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MOTIVACAO “VERSUS” GERACAO: MOTIVACAO
PROFISSIONAL RELACIONADAS AS GERACOES X,Y,Z

RESUMO. Este artigo tem como objetivo entender, dentro da visdo da Gestdo da Producdo, quais fatores influenciam a
motiva¢do de cada umas das geracdes X, Y, Z. Como metodologia utilizou-se uma pesquisa de campo, baseada em um
questiondrio através do “Formularios Google” e as respostas analisadas de acordo com geracdo a qual o individuo
pertence. A pesquisa foi realizada na cidade de Guarulhos — S.P. entre os meses de maio de 2022 a julho de 2022, todos
adultos acima de 18 anos, englobando as geragdes X, Y e Z, a identificacdo bem como a idade eram requisitos obrigatdrios
para validaggo das respostas. O numero total de colaboradores nas empresas citadas ¢ de aproximadamente 420 pessoas,
nossa pesquisa obteve um retorno de 92 entrevistas, ou 21,9% do total. Pontuou-se de forma quantitativa as respostas
obtidas na pesquisa de acordo com cada etapa.Como resultados percebeu-se uma diferenga entre necessidadese
expectativas, a de exemplo, enquanto as geragdes X eY buscam estabilidade profissional por tempo na mesma empresa, a
geracdo Z, procura certa autonomia, flexibilidade e novos desafios. Observou-se que, neste poés-pandemia, a maioria dos
trabalhadores pesquisados, estdo satisfeitos nos atuais empregos e pensando no futuro, buscam mais conhecimento com
énfase em cursos de nivel superior, planejando novas oportunidades profissionais. E verificou-se, também, que além de
seguranca financeira, qualidade de vida, beneficios e bem-estar familiar sdo ditos como bases essenciais da motivagdode
cada profissional. Norteiam nossa pesquisa as teorias de motivacdo como as teorias dissertadas por Maslow, Chiavenato e
Herzberg.

Palavras-chave. Motivagdo, Fatores motivacionais, Comportamento humano, Geragoes X, Y, Z.

ABSTRACT. This article aims to understand, from the point of Production Management, which factors influence the
motivation of each generation X,Y, Z. As a methodology, a field research was used, based on a questionnaire through
"Google Forms" and the responses analyzed according to the generation to wich the individual belongs. The research was
carried out in the city of Guarulhos - S.P. between May 2022 and July 2022, all subjects were adults over 18 years old,
encompassing generations X, Y and Z, identification as well as age were mandatory requirements for validation of
responses. The total number of employees in the mentioned companies is approximately 420 people, our research obtained a
return of 92 interviews, or 21.9% of the total. The answers obtained in the survey were scored in a quantitative way
according to each stage. As a result, a difference between needs and expectations was noticed, for example, while
generations X and Y seek professional stability for time in the same company, generation Z , seeks some autonomy,
flexibility and new challenges. It was observed that in this post-pandemic, most workers surveyed are satisfied in their
current jobs and thinking about the future, they seek further knowledge with an emphasis on higher education, planning new
professional opportunities. And, it was also found that in addition to financial security, quality of life, benefits and family
well-being are said to be essential bases for the motivation of each professional. The motivation theories guide our research,
such as the theories discussed by Maslow, Chiavenato and Herzberg.

Keywords. Motivation, Motivational factors,; Human behavior, Generations X, Y, Z.
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1. INTRODUCAO

Um dos maiores desafios das organizagdes ¢ motivar as pessoas; fazé-las decididas, confiantes e
comprometidas intimamente a alcangar os objetivos propostos; energiza-las eestimula-las o suficiente
para que sejam bem-sucedidas por meio do seu trabalho em um momento em que mudangas
acontecem cada vez mais rapidas devido a globalizag¢do e a crescente necessidade de lucratividade e
avalorizacdo do capital humano. As empresas vém passando por mudangas na forma em que fazem a
gestao de pessoas bem como na forma emque tratam a carreira profissional de seus colaboradores. O
conhecimento da motiva¢do humana ¢ indispensavel para que o administrador possa realmente contar
com a colaboracaodas pessoas. (CHIAVENATO, 2004).

Nos dias atuais as empresas estdo cada vez mais preocupadas com a motivacdo de seus colaboradores
no ambiente de trabalho. Por esse motivo, este trabalho tem como foco principal, analisar algumas
teorias sobre motivagdo profissional relacionadas com cada umadas geragdes X, Y e Z, bem como
acoes tomadas por empresas para impulsionar seus colaboradores e melhorar a producao e a qualidade
de seus produtos. (ZEMKE, 2008).

Este artigo tem como objetivo entender, dentro da visdo da Gestdo da Produ¢do, quais fatores
influenciam a motivagdo de cada umas das geracdes X, Y, Z.

A motivacao tem se tornado assunto cada vez mais discutido entre as empresas visto que aumenta a
produtividade, traz o bem-estar, melhoria de qualidade e nesse sentido, nossotrabalho se torna muito
relevante porque aborda um assunto ja pesquisado por varios tedricos, entre eles, Chiavenato (2010),
que diz que “ndo basta ter colaboradores qualificados, mas também estar emocionalmente motivados
para o desempenho de suas tarefas”.

Nos resultados pontuou-se de forma quantitativa as respostas obtidas na pesquisa de acordo com cada
etapa. Percebeu-se uma diferenga entre necessidadese expectativas referentes a estabilidade e
empregabilidade, que a maioria dos trabalhadores pesquisados, estdo satisfeitos nos atuais empregos e
pensando no futuro, buscam mais conhecimento com énfase em cursos de nivel superior, planejando
novas oportunidades profissionais e que, também que além de seguranca financeira, qualidade devida,
beneficios e bem-estar familiar sdo ditos como bases essenciais da motivacaode cada profissional.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 MOTIVACAO

Para Chiavenato (2004), a motivacao ¢ um fator intrinseco o que ¢ de grande importancia, pois € por
meio da motiva¢do que os colaboradores demonstram vontade em realizar suas tarefas e se sentem
realizados com os resultados que atingem na empresa.

Nakamura (2005) esclarece que a palavra motivacdo vem do latim “movere”, relativo a movimento,
coisa movel.Vé- se que a palavra motivagao, dada a origem, significa movimento. Quem motiva uma
pessoa lhe causa motivagdo, provoca nela um novo animo, e ela comega a agir em buscade novos
horizontes, novas conquistas.

Atualmente, devido as consequéncias da pandemia, diversas empresas tiveram uma queda no
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mercado, afetando diversos setores, e com este cenario atual, faz com que as empresas procuram olhar
mais para seus funcionarios, bem-estar e qualidade de vida. Algumas empresas estdo investindo em
seus funcionarios, procurando trazer qualidade e beneficios que possam trazer retorno em
seusprocessos, um dos recursos que as empresas estao recorrendo € a motivacao. A motivagdo dos
funcionarios ¢ essencial dentro das empresas, funciondrios sentem- se motivados quando percebem que
fazem parte da empresa em todos os aspectos € ndo somente para o trabalho que foi designado.
(MORALIS, 2021).

2.2 A ORIGEM DA MOTIVACAO

A palavra motivagdo vem do latim “movere”, relativo a movimento, coisa movel.Vé- se que a palavra
motivacdao, dada a origem, significa movimento. Quem motiva uma pessoa lhe causa motivacao,
provoca nela um novo animo, e ela comega a agir em buscade novos horizontes, novas conquistas.
(NAKAMURA, 2005).

Gil (2014) comenta que os gerentes precisam considerar a hierarquia de necessidades para ter
melhores resultados com seus empregados.

Sobre o assunto Gil (2014) defende que a motivagdo ¢ o que leva os colaboradores de uma industria a
se dedicar e dar o seu melhor de forma a garantir uma quantitativa e qualitativa produg¢ao, resultando
em melhoras no seu rendimento e resultados positivos para a empresa. Podemos dizer também que a
motivacao ¢ o desejoinconsciente de obter algo, ou como impulso para satisfacao, em geral, visando
crescimento e desenvolvimento pessoal e como consequéncia o organizacional. O grau de satisfacdo e
motivacao de uma pessoa ¢ uma questdo que pode afetar a estabilidade psicologica nos ambientes de
trabalho.

Na continuidade dos estudos GIL (2014), o fato de uma pessoa ndo ser capaz de motivar a outra nao
sepode dizer que a motivagdo deve ser desconsiderada pelos gerentes. Os gerentes ndo podem motivar
os seus colaboradores, mas precisam deixar os conhecimentos e habilidades para despertar ou manter
sua motivagdo no trabalho. Cabe ao gerente conseguir extrair do ambiente de trabalho, as condi¢des
para elevar a satisfagdo profissional. A motivagdo geralmente ¢ vinculada a recompensas ou
beneficios para o colaborador e seus familiares. Se essa relagdo ¢ baixa, o resultado ¢ baixo, baixo
desempenho no trabalho, menor qualidade e produgdo estagnada. A motivacao existe dentro das
pessoas e nas necessidades humanas. Uma necessidade satisfeita extingue a motivagdo e o individuo
vai a busca de outras realizagoes.

Wyse (2018) pondera que de acordo com Maslow, que defende uma das mais importantes teorias da
motivagao, as necessidades dos seres humanos obedecem a uma escala de valores. Nessa escala, as
necessidades humanas estdo em niveis de importanciae de influéncia, em uma piramide. A base ¢
ocupada pelas necessidades maisbaixas (necessidades fisiologicas) e no topo as necessidades de auto
realizagao.

Ainda discorrendo sobre o tema Wyse (2018) indica que Herzberg destaca em sua obra por ser
defensor da motivagdo intrinseca, ¢ denota em seu trabalho as limitagdes sobre as recompensas e
castigos que sdo externos. Nesta teoria, quando os fatores de trabalho sdo 6timos, evitam qualquer
insatisfacao.

Wyse (2018) também esclarece que fatores motivacionais referem ao contetdo do cargo tarefas e
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deveres relacionados ao cargo emsi. S3o os fatores motivacionais que produzem efeito duradouro de
satisfacdo e o aumento de producdo em niveis de perfeicdo. O termo motivagdo, para Herzberg,
envolve o sentimento de realizagdo de crescimento e reconhecimento profissional.

2.3 TEORIA DE MASLOW

Murray (1986) explana que a motivacdo pode vir de diversos fatores externos e aqui no caso, das
industrias por meio de beneficios e projetos voltados para o bem-estar do colaborador. Ir atras de
objetivos e ser devidamente reconhecido e recompensado por isso faz o colaborador seguir no ciclo de
entusiasmo e descobertas de novos horizontes, além de uma segurancga pessoal e familiar. O
colaborador trabalha de forma mais tranquila sentindo-se valorizado eapoiado pelas iniciativas da
empresa.

Para Silva (2013) a teoria das expectativas diz que a motivagdo dos colaboradores vem dos salérios e
1ss0 s6 € possivel quando: possui valor positivo, ¢ percebido como dependente de um altodesempenho,
o esfor¢o desenvolvido para alcanga-lo € percebido como determinante de um alto desempenho.
Baiao, Cichello, Cunha, Henke, Santos e Vieira (2016) ponderam que até o século XX acreditava-se
que apenas recompensas financeiras, eram capazes demotivar as pessoas. Ja se sabe também que a
motivacao pode ser intrinseca que vem de uma necessidade interna, motivo pessoal, ou motivacao
extrinseca que vem do desejo derefor¢o ou de fuga de puni¢do. Um trabalho sé pode ser bem efetuado
se o colaborador estiver motivado. Para o individuo, a motivacao e a necessidade sdo importantes no
emprego.

2.4 TEORIA DE FERDERICK HERBERG

Chiavenato (2004) relata que a presenca produz motivagdo, enquanto a auséncia nao produz
satisfacdo. S3o chamados de intrinsecos. Na realidade o modelo de Herzberg estd voltado para o
comportamento no trabalho e pode ser facilmente utilizado pelo administrador. Seu impacto na pratica
administrativa ndo deve ser subestimado, e muitas de suas aplicagdessao tuteis para o administrador,
independentemente de sua validade cientifica. £ uma teoria dos determinantes da satisfagio no
emprego e nao propriamente uma teoria da motivagao.

Ainda sobre o assunto Chiavenato (2004) assinala que ao final do estudo, concluiu-se que os fatores
que levavam a insatisfacao profissional nada tinham a ver com aqueles que influenciavam na produgao
de satisfagdo dos trabalhadores. Assim, percebeu que os fatores que causavam a satisfacdo estavam
relacionados ao seu trabalho, a tarefa desempenhada, sua natureza, responsabilidade, promogao, etc.
Na continuidade dos estudos Chiavenato (2004) pondera que Herzberg concluiu, também, que os
fatores de insatisfacdo dos empregados sdo puramente ambientais, que nao dizem respeito a tarefa
desempenhada. Sdo relacionados a natureza das relagdes interpessoais, condigdes de ambiente de
trabalho, salario, etc.

Baiao, Cichello, Cunha, Henke, Santos e Vieira (2016) acrescentam que na teoria de Herzberg a
motivacao depende de dois fatores: higi€nicos e motivacionais. Tal teoria teve por base entrevistas
realizadas com diversos profissionaisda area industrial de Pittsburgh e seu objetivo era identificar os
fatores que causavam a satisfacdo e a insatisfacdo dos empregados no ambiente de trabalho. Para isso,
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questionou os entrevistados sobre o que os agradava e os desagradava nas empresas em que
trabalhavam.

Ainda discorrento sibre o tema Wyse (2018) assegura Herzberg, entdo, dividiu esses fatores em dois:
motivacionais (os que agradavam), e higiénicos (os que desagradavam) e que, diferentemente de
Maslow, Herzberg procurouestudar o comportamento e a motivacao das pessoas dentro das empresas,
especificamente.

Wyse (2018) esclarece que nesta teoria, os fatores higi€nicos sdo aqueles necessarios para evitar que o
funcionario fique insatisfeito no seu trabalho, porém eles nao sao capazes de fazercom que ele se sinta
completamente satisfeito. Fatores higi€énicos: Dizem respeito as condi¢des fisicas do ambiente
trabalho, salario, beneficios sociais, politicas da organizagdo, clima organizacional, oportunidades de
crescimento, etc.

Wyse (2018) explica que, segundo Herzberg, estes fatores sdo suficientes apenas para evitar que as
pessoasfiquem desmotivadas. A auséncia desmotiva, mas a presenc¢a nao ¢ elemento motivador, sdo os
chamados fatores extrinsecos ou ambientais. Fatores Motivacionais: referem-se ao contetido do cargo,
as tarefas e as atividades relacionadas com o cargo em si e inclui liberdade de decidir como
executar o trabalho, uso pleno de habilidades pessoais, responsabilidade total pelo trabalho,
definicdo de metas e objetivos relacionados ao trabalho e auto avaliagdo de desempenho.

2.5 GERACAOX,Y, Z

Dutra (1996) relata que um dos grandes desafios de gestao de pessoasé conciliar os variados interesses
pessoais com os objetivos da organizagdo. Na gestdo de carreira, juntar as possibilidades de
crescimento oferecidas pelas empresas com o planejamento pessoal da vida de seus colaboradores ¢é
algo necessario, porém dificil de realizar.

J& para Forquin (2003), o termo geragdo ¢ utilizado no sentido de classe ou de categoria de idade
caracteristica, sendo comum destacar a presenc¢a da geragao jovem, das geracoes adultas e da velha ou
antiga geragdo. Segundo este autor, o conceito de geracdo designa um conjunto de pessoas que
nasceram mais ou menos em uma mesma €poca € que possuem em comum uma experiéncia idéntica
ou uma proximidade cultural.

Forquin (2003) destaca que o conceito de geragao nao esta associado apenas a pessoasque nasceram na
mesma época, mas também aquelas que foram criadas em determinadaépoca por um mesmo tipo de
influéncia nos ambitos educacional, social e cultural, ou que foram impressionadas pelos mesmos
fatores. Essas pessoas se desenvolveram e obtiveram uma mescla de conhecimentos parecidos,
absorveramvalores em comum quepodem ser chamados de “sentimento de geragdo” ou também de
“consciéncia de geracao”.

Zemke (2008) indica que cada geragao ¢ diferente de outra no que diz respeito a crengas, valores e
prioridades, e que isso tem relacdo direta da época em que foram criadas.

Na continuidade sobre o tema Veloso, Dutra e Nakata (2008) esclarecem que ha diferencas de
atitudes na vida e no trabalho nas geracdes de profissionais ativos nas geragdes X (nascidos entre
1965 e 1980), Y (nascidos entre 1981e 1996) e Z nascidos entre (1997 ¢ 2010).

Nos dias atuais as empresas enfrentam o desafio de conviver com grupos heterogéneos, que se
formam devido as diversas caracteristicas das pessoas que atuamno mercado de trabalho. Uma dessas
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diferengas costuma ser a idade que gera comportamentos especificos a cada faixa etaria.

2.5.1 GERACAO X

Veloso, Dutra e Nakata (2008) destacam que a geracdo X que compreende os nascidos entre 1965 e
1980 viveu em um momento de revolucao e luta pela abertura na politica e social, quase no mundo
inteiro.

Para Zemke (2008), a geracao X no ambiente de trabalho, necessita de informacgdes e destreza, junto a
aversao que sente por uma rigorosa supervisao. Geralmente aceitamas mudangas com facilidade e sdo
mais inclinados a confiarem nos outros.

Oliveira (2009) diz que a geragdo X, ¢ aquela que ingressou no mercado de trabalho em um momento
de mudancas, onde as relagdes com as empresas estavam ficando menos formais e os colaboradores
mais dindmicos, as posi¢des de chefia e de comandopassaram por questionamentos.

Oliveira (2009) ressalta que o centro familiar dessa geracdo era bem diferente até entdo. Filhos de pais
e maes que trabalham fora, de pais separados, conviveram com a quebra de paradigmas morais e
arcaicos, onde, por exemplo, o casamento deixou de ser algo para sempre. E, complementa que
embora, conservadores, os nascidos na geracdo X, sdo dedicados e comprometidoscom os interesses €
objetivos das empresas € nas relagdes entre familia e trabalho. Sao profissionais que dao prioridade a
seguranga do emprego e muitas vezes para manté-lo deixam de lado a qualidade de vida e a
convivéncia com a familia.

Deste modo, Oliveira (2009) opina que a geragdo X pode ser representada pelos atuais adultos, filhos
de um contexto que houve a presenca de divorcios e das maes com trabalhos externos, além do
convivio com a quebra de padrdes sociais e morais. Na geracdo X, entre as preocupacdes tem por
prioridade a criagdo dos filhos, uma vez que durante sua infancia tiveram pais ausentes, além de
manter a valorizagdo de amizades e o compromisso com seus lideres no ambiente de trabalho.

2.5.2 GERACAO Y

Coimbra e Schikmann (2001), informam que a geragdo Y estd em busca de empresas que nao
coloquem barreiras a sua liberdade e ao uso de seus conhecimentos ¢ de suas habilidades. E uma
geracdo aberta a experimentar novas situagdes, em busca do prazer profissional constante onde
desejam uma rapida ascensao profissional.

Zemke (2008) salienta que no ambiente de trabalho a geracdo Y entra em conflito com as geracdes
anteriores ja que se trata de um grupo que possui clareza nos seus objetivos € que estdo a espera de
treinamento, orienta¢do profissional e planejamento de carreiras como parte de seus trabalhos. Os
integrantes da geracao Y, sao animados, mas autossuficientes.

Para Oliveira (2009) a geracdo Y ¢ aquela que ndo se prende a empresa na qual esta trabalhando, e
que quando esse grupo ndo recebe respostas as suas necessidades de crescimento a qual imaginaram,
buscam outros empregos ja que possuem outro conceito de trabalho diferente do que foi estabelecido
pela geragao X.

Para Oliveira (2010), a geragdo Y ¢ jovem, que significa estar em transi¢@o e por isso,ser incoerente em
suas atitudes e escolhas. Uma das caracteristicas comum encontrada em profissionais desta geragao, ¢
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o interesse pessoal e de crescimento que estd acima de interesses coletivos. Este comportamento faz
com que mudem de emprego com maisfacilidade se ndo se sentem realizados ou satisfeitos pessoal e
profissionalmente. Para a geracdo Y, trabalhar com prazer, passa a ser fundamental.

Na continuidade sobre o tem Oliveira (2010) assinala que a geragdo Y, incorpora ao mercado de
trabalho uma nova cultura e novos padrdes comportamentais ja que geralmente sdo pessoas com
iniciativa e grande capacidade deresolver problemas devido ao bom desenvolvimento em espacos
criativos. A geragdo Y busca constantemente novidades com prioridade em liberdade de escolha.
Fantini e Souza (2015) enfatizam que mais que uma fonte de renda, o trabalho passa a ser fonte de
satisfacdo e aprendizado, sendo assim, essa alteragdo muda o entendimento relacionado a carreira,
promocgao, estabilidade e vinculo profissional, aspectos esses relativos a vida muitos valorizados pelas
geracdes anteriores.

Alexandre, Pita e Freitas (2018) explicam que nesta geragao, com profissionais nascidos entre 1981 e
1996, contaram com os pais muito mais dedicados a profissdo do que a criacdo dos filhos. Geragdo
marcada por forte globalizagdao e a nova cultura da diversidade, além do contato com informagdes da
internet e diversos avancos tecnologicos. Geragao que acelerou o desenvolvimento intelectual o que a
tornou mais exigente em relacao ao seu trabalho e a qualidade de vida.

Ainda discorrendo sobre o tema Alexandre, Pita e Freitas (2018) ressaltam que ¢ uma geracdo a qual
ndo esta acostumada a ambientes autoritarios e que gosta de ser reconhecida pelo que faz e de utilizar
seus conhecimentos para bater metas da empresa,além de necessitar de avaliagdes constantes por parte
de seus superiores.

Eckhardt (2020) revela que a geracdo Y, ja exerce cargos de lideranca geralmente composta por
jovens que querem sempre aprender e tendem a valorizar o trabalho em grupo, mas que sao
individualistas para alcancgar seus objetivos quando tem pressa em se consolidar profissionalmente.

2.5.3 GERACAO Z

Segundo Bazzo (2007), a tecnologia pode e deve ser utilizada para o crescimento de pessoas e nao
acontecer a dependéncia dessa tecnologia.

Para Ciriaco (2009), os nascidos na geracdo Z sdo marcados por diversos dilemas relativos a interagdo
social, o que os leva a um maior isolamento, como chegar em casae se trancar no quarto colocar os
fones de ouvido, sdo costumes corriqueiros para essa geracao. A tecnologia de fato possibilitou avangos
nas vidas destes individuos, porém elatambém reduziu a convivéncia em sociedade.

De acordo com Oliveira (2010), os jovens da geracdo Z, sdo filhos das geracdes X e Y que
trabalharam duro por independéncia financeira para assim oferecer melhores condi¢des de vida aos
seus filhos. Por isso, a geragdo Z cresceu acreditando que mereciamuito mais do que ja tinha. Por esse
motivo sdo independentes e trocam experiéncias a todo o momento. No entanto, demonstram nao
saber lidar com frustagdes ou adiamentode planos.

Fantin e Souza (2015) ressaltam que formada pelos nascidos entre 1997 e 2010 essa geracao Z nasceu
em um ambiente dominado pela tecnologia e com mudancas extremamente rapidas. E uma geracio
inteiramente conectada, realista e tdo ou mais exigente que as geragdes anteriores. Possuium grande
senso de responsabilidade social e ambiental.

Ainda discorrendo sobre o tema Fantin e Souza (2015) indicam que a geragdo Z ¢ formada por jovens
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que estdo descobrindo nova forma de ver e ser no mundo, com seus costumes, crengas, dinamismo,
habilidades entre outras caracteristicas predominantes dessa geragdo e a tecnologia ¢ a principal
ferramenta de desenvolvimento de seus anseios. Geragdo também conhecida pela hiperconectividade,
grande assimilacao e facilidade com novas tecnologias e forte valorizagdo de insercdo em grupos
sociais. Geralmente preocupados em melhorar o mundo e trabalhar de forma a relacionar um+ bom
emprego e tempo para o lazer.

Fantin e Souza (2015) explicam que o termo gera¢do Z vem da abreviagao de Zapping que vem de
zapear, termo utilizadopara se referir ao ato de mudar rapido e repetidamente de canal de televisdo e
ouvir musica e acessar a internet ao mesmo tempo. Devido a isso, essa geracdo também ficou
conhecida como geracao internet ou geracgao digital.

Alves, Costa, Chaves, Silva, Carvalho e Alves (2021) elucidam que a geragdo Z por ser uma geragao
fortemente ligada a tecnologia e midias sociais, demonstram umadiferenca em relacdo a geracao Y
quando se trata de convivio interpessoal, uma vez queas relagdes no meio familiar ficam cada vez
mais estreitas, diferentemente de geragdes anteriores. Possui como caracteristicas, colaboradores
ansiosos, imediatistas, focados em resultados e com facil adaptagdo a tecnologia. Trata-se de uma
geragao esperta, rapida e tolerante perante as diferengas entre grupos sociais.

Na contiinudade dos estudos Alves, Costa, Chaves, Silva, Carvalho e Alves (2021) alertam que essa
geracdo também tem como caracteristica o forte envolvimento com a politica uma vez que acredita
que a democracia e o governo sdo formas reais de melhorar o mundo. Outra forma marcante dessa
geracdo ¢ o interesse pelo diferente o que a torna uma geracdo criativa e empreendedora capaz de
criar sua propria identidade desenvolvendo novos produtos e servigos de acordo com os estilos, gostos
e desejos pessoais.

3. MATERIAIS E METODOS

Este estudo baseia-se em uma pesquisa de campo, bem como uma pesquisa bibliografica com base em
alguns autores, livros e artigos. Essa pesquisa foi desenvolvida com dados coletados por meio de
+questionario enviados aos colaboradores de diferentes geragdes de seis empresas através do
“Formularios Google”, ferramenta totalmente voltada para pesquisas, facilitando a visualizagdo das
respostas coletadas. A pesquisa foi realizada na cidade de Guarulhos — S.P. entre os meses de maio de
2022 a julho de 2022 e a identificagdo bem como a idade eram requisitos obrigatorios para validagdo
das respostas.

Considerando que o numero total de colaboradores nas empresas citadas ¢ de aproximadamente 420
pessoas, nossa pesquisa obteve um retorno de 92 entrevistas, ou 21,9% do total. Pontuou-se de forma
quantitativa as respostas obtidas na pesquisa de acordo com cada etapa.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

O Grafico 1 demonstra a geracdo a qual o individuo pertence. Dos que responderam a pesquisa, 29%
pertencem a geragdo X, 56% pertencem a geracao Y e 15% pertencema geracao Z.
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Grafico 1: Geracao de acordo com a idade

Geracdo de acordo com a idade

Geragao X

W Geracao Y

m Geracao Z

Fonte: Questionario da pesquisa (2022)

Nota-se que no Grafico 1, dentre as empresas pesquisadas, a Geragdo Y ¢ predominante (56%) o que
nos induz a refletir que, conforme verificado no capitulo 2.5.2, a geracdo Y ¢ jovem (Oliveira, 2010;
Eckhardt, 2020), que esta em busca de empresas que nao coloquem barreiras a sua liberdade e ao uso
de seus conhecimentos e de suas habilidades (Coimbra e Schikmann, 2001).

Ja o Grafico 2, tem por objetivo mostrar o género a qual pertence o entrevistado. Daqueles que
participaram da pesquisa, nesta questdo, nenhuma resposta fugiu aos géneros mostrados.

No Gréfico 2, independentemente do género homens (58%) ou mulheres (42%), segundo Alexandre,
Pita e Freitas (2018) os jovens desta geracdo Y, com profissionais nascidos entre 1981 e 1996,
contaram com os pais muito mais dedicados a profissdao do que a criagao dos filhos.
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Grafico 2: Género a qual pertence

Género a qual pertence

Homens

m Mulheres

Fonte: Questionario da pesquisa (2022)

O Griafico 3, demonstra a escolaridade dos entrevistados que sdo da geracdo X e verificou-se que
classificam-se em Fundamental incompleto (11%), Fundamental completo (30%), Ensino Médio
incompleto (7%), Ensino Médio completo (7%) e Superior (7%).

Grafico 3: Escolaridade geragdo X

Escolaridade geracdo X

Fundamental incompleto
m Fundamerntal completo
m Medio incompleto
m Médio completo

m Superior completo

Fonte: Questiondrio da pesquisa (2022)
Ao analisar o Grafico 3 nota-se que a maiora (45%) tem escolaridade de ensino médio completo isso
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pode indicar, conforme capitulo 2.5.1, que a geragdo X que compreende os nascidos entre 1965 e
1980 viveu em um momento de revolucdo e luta pela abertura na politica e social, quase no mundo
inteiro (Veloso, Dutra e Nakata, 2008) e ndo preoririzou-se a escolaridade a nivel superior mas, sim, a
outras prioridades.
Na continuidade sobre esse assunto, do Grafico 3, Oliveira (2009) comenta que a gera¢do X, entre as
preocupacdes tem por prioridade a criacdo dos filhos, uma vez que durante sua infancia tiveram pais
ausentes, além de manter a valorizagdo de amizades € o compromisso com seus lideres no ambiente de
trabalho.
O Grafico 4 refere-se a escolaridade dos participantes da pesquisa e que sdo da geracdo Y, no qual
tém-se Ensino Médio incompleto (2%), Ensino Médio completo (75%), Superior incompleto (4%),
Superior (10%) e Pos-graduacao (10%).

Grafico 4: Escolaridade geragdo Y

Escolaridadegeracdo Y

Meédio incompleto
m Médio completo
m Superior incompleto
m Superior completo

m Fosgraduacdo

Fonte: Questionario da pesquisa (2022)

No Griéfico 4 pode-se observar, nas empresas pesquisadas, que uma parcela significativa (74%) tem o
ensino médio completo, assim como no Grafico 3 que ressalta a escolaridade da geragao X. Contudo
ha, as percentagens de superior completo (10%) e pds-graduagdo (10%), totalizando 20%.

O que nos induz a pensar que a ¢ a formagdo superior e pds-graduagdo sdo atributos também
identificados pela geracdo Y para galgar, ou assumir, cargos de lideranca conforme indicado, no
capitulo 2.5.2 por Eckhardt (2020) o qual enfatiza que a geracdo Y, ja exerce cargos de lideranca
geralmente composta por jovens que querem sempre aprender e tendem a valorizar o trabalho em
grupo.

Ainda sobre esse assunto, do Grafico 4, Oliveira (2010) informa que a geracdo Y, incorpora ao
mercado de trabalho uma nova cultura e novos padrdoes comportamentais ja que geralmente sdo
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pessoas com iniciativa e grande capacidade de resolver problemas devido ao bom desenvolvimento
em espacgos criativos.

No Grafico 5 inidca-se a escolaridade dos participantes da pesquisa que se encaixam na geragao Z,
sendo do Ensino Médio incompleto (7%), Ensino Médio completo (72%), Superiro incompleto (14%)
e Superiro completo (7%).

Grafico 5: Escolaridade geragdo Z

Escolaridade geracao Z

Medio incompleto
m Medio completo
M Superior

incompleto
B Superior completo

Fonte: Questionario da pesquisa (2022)

Ao analisar o Grafico 5 em comparagdo ao Grafico 4 percebe-se que as geracdes Y e Z, estdo em
busca de maior grau de escolaridade uma vez que tem-se uma fatia maior de conclusdao do ensino
médio. Isto se deve ao fato da forte concorréncia no mercado de trabalho nos dias atuais e também
porque as empresas buscam profissionais cada vez mais atualizados e em constante aprimoramento.
Ainda dentro do contexto de buscar melhores condi¢des de trabalho, conforme esta no capitulo 2.5.3,
Oliveira (2010) relata que os jovens da geracao Z, sao filhos das geragdes X e Y que trabalharam duro
por independéncia financeira para assim oferecer melhores condi¢des de vida aos seus filhos. Por isso,
a geracdo Z cresceu acreditando que merecia muito mais do que ja tinha. Por esse motivo sao
independentes e trocam experiéncias a todo o0 momento. No entanto, demonstram ndo saber lidar com
frustacdes ou adiamentode planos.

Os Graficos 6 € 7 demonstram as respostas dos entrevistados de cada geragdo para as questdes que
envolvem Estabilidade e Empregabilidade. Obtevé-se em Estabilidade na Geracdo X (43%), na
Geragao Y (38%) e na Geragdo Z (19%). E, obteve-se em Empregabilidade na Geragdao X (24%), na
Geragao Y (29%) e na Geracao Z (47%).
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Grafico 6: Estabilidade no emprego

Grafico 7: Empregabilidade

Estabilidade no emprego - por geragao

Empregabilidade - por geragdo

Geragdo X Geragdo X
M Geragéo Y B Geragdo Y
B Geragdo Z B Geragio Z

Fonte: Questionario da pesquisa (2022) Fonte: Questionario da pesquisa (2022)

Neste caso, pode-se notar que a geragdo Z, ¢ aquela que procura maior satisfacdo pessoal, mesmo que
para isso tenha que ter uma alta rotatividade de empregos. Desde que, esteja satisfeita e realizada, sem
apegos a empresas. Ja a geracdo X, procura uma maior estabilidade procurando construir uma carreira
solida dentro da mesma empresa.

Se faz, necessario, informar que Estabilidade, segundo Gasparini (2005), de uma forma objetiva € o
direito de permanecer no emprego, ¢ Empregabilidade conforme Manarelli (1995) se traduz na
capacitacdo em obter um emprego.

Ja o Grafico 8, Grafico 9 e Grafico 10 mostram o tempo atual que cada respondente estd no atual
emprego.

Grafico 8: Tempo no emprego atual geragdo X Grafico 9: Tempo no emprego atual geragdo Y

Tempo no emprego atual - geragdo X Tempo no emprego atual - geragéo Y

Menosde 1 ano Menos de 1 ano

BDelabanos HMDela5anos
B De5allanos M De5allanos

H Mais de 10 anos o Mais de 10 anos

Fonte: Questionario da pesquisa (2022) Fonte: Questionario da pesquisa (2022)
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Grafico 10: Tempo no emprego atual geracdo X

Tempo no emprego atual - geracdo Z

Menos de 1 ano

mDelasanos

g:
#

Fonte: Questionario da pesquisa (2022)
Dentro deste prisma tém-se a Geragdo X com maiores percentagens em mais de 10 anos (52%) e, de 5
a 10 anos (37%); Geracdo Y com maiores ercentagens de 1 a 5 anos (43%) e, de 5 a 10 anos (35%); e
a Geragdo Z com menosde 1 ano (86%) e de 1 a 5 anos (14%).
Diante do exposto vale ressaltar que a geracdo X, ¢ a que tem maior tempo € procura uma certa
estabilidade. Enquanto a geragdo Y, tem uma maior rotatividade e a gera¢do Z ¢ nova nomercado de
trabalho mas que possivelmente tera uma alta rotatividade , uma vez que busca uma carreira
independente nem que para isso tenha que mudar de emprego quandolhe for conveniente.
No Grafico 11, Grafico 12 e Grafico 13 solicitou-se, aos respondentes do questiondrio, informar qual o
principal fator de motivag@o para incentiva-los a sair de casa e ir trabalhar buscando entregar o melhor
possivel para a empresa a qual pertence.

Grafico 11: Principal fator motivacional geragdo X

Principal fator motivacional - geracdao X

Oportunidades crescimento  3,7%

Qualidade de vida 7,41%

Beneficios 29.63%

Salario 59,26%

Fonte: Questionario da pesquisa (2022)
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Grafico 12: Principal fator motivacional geracao Y

Principal fator motivacional - geracdo Y

Novos desafios 5,88%

I

Flexibilidade 5,9%

I

Oportunidades crescimento  7,85%
I

Beneficios 19,61%

Salario 60,78%

Fonte: Questionario da pesquisa (2022)

Grafico 13: Principal fator motivacional geracdo Z

Principal fator motivacional - gerac3o Z

Liberdadefindependéncia 14,28%
Flexibilidade 14,3%
Oportunidade crescimento 21,43%
MNovos desafios 21.,43%
Salario 28,58%

Fonte: Questionario da pesquisa (2022)

Ao analisar o Grafico 11, Grafico 12 e o Grafico 13 pode-se observar que para a Geracao X, o fator
financeiro e a qualidade de vida de suas familias, por meio de bons salarios e beneficios que incluam
seus familiares, foram as respostas mais informadas. J4 para a Geragdo Y, além da seguranga
financeira e os beneficios, aparecem também com destaque a flexibilidade, os desafios e também a
possibilidade de crescimento profissional dentro da empresa.

E, para a Geracdo Z a maioria dos participantes informou que como motivacao profissional, buscam
liberdade, flexibilidade, novos desafios e independéncia e nao estdo pensando em beneficios como as
outras geragdes, uma vez que por serem jovens, moram com os pais € ndo sao responsaveis por levar o
sustento a familia.
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O fator salario, para uma seguranca financeira, ainda ¢ o principal motivador entre todas as geracdes,
embora que na Geracao Z haja um percentual menor o que corrobora com a nossa pesquisa, por se
tratar de uma geragdo que vem em busca de maior crescimento e oportunidades.

Na pesquisa houve a indagacdo sobre quais necessidades cada respondente busca para motivar a
carreira profissional dentro de cada geracdo X, Y e Z. Os resultados estdo demonstrados, em

percentagens, na Tabela 1.

Tabela 1: Quais as necessidades para motivar a carreia profissional da geracdo X, Y e Z

QUAIS AS NECESSIDADES PARA MOTIVAR A CARREIRA PROFISSIONAL?
NECESSIDADES GERACAO X GERACAO Y GERACAO Z
(%) (%) (%)
MELHOR REMUNERACAO 9,91 19,76 1,32
NOVOS DESAFIOS 9,0 3,52 7,28
AUTONOMIA NO TRABALHO 18,71 20,33 50
RAPIDA ASCENSAO 0 2,22 3,55
RECONHECIMENTO PROFISSIONAL 4,17 6,14 2,64
CARREIRA ESTAVEL 21,33 19,8 13,75
QUALIDADE DE VIDA GERAL 36,88 28,23 21,46

Fonte: Questionario da pesquisa (2022)

Na Tabela 1 verificou-se que a geracdo X indica o item “carreira estavel” (com 21,33%) como uma
necessidade motivacional de importancia para a carreira profissional para aqueles que responderm a
pesquisa. Ja as geragdes Y (com 20,33%) e Z (com 50%) consideram o item ‘“‘autonomia no trabalho”
uma necessidade importante para motivagdo de suas carreiras profissionais.

Observa-se que todas as geracdes X (com 36,88%), Y (com 28,23%), e Z (com 21,46%) tém em
comum o item “qualidade de vida” como uma necessidade para motivacional importante em relagao
as suas carreiras profissionais.

Dentre os demais indicadores pode-se observar itens que tiveram baixas percentagens e,
consequentemente, ndo sdo considerados necessidades que pouco motivariam a carreira profissional
dos respondentes. Tém-se, entdo o item “rapida ascessdao” referente as geracdes X (com 0%) e geracao
Y (com 2,2%). Ja para geracdo Z (com 1,32%) o item “menor remunerac¢ao” foi identificado como
uma necessidade motivacional de pouca importacia em relacao a carreira prefissional.

5. CONCLUSAO

O objetivo deste artigo foi alcancado ao entender, dentro da visdo da Gestdo da Produgdo, quais
fatores influenciam a motivacao de cada umas das geragdes X, Y, Z uma vez que os indicadores, aqui
apresentados, possam ser uma contribui¢do para a Gestdo de Conhecimento dentro das Gestdo da
Produgdo em processos que abrangem, além da motivacdo do ser humano, assuntos permeiam
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produtividade e qualidade.

Como metodologia utilizou-se uma pesquisa de campo, baseada em um questionario através do
“Formularios Google” e as respostas analisadas de acordo com as faixas etarias de cada participante
Pontuou-se de forma quantitativa as respostas obtidas de acordo com cada etapa. Pode-se notar as
diferencas de motivagdes no ambito profissional, entre as geracdes X, Y, e Z. Enquanto a geracdo X
procura estabilidade financeira e ¢ mais fiel a empresa a qual trabalha, a geragdo Y procura uma
rapida ascensdo profissional e, diferentemente do que diz a teoria, certa estabilidade profissional
também, que ja ndo ¢ o foco na geragdo Z, uma geragdo jovem, que busca liberdade e flexibilidade
para uma independéncia, e em comum todos almejam qualidadede vida para si e seus familiares.

Foi possivel, entender um pouco de cada geracdo, com seus costumes premissas ¢ ideais diferentes e
que essas geragoes estdo disputando o mercado de trabalhoseja com suas experiéncias anteriores ou
com novos conhecimentos e facilidades de coloca-los em pratica; verificou-se que a motivagao ¢ um
ponto muito importante dentro das empresas, uma vez que isso faz com que o colaborador trabalhe
com mais afinco, dedicacao e acredite no seu potencial e, com isso a empresa possa se orientar no que
diz respeito a produtividade e qualidade.

Obteve-se a co-relacdo das teorias citadas com as respostas dos respondetes como forma de
entendimento para alguns pontos que sao novos principalmente referentes a geracao Z.

Para trabalhos futuros sugere-se buscar alternativas de analise de possiveis variagdes conforme o
passar dos tempos principalmente da geracdo Z a qual tem uma boa parte iniciando sua carreira
profissional.
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