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1. Introducéo

O cenario de globalizacdo econémica traz para as organizacdes o desafio de buscar a
inovacdo, a eficiéncia e novas tecnologias para garantir sua sobrevivéncia, atender a logica de
mercado e igualmente buscar estar a frente de seus competidores(PAINE, 2006). Nesse
processo de estruturacdo, devem ser levados em consideracdo diferencas organizacionais
como a configuracdo, tamanho e idade da organizacdo e, concomitantemente, diferencas
culturais e geracionais dos funcionarios.

Desta forma, o gerenciamento das pessoas nas organizacOes atual reformula-se almejando
maior geracdo de resultados, sendo esse um reflexo de adaptacdo as diferentes geracdes que
compde o mercado de trabalho, que demonstram comportamentos, necessidades e
expectativas singulares, de acordo com o ambiente de trabalho o qual estdo inseridos
(CARRARA; NUNES; SARSUR, 2013). Atualmente, no mercado de trabalho, encontram-se,
em grande maioria, individuos de trés geracGes distintas e que influenciam o ambiente de
trabalho: Baby Boomers; Geracdo X; e Geracao Y(COGIN, 2012).

Ao tomar decisdes sobre as geragdes e suas diferengas no ambiente de trabalho, os
profissionais de recursos humanos se baseiam em subjetividade, intuicdo, ou artigos pouco
cientificamente embasados (TWENGE et al.; 2010). Logo, a relevancia deste estudo advémdo
direcionamentode esforcos para o campo de estudo sobre as geracbes e suas diferencas,
fomentando a necessidade de estudos de longo prazo sobre o tema. Assim, o0s resultados
podem ser aplicados nas organizacfes e trazer reflexGes sobre como direcionar praticas de
gestéo para reter talentos e pessoas chave na companhia e garantir um diferencial competitivo
intelectual no mercado.

O objetivo geral do trabalho foi realizar uma investigacdo sobre as caracteristicas de uma
organizacao que contribuem para a atracao e retencdo de talentos de diferentes geracGes. Ja 0s
objetivos especificos do trabalho foram: identificar pontos de diferenga entre as gera¢des no
ambiente de trabalho; analisar as interacdes entre as gera¢fes no dia a dia do trabalho;
descrever as caracteristicas e praticas da organizacdo, conforme os métodos de pesquisa
adotados, que atraem e retém diferentes geragfes. Por fim, o problema de pesquisa foi
definido por: Quais sdo as caracteristicas de uma organizacéo, definido seu tipo de estrutura, e
as praticas adotadas por ela, que contribuem na atracdo e retencdo de talentos de diferentes

geracOes?
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O trabalho esta dividido em introdugdo, com a apresentacdo da diversidade de geracdes,
objetivos e problema de pesquisa; revisao bibliografica, apresentando sucintamente algumas
abordagens utilizadas no artigo; metodologia, evidenciando o meio em que o estudo de caso
fora conduzido; resultados, sobre a estrutura organizacional, diferencas nas geracbes e
recompensas utilizadas e; por fim, as consideragcfes finais, sendo apresentado a concluséo

para o trabalho.

2. Revisdo bibliografica
A revisdo bibliogréfica foi dividida em alguns eixos que se seguem como forma de uma

melhor divisdo dos conceitos trabalhados que foram utilizados na parte de resultados.

2.1. Organizacao

Sobre a organizacdo pode-se colocar que existem cinco mecanismos para a coordenacdo de
tarefas: ajusto mutuo; supervisdo direta; padronizacdo de habilidades; padronizacdo de
normas e padronizacdo de resultados.Sdo os elementos da estrutura que, de modo consistente,
mantém as organizacdes unidas (MINTZBERG, 1995).

Além disso, h& cinco partes basicas de uma organizacdo que tendem a originar diferentes
configuragBes organizacionais: cUpula estratégica, linha intermediaria, tecnoestrutura,
assessoria de apoio, nucleo operacional(DUARTE, 2006; MINTZBERG, 1995). Dessa
maneira, as organizacfes possuem a necessidade de coordenar suas atividades e recursos de
forma a atingir seus objetivos. Cada parte da organizacdo é responsavel por tracionar para
uma direcdo, dando maior énfase a um determinado mecanismo de coordenacdo, e que ddo
origem a diferentes configuragdes estruturais, expostas a seguir (MINTZBERG, 1995):

e Estrutura simples, comtracionamento pela clpula estratégica e a coordenacao por
meio da supervisao direta; um exemplo é uma loja comercial;

e Burocracia mecanizada, com tracionamento pela tecnoestrutura e a coordenagao por
meio da padronizacdo dos processos de trabalho; um exemplo é uma empresa de
telefonia;

e Burocracia profissional, com tracionamento pelo ndcleo operacional e a coordenagao
pela padronizacdo de habilidades; um exemplo é um hospital;

e Forma divisionalizada: tracionamento pela linha intermediéria e a coordenacédo pela

padronizacdo de resultados; um exemplo é uma corporacdo multinacional;
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¢ Adhocracia, com tracionamento pela assessoria de apoio e a coordenacdo pelo ajuste
muUtuo; um exemplo € uma consultoria; e
e Estrutura missionaria, comtracionamento pela ideologia e a coordenacdo pela
padronizacdo de normas; um exemplo € uma organizac¢ao nao governamental.
Percebe-se igualmente queas organizagdes sdo complexas e o conteudo mencionado trata-se
de um esfor¢o abstrato para a compreensdo teorica das empresas. Porém, a partir dessa
abordagem consegue-se entender a organizacdo como um sistema planejado com
combinagOes de esforcos individuais para se atingir objetivos e realizar as tarefas
determinadas (CURY, 2000; MAXIMIANO, 1992).

2.2. Gerag0es

Outro conceito utilizado no trabalho é a abordagem sobre geracdo. Cada geracdoé
influenciada por fatores abrangentes que marcaram sua infancia e juventude, sendo estes
pessoas, midia, eventos criticos socioeconémicos e cultura popular, que criam valores comuns
e distinguem individuos que cresceram em épocas diferentes (TWENGE et al., 2010).

No mercado de trabalho atual encontram-se individuos das seguintes geracbes: os Baby
Boomers, nascidos no periodo pds-guerra até meados de 1960; a Geracdo X, nascidos entre a
meados da década de 1960 até 1980, e a Geracdo Y, ou Millennials, entre a década de 1980 e
1990, aproximadamente(COGIN, 2012).Vem sendo discutido também uma nova geracdo,
denominada Z ou Centennials, dos nascidos apos a década de 1990, considerados os primeiros
nativos digitais (OLIVEIRA, 2019).

As trés primeiras geracdoes podem ser descritas e sintetizadas com base em algumas
caracteristicas a seguir expostas:

e Baby Boomers: necessidade de seguranca; apego a empresa; boa comunicacao; foco
em resultados e necessidade de pouco feedback(CARRARA; NUNES; SARSUR,
2013; GLASS, 2007; PAINE, 2006; SANTOS et al., 2011);

e Geracdo X:valorizacdo do trabalho; aprendizagem e crescimento; independéncia e
autoconfianca; empreendedorismo; equilibrio profissional/pessoal (COGIN, 2012;
PAINE, 2006; SANTOS et al., 2011); e

e Geragdo Y:minima burocracia; desafio e impacto a longo prazo; flexibilidade para
trabalhar bem em equipe/diversidade; individualismo; necessidade de feedbacks;
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preferéncia por recompensas (COGIN, 2012; ENGELMANN, 2019; GLASS, 2007,

OLIVEIRA, 2019; PAINE, 2006; SANTOS et al., 2011).
As geracOes podem se adaptar nas diferentes configuracGes organizacionais. Mais uma vez,
ressalta-se que as empresas podem apresentar sistemas hibridos com combinacdo de
parametros delineadores ou congruéncia na estrutura em cada parte (MINTZBERG, 1995).
Pode-se compreender, portanto, que uma organizacao real comporta diferentes estruturas e
consequentemente proporcionar diferentes ambientes de trabalho, estimular ou inibir a
motivacdo e produtividade dos funcionarios, de maneira discreta em seus respectivos
desempenhos. Pode existir conflitos entre jovens e mais velhos, pois vivem momentos
opostos da vida profissional: um com todo o futuro como possibilidade e o outro ja na fase
final de carreira e com o passado marcando quase tudo que ja fez (CARRARA; NUNES;
SARSUR, 2013).

2.3. Fatores de analise das diferencas das geracfes no ambiente de trabalho

Existem fatores que mudam significativamente com as mudancas de carreiras de determinadas
geracOes, e tais fatores podem se enquadrar em trés categorias diferentes de padrdes de
mobilidade de carreira: estruturais; diferengas individuais; decisdo (KURON et al., 2015).
Inicialmente, pode-se analisar o fator carreira como diferenca entre as geracdes. Nesse sentido
a carreira é um fator que juntamente com a transicdo da vida variam com o tempo. Diversos
estudos analisam a carreira e as diferencas entre as geracdes (GLASS, 2007; KURON et al.,
2015; LYONS et al., 2012; TWENGE, CAMPBELL,2008).

Em seguida, outro fator que aparece para a analise das diferencas das geracdes sdo os valores
de trabalho, sendo um indicativo de acOes e decisdes individuais com a demonstracdo da
percepcao e preferéncia valorizadas por uma pessoa em relacdo a atitudes, comportamentos e
decisbes sobre sua carreira; e a expectativa de recompensas que guiam seus Vvalores
(TWENGE et al.; 2010). Como o fator passado, também existem algumas pesquisas sobre
esse conceito (COGIN, 2012; KURON et al., 2015; LYONS et al., 2012, TWENGE et al.;
2010; TWENGE; CAMPBELL, 2008).

Em especifico, utilizou-se a pesquisa de Twenge e Campbell (2008) para a defini¢cdo de
alguns valores de trabalho com base em algumas recompensas esperadas, segundo suas

caracteristicas:
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e Recompensas extrinsecas, como: salario, beneficios, bonificacdo, promocao,
seguranca de trabalho;
e Recompensas intrinsecas, como: potencial de aprendizagem, criacdo e autonomia,
satisfacdo, interesse pelo trabalho;
e Recompensas sociais: cooperacdo, compartilhamento de conhecimento, feedbacks,
reconhecimento;
e Recompensas altruisticas, como: bem-estar do funcionario e contribuicdes da
organizagdo com a sociedade e demais stakeholders;
e Recompensas de lazer, como: tempo livre que o funcionario possui durante e fora do
trabalho; e
e Recompensas de prestigio e status, como: influéncia, poder, reputacéo.
Por fim, deve-se considerar também as estratégias de gestdo que podem também ser colocadas
como fatores de analise nas organizagdes para os conflitos entre as geracdes. Desse modo,
citam-se as seguintes préaticas: visao estratégica; comunicacao direta e sincera; identificacdo
de potenciais liderancas; foco em resultados e; flexibilidade e aprendizagem (PAINE,
2006).Nessa linha, o setor de recursos humanos tem papel preponderante para a gestdo de
relacionamento entre as geraces (PENA; MARTINS, 2019).

3. Metodologia
A metodologia também foi dividida em algumas sec¢des para a melhor apresentacdo dos meios

utilizados e para uma compreensao mais facil da pesquisa.

3.1. Caracterizacao geral

De maneira preliminar, a natureza da pesquisa seréa aplicada, pois foi gerado conhecimento
para a aplicacdo pratica na solucdo de problemas especificos (COOPER; SCHINDLER,
2016). Ja4 com relacdo aos objetivos ou fins da pesquisa foi definida como descritiva, com o
objetivo de estudar as caracteristicas de determinada populacdo ou fenbmeno ou, entdo, o
estabelecimento de relagGes entre variaveis pertinentes (SILVA; MENEZES, 2005). Ja com
relacdo aos procedimentos técnicos, a natureza da pesquisa fez por optar-se pelo estudo de
caso, assim definido por uma investigagdo empirica que analisa um fenémeno contemporaneo
dentro de seu contexto da vida real, tendo como limitacdo as definicbes de fendmeno e
contexto (YIN, 2010).
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3.2. Objeto de estudo

A empresa escolhida é caracterizada pela sua atuagdo no mercado financeiro, possui um grau
de maturidade elevado e estabilidade em relacdo a sua posi¢cdo no mercado, devido ao seu
tamanho e o seu tempo de atuacéo.

Possui cerca de dois mil funcionérios, é organizada em diretorias que respondem a uma das
cinco vice-presidéncias ou diretamente a presidéncia. Possui mais de um escritério, além da
matriz, na regido metropolitana de Sdo Paulo. A empresa recentemente passou por um
processo de fusdo com uma outra empresa do mesmo setor de atuagdo, buscando ampliar seu
escopo de servigos fornecidos ao mercado.

Conforme observado, optou-se pela empresa por apresentar uma estrutura consolidada.
Ademais, comporta funcionérios de diferentes idades e tempo de contribuicdo em diversos
departamentos da organizacdo. O estudo de caso foi realizado em um departamento
especifico, que possui cerca de 60 funcionarios, entre eles superintendentes, gerentes,

analistas e estagiarios.

3.3. Instrumentos da pesquisa
Observa-se que os dados foram coletados no segundo semestre de 2017. Os instrumentos da
pesquisa foram o questiondrio e o roteiro de entrevista a seguir descritos:

e Questionario, que foi aplicado emum Unico departamento estudado para avaliar
eventuais diferencas geracionais como tratadas na literatura pesquisada. Para manter
anonimato nas respostas, as alternativas de identificacdo foram colocadas como
multipla escolha. Foi realizada uma divisdo realizada para identificacdo da geracdo no
questionario também conforme a revisdo bibliografica: idades entre 20-33 anos estdo
associadas a Geracdo Y; idades entre 34-45 anos estdo associadas a Geracdo X; e
idades acima de 46 anos estdo associadas aos Baby Boomers. Salienta-se alguns outros
pontos, como que a amostra foi analisada no estudo de caso para obter uma
representatividade minima de cada geracdo e que foi utilizado um formato de
afirmativas conforme a escala Likert, fornecida de 1 a 4, sendo 1 “Concordancia” e 4
“Discordancia” como base dos extremos, deixando livre as outras alternativas da

escala. Por fim, foram questionadas 50 pessoas do departamento da empresa; e
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Roteiro de entrevista, pois alguns colaboradores do departamento foram
entrevistados, buscando entender a percepcéo sobre a carreira deles e a influéncia da
organizagdo em seu desenvolvimento. Igualmente, buscou-se entender se sdo
percebidas diferengas geracionais no trabalho e como elas sdo gerenciadas.Pretendeu-
se obter uma amostra de representantes das geracdes mais recentes e heterogéneo,
composto por ambos os géneros e faixas etarias distintas.Foram realizadas entrevistas
com colaboradores e profissionais de recursos humanos da organizagdo com um
roteiro de entrevista semiestruturado para a conducgéo das indagagdes. Primeiramente,
com os colaboradores, foram feitos 0s seguintes questionamentos: escolha pelo setor
de atuacdo; opinido do que é carreira; perspectiva de crescimento; progressdo na
carreira (0 que ja foi feito e pretensdo); contato com colegas na rotina operacional e;
abordagens para diferencas geracionais. Ja com os profissionais de recursos humanos
foram feitas as seguintes perguntas: evolucdo dos processos e praticas da organizacao
para atracdo e retencdo de talentos; como a organizacao apoia a carreira do funcionario
e percepcdo atual e esforcos futuros da organizacdo. Pontua-se que, em especifico,
foram entrevistados 12 colaboradores (6 da geracdo Y e 6 da geracdo Y) e duas
profissionais do setor de recursos humanos (uma do setor de recrutamento e selecéo e
uma do setor de desenvolvimento organizacional). Com isso, conseguiu-se triangular

0s dados da obtidos na fase de trabalho de campo.

4. Resultados

Conforme ja feito na secdo da revisao bibliografica, esta parte textual segue a mesma logica ja

utilizada, dividindo-se os resultados nos trés pontos conceituais trabalhados.

4.1. Organizacéo

Observou-se que a estrutura da empresa era primordialmente enquadrada como uma

burocracia mecanizada.Assim como exposto na literatura, apresenta forte divisao de trabalho

e setores da organizacéo, processos e padrdes bem estabelecidos como forma de mecanismo

de coordenagdo. Apresenta alto controle interno e externo, caracteristico deste tipo de

estrutura (MINTZBERG, 1995). Apresenta-se 0 organograma da linha hierarquica mais alta

da organizagdo em questédo (Figura 1).

Figura 1 - Estrutura hierarquica da organizacdo
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Fonte: elaborado pelos autores

Essas estruturas se desmembram em demais diretorias que, por sua vez possuem
superintendéncias e geréncias que respondem a uma delas, portanto, pode-se observar uma
clara divisdo de trabalho em diferentes setores, que contribuem para a razéo de existir da
organizacdo. Igualmente, observa-se alto controle externo da organizacdo por ser do setor
financeiro. Estd em conformidade com legislactes referentes ao seu escopo de servigos e com
as leis de trabalho, proporcionando uma jornada de trabalho regular aos funcionarios. Além
disso, desempenha um trabalho em conjunto com Orgdos publicos reguladores no

monitoramento de movimentacdes suspeitas e prevencdo a lavagem de dinheiro.

4.2. Geracgoes

O questionario teve como objetivo identificar diferencgas entre 3 faixas etérias, de acordo com
a teoria geracional pesquisada, em uma das diretorias da empresa. No total, 50 pessoas
participaram, sendo quase metade (48%) da faixa entre 20 e 33 anos, seguido de 36%, entre
34 e 45 anos, e 16% acima de 46 anos. Observa-se que a maioria dos participantes sdo dos
homens (58%), e 8 pessoas, 16%, optaram por ndo identificar seu género (Figura 2).

Figura 2 - Dados demogréficos do questionario

Demografia da Pesquisa

16 14

=~

s

= 12

g’ho

o & 6

2 6

(5]

£ 4 3

¥ = B
0 - ¥ [ . {’1'

3445 46-

GeracgOes em faixas etarias

® Masc mFem mNolD



@ XXXIX ENCONTRO NACIONAL DE ENGENHARIA DE PRODUCAO
— “Os desafios da engenharia de producao para uma gestao inovadora da Logistica e Operagdes”

8 Santos, Sao Paulo, Brasil, 15 a 18 de outubro de 2019.
enegep

20109

Fonte: elaborado pelosautores

Entrando em alguns aspectos mais densos dos dados do questionario e do roteiro de entrevista
tém-se que na Geragdo X, alguns funcionérios exercem cargo de gestdo na organizagdo ou
cargo de especialista ou analista. Valorizam o trabalho, a competéncia para um desempenho
acima da média e possuem independéncia no ambiente de trabalho.

Na Geracdo Y, muitos encontram-se em cargos iniciais da organizacdo e ja tracam visdes de
crescimento de carreira em determinado periodo, se j& ndo se consideram preparados para dar
0 proximo passo na hierarquia organizacional. Valorizam o ambiente de aprendizagem que a
organizacdo fornece, ligado aos interesses pessoais pelas atividades que realizam atualmente.
Segundo Pena e Martins (2019), gerenciar conflitos é um exercicio continuo de
autoconhecimento e abertura para as diferencas da organizagdo, para compreensdo e
valorizacdo das diferencas, que podem agregar novos valores. Apesar dos pontos de conflito
mencionados, os funcionarios das Gerag¢fes X e Y na empresa estudada valorizam o ambiente
multigeracional no qual se encontram.

A geragdo Baby Boomersente grande orgulho de ter construido sua carreira e crescido junto
com a organizacdo, que pdde oferecer seguranca e estabilidade por um longo periodo. Parte
da Geracdo X ingressou no inicio de sua carreira na companhia e hoje possui grande expertise
na funcdo que desempenha na organizacdo e valoriza o equilibrio profissional e pessoal que a
empresa oferece. Uma outra parcela, migrou para a companhia devido aos desafios e
desenvolvimento de novas atividades que a empresa oferece, além dos beneficios citados
anteriormente. E por fim, a Geracdo Y, atraida pela reputacdo da empresa, possui forte
interesse em teraprendizagem continua e dindmica, visando construir uma carreira soélida na

companhia.

4.3. Fatores de analise das diferencas das geraces no ambiente de trabalho

Com relagéo ao recrutamento e selecéo,o desafio das organizacgtes atualmente era lidar com a
inconstancia dos jovens profissionais. Existe uma dualidade no perfil dos jovens absorvidos
pelo mercado, atualmente, pois existem jovens talentos decididos iniciando a sua carreira, e

por outro lado, jovens, quase aos 30 anos, que postergaram esse inicio e se mostram indecisos

10
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devido as infinitas possibilidades de carreira. Por isso é necessario que o ambiente familiar,
educacional e empresarial dé sustentacdo e preparo para o profissional a ajudar na construcao
de sua carreira. Isto vai de encontro com a teoria no sentido de determinadas geracdes
buscarem diferentes propositos na carreira (KURON et al., 2015).

Nesse sentido os pilares de desenvolvimento da empresa objeto de estudo em questdo eram:

e Treinamento e Desenvolvimento, a fim de viabilizar a autonomia, seja dada ou
exercida, que é importante devido ao alto nivel de expertisedos funcionérios, para ter
menos hierarquia na tomada de decisdo e contribui que o gestor seja acionado para
feedback conforme a demanda do funcionario;

e Meritocracia, no sentido de dar reconhecimento aos funcionarios pelas suas
realizacOes, por meio de elogios, promocdes, bonificacdes;

e Colaboracgdo, tornando o ambiente estimulador para o trabalho com os demais
funcionarios, independente da area de atuacdo na organizacgao;

e Flexibilidade,

funcionarios; e

possibilitando a conciliacio de varios aspectos da vida dos

e Transparéncia, valor que envolve os quatro pilares anteriores para o desenvolvimento
profissional.

Com relacdo aos valores de trabalho, pode-se avaliar que nem todas as caracteristicas
encontradas na literatura puderam ser observadas na amostra (TWENGE; CAMPBELL,
2008). Além da teoria geracional, existem outros fatores, como preferéncias pessoais e
influéncia do meio ambiente que prevaleceram sobre as diferencas entre geragoes
identificadas na teoria. Sendo assim, foi elaborada uma sintese das caracteristicas das
geracOes que puderam ser relevantemente encontradas na amostra do estudo de caso (Quadro
1).

Quadro 1 - Caracteristicas geracionais encontradas na amostra do estudo

Recompensas de Recompensas Recompensas Recompensas
Grupo
Lazer Intrinsecas Sociais Extrinsecas
Alinhamento coma Colaboragdo no Apego a reputagio
Baby Boomer - ) )
organizagdo trabalho da organizagdo
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Geracao X Flexibilidade - Independéncia -

Interesse pelas o

Geracao Y - o Individualismo -

atividades do cargo

Fonte: elaborado pelos autores

As mudangas de carreira e de preferéncias pessoais sao consistentes com a teoria geracional,
em que cada grupo é afetado dinamicamente pelo processo de desenvolvimento humano, no
entanto cada um experimenta contextos histdricos Unicos que o molda diferentemente
conforme o tempo.

Por fim, observa-se resultados pouco aderentes a teoria com relacao as estratégias de gestao
(PAINE, 2006). A empresa passava por uma transformacao para viabilizar maior autonomia,
transparéncia e outros aspectos intangiveis e culturais, que tém como objetivo melhorar o
ambiente de trabalho e torna-lo ideal para o desenvolvimento dos funcionéarios de todas as
geracOes. Elaborou-se um quadro de exemplos na companhia de exemplo de gestdo
recomendadas (Quadro 2).

Quadro 1- Exemplos na companhia de praticas de gestdo recomendadas

Estratégias de Gestao Exemplos observados na companhia

- Gestdo de desempenho e defini¢ao de metas
Visao Estratégica
- Trabalho dos gestores

Comunicacio diretae - Abertura do Departamento de Recursos Humanos e do gestor
sincera - Trabalho dos gestores
Identificacio de potenciais - Oportunidades internas dentro da organizagio
liderancas - Trabalho dos gestores

- Gestdo de desempenho e defini¢do de metas
Foco em resultados
- Trabalho dos gestores

- Jornada de trabalho CLT

Flexibilidade e aprendizado

- Pesquisa para temas de treinamento e formas de aprendizado

Fonte: elaborado pelos autores

O ambiente de trabalho estudado valoriza a diversidade geracional que oferece uma fonte de
aprendizagem, produtividade e inovacdo para a organizacdo (SMOLA; SUTTON, 2002).
Como apresentado por Lyons et al. (2012), a carreira caracterizada pela linearidade e longo

prazo, ainda predomina em relagdo a um modelo de carreira “moderno”, com grande
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mobilidade organizacional e movimento multidirecional, e pdde ser observada nas geracoes

mais novas da organizacao estudada, com ressalvas.

4. Consideracdes Finais

Este artigo atingiu seu objetivo ao realizar um estudo de caso em um ambiente de trabalho
multigeracional, caracterizando as geracdes presentes e analisando as interagOes entre eles
para 0 meio em que convivem. Igualmente, foram analisadas as praticas de uma organizacédo
do setor financeiro para atracéo e retencédo de talentos.

Pdde-se caracterizar a empresa como uma estrutura de burocracia mecanizada devido a sua
estrutura hierarquizada, processos e procedimentos bem definidos, e alto controle interno e
externo. A organizacdo é consolidada em seu mercado de atuacdo e possui uma forte
reputacdo no cenario brasileiro, o que atrai novos talentos e proporciona uma construcao de
carreira a todos os funcionarios em sua estrutura.

Sobre o tema de geracdes, foram observadas algumas caracteristicas geracionais como: de
recompensas sociais nas trés geracfes analisadas no ambiente de trabalho; recompensas de
lazer na Geragdo X; a importancia da reputacdo da companhia para os Baby Boomers; e 0
interesse pessoal nas atividades do cargo pela Geragdo Y. Por ser uma empresa do setor
financeiro, observa-se que remuneracdo e beneficios sdo valorizados por todas as geragdes.
Pelo escopo do departamento do estudo de caso, colaboragdo e bom relacionamento
interpessoal sdo essenciais para realizacdo das atividades da area, e exigem principalmente
experiénciae um ponto de interacdo benéfico entre funcionarios mais antigos com mais novos.
Foram realizadas conclusdes acerca do ambiente de trabalho analisado no estudo de caso e
infere-se que é viavel replicar os métodos para demais areas da empresa que possuem essa
mesma diversidade de geracdes como andlise comparativa, pois compreende-se que outros
fatores ndo abordados neste trabalho foram determinantes para se chegar aos resultados
obtidos.

Sobre o tema de geracBes e suas diferencas, é interessante direcionar esforcos para mais
pesquisas sobre suas interagdes em diversos ambientes de trabalho, pois possivelmente pode-
se ter conclusGes mais apuradas se o setor de atuacdo for um fator de variagdo controlado para
estudo. Igualmente, considera-se importante realizar estudos praticos com embasamento
teorico em organizacdes brasileiras, tendo como base estudos de diferencas geracionais

observadas na populacéo brasileira especificamente.
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