosticas como significantes para possiveis inferéncias e interpretacdes dos objetivos

principais desse trabalho ou para outras descobertas que possivelmente ocorressem.

Para esta pesquisa foi realizada uma andlise tematica de conteldo, de modo que foram
estabelecidas trés categorias de anélise percepcdo de trabalho, percepcdo entre geracdes e
conflitos entre geracOes das quais foram ramificadas subtemas surgidos das falas dos

entrevistados, conforme € apresentado no quadro a seguir:

Quadro tematico

Categorias Subcategorias

Percepcao do trabalho e Ganho de experiéncia;

Possibilidade de aplicar conhecimento da
graduagdo na pratica;

Remunerag&o atrativa;

Préatica das experiéncias profissionais;

Boa convivéncia com a equipe;

Flexibilidade no trabalho;

Liberdade para desempenhar a fungéo;
Desorganizag&o;

Falta de planejamento;

Falhas de comunicacdo;

Baixa qualificacdo de alguns colegas de
trabalho.

Percepcdo entre gerages Advento da tecnologia;

Busca por qualificacéo;

Pessoas experientes;

Agentes importantes na construgéo de

comportamentos;

Menor ligagdo com tecnologia;

o Diferencas nas relacfes interpessoais;

o Divergentes, acomodados, inflexiveis,
dificuldade de serem subordinados,
experientes, diplomaticos;

e Inexperientes, aberto a novas experiéncias,
Ligacdo em midias sociais, busca de formar
familia e estabelecer financeiramente, maior
consciéncia de seus direitos trabalhistas.

Conflitos entre geractes Divergéncias de opinides;
Postura profissional;
Falhas de comunicacéo;
Variaveis de personalidade;

Conflito funcional.

Quadro 3 - Quadro tematico com variaveis obtidas através da fala dos entrevistados
Fonte: Elaboracdo Prépria (2018)
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4. ANALISE dos dados

Nesta secdo serdo apresentados os resultados das analises do contetudo obtidos das
entrevistas buscando identificar e elucidar como ocorrem as relacBes entre sujeitos de
diferentes geracdes na Prime Industria de Plasticos atraves da ética dos envolvidos, de modo

que os relatos colhidos séo sistematizados com o tema abordado.

4.1. Perfil dos entrevistados

Primeiramente, descrevemos os perfis dos entrevistados, com o0 objetivo de
classifica-los de acordo com a geracdo a que pertenciam, género, cargo e ano de ingresso na
empresa e também seu nivel de escolaridade, de modo que tais informacdes sdo apresentadas

a sequir.

A maioria dos entrevistados pertence a Geracdo Y sendo representado
numericamente por sete pessoas da amostra. Também foram entrevistados cinco individuos
pertencentes a Geragdo Z e trés pessoas da Geracdo X. No ambiente de trabalho ndo foram
encontradas pessoas que poderiam pertencer a geracdo Baby Boomers, o que pode ser
explicado pelo fato dessas pessoas ja comecarem a deixar o mercado de trabalho,
configurando a diminuicdo dessas pessoas no ambiente organizacional. Dos entrevistados, dez

sdo do sexo masculino e cinco sdo do sexo feminino conforme é apresentado na tabela abaixo.

GRUPO DE GERACOES ENNI'lIJ?I\Ig\EIF\;(?I'EDEOS GENERO

% F % M %
GERACAO Z (1989 - 2010) 05 33% 02 40% 03 60%
GERACAO Y (1977 - 1988) 07 47% 02 29% 05 71%
GERACAO X (1965 - 1976) 03 20% 01 33% 02 67%

Quadro 4 - Classificacdo dos entrevistados quanto a sua geracgéo e género
Fonte: Elaborac&o propria a partir dos dados obtidos

Os entrevistados estavam distribuidos em varios departamentos administrativos da
empresa como o setor financeiro, comercial, administracdo da qualidade, logistica, compras e
planejamento e controle da produgdo, de forma que foi possivel observar que os individuos da
Geracdo X ocupavam na empresa cargos que exigem maior responsabilidade, maior tempo de

experiéncia e conhecimento especifico a respeito da funcdo. Foi constatado também que 0s
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entrevistados da Geragédo Y, os mais velhos em termos de idade, ocupam, em sua maioria,
cargos na escala hierarquica que servem de suporte para os individuos da Geracao X, por fim
0s da geracdo Z ocupavam cargos de em um nivel mais baixo na escala hierarquica, tal
constatacdo indica no contexto da empresa haver uma relacdo entre aspectos como ter mais
idade e experiéncia como requisito importantes para cargos que exigiam maior

responsabilidade. Conforme é apresentado na tabela a seguir:

Geracdo X Geracdo Y Geragdo Z
ALTO ESCALAO 3 1 -
MEDIO ESCALAO - 6 -
BAIXO ESCALAO 0 0 5

Quadro 5 - Classificacdo dos entrevistados quanto ao seu cargo na empresa
Fonte: Elaborac&o propria a partir dos dados obtidos

A respeito do ano de ingresso na empresa, foi possivel identificar que a maioria
ingressou na empresa entre 0 ano de 2016 e 2017, conforme é apresentado no quadro, o0 que se
justifica pelo fato de nos altimos anos a empresa ter ampliado seu quadro de funcionarios e ter
criado cargos e funcdes que até entdo ndo existiam. Entre alguns cargos foi identificado
também um alto indice de rotatividade, fato comum nas empresas de pequeno porte, que
segundo dados do Sebrae (2015) tém se elevado substancialmente nos Gltimos anos trazendo
preocupac0es a respeito do impacto desse fendBmeno na organizacédo desse tipo, de modo que a
rotatividade poderia estar ligada a caracteristicas individuais dos funcionarios como faixa

etaria, porém nao foi possivel evidenciar tal fato na Prime Industria de Plasticos.

GRUPO DE GERACOES
ANO DE INGRESSO GERACAO X GERACAO Y GERACAO Z
2018 0 1 2
2017 2 2 2
2016 1 4 0
2015 0 0 1

Quadro 6 - Classificacdo dos entrevistados em relagdo ao ano de ingresso na empresa
Fonte: Elaborac&o propria a partir dos dados obtido

Em relacéo a escolaridade, oito entrevistados possuem o ensino superior completo ou
estdo cursando. Um estd cursando o ensino técnico e dois entrevistados possuiam apenas o
ensino médio. Com isso foi possivel constatar que ndo ha uma diferenca muito expressiva

entre o nivel de escolaridade dos entrevistados em relacdo as geragdes
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GRUPO DE GERACOES
NIVEL ESCOLAR GERACAO X GERACAO Y GERACAO Z
ENSINO MEDIO COMPLETO - 1 1
ENSINO TECNICO INCOMPLETO - 1 -
ENSINO SUPERIOR INCOMPLETO 1 - 3
ENSINO SUPERIOR COMPLETO 2 5

Quadro 7 - Classificacdo dos entrevistados em relacédo ao nivel escolar
Fonte: Elaboracéo prdpria a partir dos dados obtidos

4.2. Percepcao do trabalho

Na segunda categoria, buscou-se compreender como as diferentes geragdes percebem
0 ambiente de trabalho por meio do entendimento das suas experiéncias na organizacdo e das

percepcOes dos pontos positivos e negativos percebidos no ambiente de trabalho.

Para Antonich (1989) o trabalho é uma atividade propria do ser humano de forma
que cada individuo pode atribuir um significado as suas atividades laborais a partir das suas
interpretacdes e percepcdes, nesta perspectiva podemos identificar nesta pesquisa um aspecto
citado por Veloso, Silva e Dutra (2012) que afirma ser pertinente considerar a existéncia de
diferencas de expectativas, desejos e percepcles entre as pessoas de diferentes geracdes, em

relacdo a sua vida profissional e o papel das organizacdes em suas vidas.

Por meio das respostas dos entrevistados evidenciou-se algumas semelhancas entre
os individuos das geragOes Y e Z a respeito das suas experiéncias no ambiente de trabalho. Os
entrevistados atribuiram importancia ao trabalho em virtude de estarem adquirindo
experiéncia e estarem trabalhando em um segmento de mercado que ndo haviam tido
experiéncia anteriormente, como indica os relatos abaixo:

“A experiéncia de trabalhar em uma indutstria, foi uma experiéncia nova para mim e foi

bem valida, pois gosto de experiéncias novas” (E2, auxiliar administrativo, Geragdo Z, 28
anos).

“Me identifico com a area que estou atuando, me formei em contabilidade e como
assistente contabil estou ganhando experiéncia (...)” (E3, assistente contabil, Geragdo Y, 34
anos).

“Esta sendo um desafio pois minha area de formag@o ndo ¢é essa (...) mas estd sendo um
desafio, conhecimento e experiéncia sempre é bom (...) (E1, assistente comercial, Geracao
Y, 36 anos).
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“Vejo como importante, pois estou ganhando experiéncia e isso pode abrir portas para mim
aqui ou em outra empresa” (E6, auxiliar de controle da qualidade, Geragdo Z, 22 anos)

Outro aspecto, citado pelo entrevistado 10 foi a possibilidade de aplicar o
conhecimento adquirido na graduago:

“Estou na minha area, sou formado em gestdo da produgdo e tive a oportunidade e agora
estou trabalhando” (E10, supervisor de producgdo, Geracdo Y, 30 anos).

Foi possivel constatar haver diferencas a respeito do entendimento que a Geragdo X
confere ao trabalho em relacéo as GeracGes Y e Z. Por meio das respostas, 0s entrevistados da
Geracao X afirmaram trabalhar na Prime Industria por considerarem a remuneracao atrativa e
poderem aplicar os conhecimentos das experiéncias profissionais anteriores.

“Recebi um convite para dar uma consultoria aqui, passei o periodo correspondente e ao
final recebi a proposta de ficar definitivo entdo por conta da remuneracdo atrativa e a

possibilidade de conciliar com outras atividades que exerco, aceitei” (E13, gerente de
compras, Geracao X, 48 anos).

“Trabalho aqui, pois o dinheiro ¢ suficiente para me manter financeiramente e também por
conta que ¢ uma area que eu ja acumulo alguns anos de experiéncia” (E14, gerente de
qualidade, Geragéo X, 45 anos).

Conforme o relato do entrevistado 04, pertencente a Geragdo X, abaixo, foi possivel
constatar uma tendéncia visivel na geracdo baby boomers apontada por Schanbel (2014) que
afirma que esses individuos optam por permanecerem ativos desenvolvendo alguma atividade
laboral apds chegarem ao periodo da aposentadoria.

“Foi feita uma proposta com possibilidade de crescimento, isso me chamou a atengdo e me

motivou a estar aqui, pretendo continuar, pois ndo me vejo aposentado” (E4, gerente
comercial, Geragdo X, 50 anos)

Na sequéncia, os entrevistados foram questionados a respeito de quais pontos

positivos atribuiam ao trabalho que desempenhavam na organizacdo, a respostas obtidas estdo

organizadas no quadro e sdo comentadas a seguir:

Pontos positivos

Geracdo X Geracdo Y Geracéo Z
e Liberdade para desempenhar [¢ AcUmulo de experiéncia; ¢ Acumulo de experiéncig;
fungéo; e Lidar com conflitos; e Flexibilidade;
* Respeito e reconhecimento; e Boa convivéncia com |eBoa convivéncia com
¢ Oportunidade de aplicar 0s meus colegas; colegas
conhecimentos de experiéncias |e Fazer algo que gosta. o Salério.
de trabalho anteriores.




41

Quadro 8 - Pontos positivos do trabalho apontados pelos entrevistados
Fonte: Elaboragdo propria (2018)

Com relacdo aos pontos positivos citados pelos entrevistados a respeito do trabalho,
novamente percebeu-se semelhangas nas respostas dos entrevistados das Geracbes Y e Z,
corroborando a afirmagdo de Schanbel (2014) que afirma que as duas geragdes apresentam

muitas caracteristicas semelhantes em alguns aspectos.

Seis entrevistados da Geracdo Y e trés da Geragdo Z afirmaram considerar a
experiéncia que estdo adquirindo como um aspecto positivo do trabalho que desempenham, os
entrevistados associaram esse fato a questdo de nunca ter tido experiéncia na funcéo atual que

ocupam ou por nao ter trabalhando em uma organizagéo do setor industrial.

A partir dos depoimentos dos entrevistados da Geracdo Y e Z podemos inferir que a
boa convivéncia com a equipe de trabalho foi pontuada como um aspecto positivo e

importante na rotina de trabalho, como indicam os trechos abaixo:

“[...] A questdo do ambiente, gragas a Deus eu me dou muito bem com meus companheiros
de trabalho e isso facilita e ajuda a facilitar nosso trabalho no dia-dia” (E9, coordenador de
logistica, Geragdo Y, 34 anos).

“[...] O ponto positivo é ser da minha area, o segundo é que as pessoas sdo de boa
convivéncia e existe um ambiente amigavel (...)” (E7, designer técnico, Geragdo Z, 28
anos).

Para um entrevistado da Geracdo Z, a flexibilidade na rotina de trabalho foi

considerada um ponto positivo:

“A flexibilidade, pois acho que a relagdo empresa-funcionario é uma via de méo dupla e as
vezes precisamos nos ajustar a alguma coisa, situacdo da empresa e em outros momentos
ocorre 0 inverso, quanto a esse aspecto vejo essa flexibilidade aqui” (E8, auxiliar
financeiro, Geragdo Z, 28 anos).

Um dos entrevistados da Geragdo Y classificou como ponto positivo o fato de estar

atuando e desempenhando uma funcéo que gosta, como mostra o relato a seguir:

“Gosto da empresa, do meu trabalho e fago o que gosto” (E11, auxiliar de logistica,
Geracdo Y, 31 anos)

A Geragdo X por meio dos relatos considerou como pontos positivos do trabalho a
liberdade para desempenhar a sua fungdo, a oportunidade de esta exercendo um cargo que
possibilite a aplicacdo de conhecimento adquirido de experiéncias profissionais anteriores e o
reconhecimento profissional por parte dos colegas de trabalho. Conforme indicam os relatos

abaixo:
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“A liberdade que eu tenho para desempenhar a minha fungdo” (E4, gerente
comercial, Geracdo X, 50 anos)

“Como trabalho com consultoria, vejo como ponto positivo, a oportunidade de
constantemente aplicar os conhecimentos que eu ja tenho de experiéncias
profissionais anteriores e isso me satisfaz e tem relagdo com meus objetivos
profissionais” (E13, gerente de compras, Geracdo X, 48 anos)

“O respeito dos meus colegas, o reconhecimento ¢ o apoio que recebo de alguns

para desempenhar o meu cargo visto que a colaboracdo da equipe é essencial para
dar andamento nas coisas aqui” (E14, gerente de qualidade, Geragdo X, 45 anos).

Verificou-se também os pontos negativos percebidos no trabalho pelas diferentes
geracOes. O quadro abaixo apresenta 0s pontos negativos citados pelos entrevistados.

Pontos negativos

Geracdo X Geracdo Y Geracédo Z

o Interferéncia de alguns setores; |¢ Falta de comprometimento |e Baixa remunerag&o;

¢ Divergéncia com alguns setores; de colegas; ¢ Desorganizagéo;

e Dificuldades de lidar com alguns [¢ Lidar com conflitos; e Morar distante do trabalho
setores e baixa qualificacdo dos |e Falta de planejamento; e Estresse no trabalho.
profissionais. e Desorganizagdo;

e Baixa qualificacdo de alguns
colegas;

e Morar distante do trabalho;
e Falta de comunicagéo.
Quadro 9 - Pontos negativos do trabalho apontados pelos entrevistados
Fonte: Elaboracao propria (2018)

No que se refere aos pontos negativos observados no ambiente de trabalho pelas
diferentes geracdes, foi possivel constatar que elas partilham da mesma opinido de maneira
que a maioria dos entrevistados indicaram em suas respostas pontos negativos relacionados a

aspectos advindos da méa gestdo da industria.

Esse contexto apontado pelos entrevistados corrobora a afirmacdo de Pozo e
Tachizawa (2016) que afirma que mesmo com caracteristicas como dinamismo, flexibilidade,
inovacdo e simplicidade que fomentam a sobrevivéncia das micro e pequenas empresas as
mesmas acabam enfrentando dificuldades por escassez de recursos e inconsisténcia de

processos resultando em um estado de complexidade para 0 seu grupo de interesse.

Por meio dos relatos foi possivel constatar que os pontos negativos citados pela
Geracdo X tinha relagcdo com interdependéncia de setores como interferéncias, divergéncias e

dificuldade de lidar com alguns setores da organizacéo.

“Um ponto negativo ¢ a interferéncia de alguns setores” (E3, gerente comercial, Geragdo X,
50 anos).
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“Por ser uma empresa que esta se estruturando apresenta alguns momentos que as partes
que a compdem entram ¢ choque e isso ¢ desconfortavel as vezes” (E13, gerente de
compras, Geracao X, 48 anos).

Além de citar as dificuldades de lidar com alguns setores da empresa, em sua
declaracdo o entrevistado 14 pontua como um aspecto negativo observado no ambiente de

trabalho a baixa qualificacdo de alguns profissionais, como indica o trecho abaixo:

“(...) A qualificag@o dos profissionais (...) pois, o nivel de escolaridade ¢ muito baixo (...)
vocé vai tentar conversar, argumentar, as pessoas ndo entendem (...).” (E14, gerente de
qualidade, Geragéo X, 45 anos)

Um dos entrevistados da Geracdo Y apontou a falta de planejamento como um ponto

negativo do ambiente de trabalho, como podemos inferir da fala abaixo:
“A falta de planejamento, em alguns setores e em alguns momentos e a falta de
sensibilidade de outras pessoas vendo a minha dificuldade e de outros setores e ndo
colaborar, essa ¢ a minha maior dificuldade a questdo do planejamento que é tudo para

ultima hora ou se ndo "para “ontem” como a gente diz aqui ¢ essa questdo do apoio que a
gente ndo tem aqui, tem que se virar.” (E7, auxiliar de compras, Gera¢do Y, 34 anos)

Além disso, os depoimentos da Geracdo Y permitiram enumerar alguns pontos
negativos como falta de comprometimento de alguns colegas, dificuldade de lidar com
conflitos surgidos no ambiente de trabalho, falta de planejamento eficaz, baixa qualificacdo de

colegas e falta de comunicagéo.

A desorganizacdo visivel no ambiente de trabalho e o fato de morar distante do
trabalho foram dois aspectos considerados negativos por dois individuos da Geracdo Y e da
Geracdo Z, conforme indicam os trechos abaixo:

“A desorganizacdo, aqui precisa melhorar nesse quesito, além disso, a falta de comunicagio

entre as pessoas ¢ um problema que frequentemente acontece.” (ES, auxiliar de controle da
qualidade, Geragéo Z, 22 anos).

“A distancia para chegar na empresa, pego varios transportes para chegar e ir embora daqui
da empresa todo dia” (E11, auxiliar de logistica, 31 anos, Geracdo Y).

Dois entrevistados da Geragdo Z reconheceram 0 estresse como 0 ponto negativo

percebido no ambiente de trabalho como indicam os relatos a seguir:

“O estresse decorrente da rotina frenética de trabalho que desgasta a gente
psicologicamente e fisicamente e acaba influenciando no meu desempenho,
considero isso um ponto negativo” (E12, auxiliar financeiro, Geragéo Z, 26 anos).

“Os “estresses” que surgem que muitas vezes ¢ totalmente desnecessario, ficam
alimentando bobagens que poderiam resolver rapidamente” (E9, auxiliar financeiro,
Geracdo Z, 28 anos).
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4.3. Percepcao entre geracdes no ambiente de trabalho

A terceira categoria procurou levantar esclarecimentos de como o0s entrevistados

percebem sua geracdo a partir dos comportamentos e caracteristicas desses grupos.

Neste contexto concordamos com Formenton e Stefano (2017) que alegam que as
geracOes podem ser entendidas como grupos que compartilham experiéncias de vidas,
vivéncias histdricas e sociais que influenciam o decorrer da vida desse grupo de individuos.
Por meio dos depoimentos também foi possivel constatar a afirmacdo de Parry e Uwin (2011)
que cada geracdo é influenciada pelo tempo que cresce, de modo que os acontecimentos de
uma época colaboram na formacdo de visdo de mundo e valores que cada individuo adquire

ao longo de sua vida.

As declaracgdes dos entrevistados revelaram o impacto das ferramentas oriundas da
tecnologia em sua vida, de maneira que na analise dos relatos foi possivel observar a repeticédo

de termos como “tecnologia” e “internet” como podemos observar na resposta da entrevistada

01:

“As pessoas da minha época, eu vejo mais voltada a esse meio de comunicagdo, internet
[...] a informatizagdo que mudou muito tudo, tudo é muito informatizado [...] hoje vocé faz
qualquer coisa pela internet” (E1, assistente comercial, Geragdo Y, 36 anos).

A literatura a respeito das geracdes indica que as geracbes Y e Z apresentam um
Know-How tecnol6gico proveniente de surgirem em uma época onde o advento da tecnologia

ganhou impulso e posteriormente evoluiu progressivamente (SCHANBEL, 2014).

O entrevistado 03 apontou como caracteristica de sua geracdo a busca por
qualificacdo:

“A minha geracao da década de oitenta eu acredito ser ligada no aspecto em qualificar mais
por conta do mercado de trabalho esta mais acirrado e recentemente também por conta da
crise e do momento que o pais esta enfrentando [...]” (E3, assistente contabil, Geragdo Y,
34 anos).

Tal afirmacgdo demonstra o argumento de Santos (2012), que afirma que a geragéo Y
buscou se qualificar mais por terem acesso com facilidade a universidades em virtude do
mercado de trabalho apresentar-se mais competitivo e exigir niveis mais elevados de

qualificagéo.
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Outro comportamento citado por um dos entrevistados foi:

“Minha geragdo ¢ moderna, vejo essas pessoas da minha época do inicio de noventa que ja
estdo perto dos trinta anos de idade preocupados em formar familia, formar patriménio e
muito ligados com a parte de crescimento financeiro.” (E2, auxiliar administrativo, Geragao
Z, 28 anos)

O depoimento do entrevistado 02 revela uma tendéncia comportamental dos
individuos mais velhos da Geracdo Z indicando a busca por estabilidade familiar e
preocupacdo com o futuro como caracteristica desta geracdo, todavia isso ndo impede que
outras geracdes também a busquem visto a influéncia dos fatores econémicos, politicos e

sociais no comportamento e nas prioridades de cada geracao.

Os entrevistados da Geracdo X perceberam sua geracdo como menos ligados a
tecnologia, como agentes importantes na instituicdo de comportamentos difundidos até hoje e

como pessoas mais experientes como indicam os relatos a seguir:

“[...] é totalmente diferente da geracéao atual, na minha época ndo tinha é&rea de informética
e computacdo, a tecnologia nédo era tdo visivel na época como a gente vé hoje em dia” (E14,
gerente de qualidade, Geracéo X, 48 anos).

“Vejo minha geracdo como uma geracdo que foi muito importante na criacdo de muitas
coisas que temos hoje como essas ferramentas tecnoldgicas, [...] e também a turma da
minha época foi peca chave nas reivindicagdes de direitos e causas sociais” (E13, gerente
de compras, Geracdo X, 48 anos).

O depoimento do entrevistado 13 revela um elemento importante na constituicdo de
uma geracdo, o contexto social e politico. No Brasil, esse contexto foi de grande influéncia na
formacdo de comportamentos e caracteristicas da Geragdo X, uma vez que essa geracdo teve

que lutar por direitos sociais na época da ditadura militar.

Em seu relato, o entrevistado 04 demonstrou considerar uma diferenca na maneira

das relacOes interpessoais entre a sua geracao e as geragdes mais recentes.
“[...] acredito que minha geracdo pode curtir mais a infancia, a natureza, o convivio com 0s
amigos era diferente, a gente ndo tinha naquela época internet e celular entdo as

brincadeiras eram outras, ndo havia tanta inseguranca” (E4, gerente comercial, Geracao X,
50 anos).

Infere-se do relato do entrevistado 04, um aspecto sobre questdo de seguranca
vivenciado em sua época que j& ndo é mais um fato visivel ou vivenciado pelas geracGes mais
jovens, apontando a influéncia do contexto social como um aspecto relevante e que colabora

para a construcao da identidade das geracoes.
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Na sequéncia buscou-se conhecer como as geracdes mais jovens e mais velhas eram
percebidas no ambiente de trabalho, de acordo com a opinido dos entrevistados em relagéo a

aspectos como caracteristicas, comportamentos e maneira que desempenham o seu trabalho.

De acordo com as respostas dos entrevistados, as geracdes mais velhas foram
percebidas de varias maneiras, de modo que diversas caracteristicas foram atribuidas a esses
individuos, de forma que foram caracterizados como divergentes, acomodados, inflexiveis,

insubordinados e experientes, como indicam os relatos abaixo.

“Aqui no trabalho as pessoas que tenho contato nio diferenciam a capacidade de cada
pessoa, ela lhe julga por aquele determinado momento, determinada situagdo [...] ai eu
acredito que ela pense diferente de mim” (E1, assistente comercial, Gerag@o Y, 36 anos).

“Acredito que olhando para a pessoa mais velha, ela ja estd mais acomodada, mais
acostumada j& vé que esta perto de se aposentar entdo faz o trabalho dela bem feito mas
ndo pensa em trocar de cargo, se manter ali estavel, pois € o que ela consegue e esta
acostumada com aquilo” (E2, auxiliar administrativo, Geragdo Z, 28 anos).

“Pelo fato de ter uma carreira longa e ter uma bagagem maior, uma experiéncia bem mais
ampla tem uma responsabilidade diferenciada de uma pessoa mais jovem” (ES8, design
técnico, Geracdo Z, 28 anos).

A fala do entrevistado 03 confere uma situacdo apontada por Collins et al. (2006) em
gue passa a ser comum no ambiente de trabalho pessoas mais jovens exercendo cargos de
lideranca e pessoas mais velhas sendo subordinadas, neste contexto, a inversdo desses papeis
traz incongruéncias no ambiente de trabalho por os individuos mais velhos demonstrarem
descrengas em relagdo ao modo de trabalho dos mais jovens.

“[...] Vejo como pessoas mais ignorantes com relacéo a determinadas opinibes para receber
alguma ordem com relagdo a alguma mudanca estabelecida aqui na empresa, as pessoas
mais velhas sdo mais resistentes a novas ideias e mudancas, elas tem um certo tempo de
trabalho e sdo [...] mais dificeis de trabalhar pelo tempo de trabalho e se tornam incapazes

de receber ordens de serem subordinados e se tornam mais resistentes pois dificultam o
andamento do trabalho” (E3, assistente contébil, Geragdo Y, 34 anos).

Os entrevistados atribuiram algumas caracteristicas a Geragdo X que comumente a
literatura indica ser comum aos Baby Boomers, tal situagdo pode ser justificada pelo fato dos
individuos da Geracdo X deste estudo ja se aproximarem da faixa etaria dos Baby Boomers.

“Acho que sdo pessoas que gostam de dar mais ordem, sdo mais rigidas e menos flexiveis e

querem tudo para a mesma hora e nem sempre ¢ possivel isso” (E13, auxiliar financeiro,
Geracdo Z, 26 anos)
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Por fim, segundo a partir percepcdo dos entrevistados, foram conferidas diversas
caracteristicas a essas pessoas como inexperiéncia, abertura a novas experiéncias e ligagdo em
médias sociais.

“Olhando para o mais novo eu vejo uma dindmica diferente de interagdo com tudo, S&o
mais afobadas, fazem planos loucos, ainda ndo possuem uma estabilidade emocional

concretizada em virtude de ndo terem maturidade” (E2, auxiliar administrativo, 28 anos,
Geracédo X).

“Vejo as pessoas mais jovens como pessoas que tem dificuldade de entrar no mercado de
trabalho em virtude da crise e da inexperiéncia por isso vejo que essas pessoas merecem
atencdo e apoio das empresas” (E13, gerente de compras, Geracdo X, 45 anos).

O relato da entrevistada 13 revela o contexto de crise econdmica instaurado
atualmente no Brasil em que as geracGes mais jovens enfrentam situacbes como maior
dificuldade de ingressar no mercado de trabalho nivel de propensdo maior de demissao
(IPEA, 2017) e destaca também o fato das organizagdes ainda ndo demonstrarem o nivel de
engajamento no acolhimento e desenvolvimento de politicas orientadas para as
especificidades geracionais contexto apontado por Silva e Grosso (2014).

“Sdo pessoas mais conscientes que elas tinham direitos e que podia exigir, de forma que,
em termos trabalhistas os empregados comegaram a ter vez por meio dos sindicatos” (E14,
gerente de qualidade, Geracédo X, 48 anos).

O relato do entrevistado 14, evidencia uma caracteristica das geracfes mais jovens, a
consciéncia de direitos trabalhistas, que aponta uma mudanca de consciéncia entre geracdes a
respeito das relacdes de trabalho entre empresa e funcionario, essa caracteristica revela uma
situacdo de interdependéncia entre geracdes conferida conforme Formenton e Stefano (2017),
visto que algumas situaces vivenciadas por uma geracdo possivelmente pode influenciar

alguma caracteristica ou comportamento da geracao que a sucede.

As redes sociais foram apontadas como fatores que na percepgéo dos entrevistados
influenciam o comportamento das geragdes mais recente, redes como Facebook, Instagram e

WhatsApp foram citadas como expressa as declaragéo.

“Eu acho que essas pessoas jovens sdo mais ligados as redes sociais, hoje ¢ dificil ver
alguém que ndo tenha ao menos um Facebook, Instagram e WhatsApp (E4, auxiliar de
controle da qualidade, Geragdo Z, 22 anos).

Esse depoimento demonstra um aspecto citado por Toledo (2012), que na
contemporaneidade as relacdes humanas sdo substancialmente influenciadas pelos meios de
comunicacdo, de modo que esses meios influenciam a compreensdo de mundo de um

individuo.
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Apesar das respostas dos entrevistados apontarem um conjunto de diferencas na forma
como as geragdes exercem o trabalho, a maioria dos relatos indica que eles partilham da

mesma opinido avaliando o trabalho em equipe como um aspecto importante.

“Eu tenho certeza que o trabalho quando ¢ feito em coletivo, s6 temos a crescer o trabalho
individual é pouco produtivo, acredito que as vezes uma individualidade se destaca mais,
porém o coletivo ¢ a solugdo” (E9, coordenador de logistica, Geragdo Y, 34 anos).

“Minha linha de trabalho ¢ trabalhar em alguns momentos s6 e em outros em equipe, mas
trabalhar em equipe ¢ o que faz a diferenca para o crescimento da empresa” (E7, auxiliar de
compras, Geracao Y, 34 anos).

“Eu tenho muita facilidade em trabalhar em equipe mesmo porque ndo gosto de um modelo
centralizado, eu acho que a gente deve dividir bem as coisas delegando fun¢des” (E4,
gerente comercial, Geragcdo X, 50 anos).

No entanto dois entrevistados da Geragdo Y relataram a preferéncia de trabalhar
individualmente por conta das fungdes comuns ao seu cargo.
“Meu ponto de vista e minha preferéncia é trabalhar individual porque em relagdo a metas

depende em si do meu esforgo ¢ do andamento do meu proprio trabalho” (E3, assistente
contabil, Geragéo Y, 34 anos)

“Eu prefiro sem ser em grupo, tive experiéncias ruins, principalmente em ambiente
académicos que me fizeram preferir esse modelo embora seja necessario trabalhar em
equipe por conta da fungdo” (E15, gerente financeiro, Geragdo Y, 33 anos)

4.4. Conflito entre geracdes

Por fim, a dltima categoria analisada tinha como objetivo identificar o surgimento e
manifestacdo de possiveis conflitos advindo das diferencas entre as geracfes e 0 impacto

dessas situagdes conflituosas no ambiente de trabalho.

Segundo Santos (2014), a relagcdo entre pessoas, como também a expressao das suas
diferengas € um tema na &rea de gestdo de pessoas que nao apresenta exaustdo e
frequentemente estd em evidéncia. A autora ainda pontua que a diversidade funciona como
fator que contribui para a construcao do capital intelectual de uma organizacdo por meio do
confronto de ideias que surgem a partir das diferencas de crencgas, preferéncias, géneros, faixa

etaria, entre outros.

Observar-se a partir dos relatos dos entrevistados a existéncia e frequéncia de conflitos
entre as diferentes geracOes entrevistadas, motivados por divergéncia de opinides, postura
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profissional, falhas de comunicacdo e variaveis pessoais como personalidade, como indicam

0s trechos abaixo:

“[...] S&o coisas do dia-dia [...] disse me disse e depois ndo disse [...] que gerou um mal
estar nas coisas do trabalho [...] relacionadas ao corre-corre da fabrica, em termos de
empresa uma coisa normal” (E1, assistente comercial, Gera¢ao Y, 36 anos).

“Ja tive problemas, por conta postura de trabalho na empresa, como trato com outras
pessoas e ocorre frequentemente pois faz parte da personalidade delas” (E4, gerente
comercial, Geragdo X, 50 anos).

“Como sou do RH, sempre estou em conflito com os funcionarios, mas por conta de
inaceitacdes, suspensdes e adverténcias e quando mexe no bolso deles principalmente [...]
(E3, assistente comercial, Gera¢do Y, 34 anos)

Foi possivel constatar que os conflitos decorrentes das diferencas geracionais ndo

causaram eventuais problemas ou transtornos no desenvolvimento das atividades laborais dos

entrevistados, dessa forma concordamos com Santos e Lisboa (2014) em que os conflitos

podem assumir um aspecto funcional impactando de forma positiva 0 desempenho de um

grupo.

“Nada que comprometeu o andamento da empresa ou minha parte profissional ou da outra
parte envolvida (...) mas a gente tenta resolver da melhor forma possivel.” (E6, auxiliar de
compras, Geracao X, 34 anos)

“Questdes de cotidiano, ninguém é obrigado a concordar com 0 ponto de vista de outra
pessoa, a gente apenas respeita e procura aprender com essas situagdes e evitar que essa
situacdes traga problemas para a equipe” (E8, auxiliar financeiro, Geragdo Z, 28 anos)

Sinteticamente, foi possivel observar a partir dos depoimentos dos entrevistados a

existéncia de conflito entre geracdes, porém em um nivel que ndo interfere de maneira

evidente na rotina de trabalho. Vale ressaltar que tal constatacdo foi obtida a partir dos relatos

dos entrevistados o que ndo exclui a existéncia de conflitos velados na organizacdo que

possivelmente outras metodologias de pesquisa poderiam identificar.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo realizado teve como tema central a teoria das geragdes e suas
aplicacdes em uma perspectiva organizacional, no qual foram analisados perfis de individuos
da Geracdo X, Geracdo Y e Geracdo Z a respeito das suas percepgdes das experiéncias do
trabalho que desempenhavam, como também a percepc¢do que tinham da sua geracdo e das
outras geracOes que tinham contato, por fim buscou-se analisar se as diferencas comuns a

cada geracdo era potencial para o surgimento de possiveis conflitos na organizacao.

Por meio desta pesquisa, podemos concluir que o conceito de geracdo e as definicdes
das geracOes existentes transmitem uma particularidade para cada geracdo em virtude de
varios aspectos como acontecimentos sociais, econémicos e politicos que moldam uma
geracdo e que sdo responsaveis pela identidade, caracteristica e comportamentos que

representa cada grupo geracional.

A pesquisa permitiu visualizar como as organizaces contemporaneas sdo permeadas
de particularidades advindas das diferencas geracionais promovendo reflexdes a respeito da
importancia de desenvolver praticas e politicas capazes de atender as demandas e expectativas

de cada geracdo no ambiente de trabalho.

De acordo com os resultados da pesquisa, foi possivel constatar visiveis diferencas
entre a Geragdo X, Geracdo Y e Geracdo Z em relagédo a percepcdo do trabalho, dos pontos
positivos e negativos percebidos no ambiente de trabalho, embora a Geracdo Y e Geragédo Z

tenham apresentado semelhancas entre si em alguns aspectos.

Em relacdo a forma que as geragOes mais velhas e mais jovens eram percebidas no
ambiente de trabalho, verificou-se que os individuos das geracdes mais velhas eram vistos
como pessoas dotadas de experiéncias, como agentes importantes na instituicdo de
comportamentos, com menor ligacdo a tecnologia e com dificuldade de serem subordinados,
além de serem denominados divergentes, acomodados, inflexiveis e diplomaticos. As
geragBes mais jovens foram tidas como formada por individuos inexperientes, com maior
abertura a experiéncias, com um ampla ligagdo com redes sociais e com uma maior

consciéncia de seus direitos trabalhistas.

Foi possivel constatar a existéncia de conflitos entre as geracdes pesquisadas

motivadas por questdes como divergéncia de opinides, postura profissional, falhas na
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comunicacgdo e variaveis de personalidade, contudo ndo a um nivel capaz de interferir e causar

transtornos que interferisse as atividades na organizagéo.

Acreditamos que esta pesquisa alcangou 0s objetivos iniciais propostos, promovendo
discursdes a respeito do tema e trazendo contribuicGes sobre aspectos relacionados a relacGes
entre diferentes geragdes, haja vista que foi possivel constatar que tais relacdes se configuram
mediante as particularidades inata de cada individuo que a forma, indicando a necessidade de
cada vez mais seus perfis, comportamentos e caracteristicas sejam administradas e

compreendidas por parte das organizagdes e também por as demais geracoes.

O estudo apresenta algumas limitacbes que merecem ser pontuadas, entre as
limitacGes encontradas indicamos o fato de o pesquisador ser funcionario da empresa pode ter
gerado receio por parte dos entrevistados no momento das entrevistas. Outra limitacdo é que a
pesquisa permite generalizaches apenas com empresas que apresentam um contexto
semelhante com a organizagdo estudada, outra limitacdo identificada é a escassez de estudos

referentes a geracdo mais recente denominada Geracgédo Alpha.

Haja vista que o tema geracfes nas organizacGes € um tema ainda pouco explorado,
surge a necessidade da realizacdo de novas pesquisas com a finalidade de trazer
enriquecimento para o tema em virtude do tema ainda apresentar um nivel de complexidade
em sua compreensdo. Como sugestdes de recomenda-se a realizagdo de futuras pesquisas
utilizando outras técnicas metodoldgica para identificar conflitos que ndo foram citados nas
entrevistas. Outra sugestdo € a realizacdo de estudos que sejam capazes de explorar a
diversidade além das geracdes com a finalidade de captar informac6es a respeito de diferencas
como género, etnia e orientacdo sexual, tudo isso pode ajudar a organizagdo a ter um

entendimento do seu corpo laboral

Por fim, a partir das informacdes levantadas é possivel apontar solu¢bes em alguns
casos pertinentes a area de gestdo de pessoas através da sugestdo da implantacdo de politicas
de socializacdo entre as diferentes geracGes que serdo apresentados aos gestores da empresa,
vale salientar que o estudo realizado permitiu adquirir uma nova visdo a respeito das
diferengas geracionais comuns no ambiente de trabalho ao qual estou inserido colaborando
para gerar reflexdes importantes em minha vida profissional e possibilitar 0 engajamento no
acolhimento das diferentes geracdes e sugestdes a equipe de trabalho, além isso, o estudo foi

de extrema relevancia para minha vivéncia académica.
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APENDICE A - ROTEIRO DAS ENTREVISTAS

Perfil dos entrevistados

1 — Ano de nascimento?

2 — Cargo ou funcédo que ocupa na empresa?
3 — Ano de ingresso na empresa?

4 — Nivel escolar?

5 - Género?

Como as diferentes geracdes percebem o ambiente de trabalho

1 — Por que vocé trabalha aqui?
2 — O que ha de mais positivo nos eu trabalho?
3 — O que ha de mais negativo no seu trabalho?

Como as diferentes geracdes percebem a sua geracao e as demais geragdes no ambiente
de trabalho?

1 — Como vocé vé sua geracao?

2 — Como é o modo de trabalho da sua geragao?

3 — Como voceé vé as geracOes mais velhas?

4 — Como é o modo de trabalho das geragdes mais velhas?
5 — Como vocé vé as geragOes mais jovens?

6 — Como € 0 modo de trabalho das geracdes mais jovens?

Identificar possiveis conflitos geracionais na indastria?

1 —Vocé ja teve problemas com pessoas mais velhas ou mais jovens?
2 —Vocé ja presenciou algum conflito entre pessoas mais velhas ou mais jovens?
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APENDICE B - TERMO DE AUTORIZACAO

Eu Dilson Medeiros, abaixo assinado responsavel pela XXXXXXXXXXXXXXXXX,
autorizo a realizacdo do estudo sobre as relacGes interpessoais entre diferentes geracgdes, a ser
conduzido por Carlos Eduardo de Lima, discente da instituicio UFPE (Universidade Federal
de Pernambuco), Fui informado pelo responsével do estudo sobre as caracteristicas e
objetivos da pesquisa, bem como das atividades que serdo realizadas na instituicdo a qual

apresento.

Esta instituicdo estd ciente de suas responsabilidades como instituicdo coparticipante do
presente projeto de pesquisa e seu compromisso no resguardo da seguranca e bem estar dos
sujeitos de pesquisa nela recrutados e bem estar dos sujeitos de pesquisa nela recrutados,
dispondo de infraestrutura necesséaria para a garantia de tal seguranca e bem estar.

Caruaru, 05 de maio de 2018

Dilson Bartolomeu Fonseca de Medeiros



