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Resumo

A qualidade de vida no trabalho ndo tem sua origem apenas em um salario acima da
média do mercado, e sim resulta em tratamento humano, das relacbes no proprio
ambiente de trabalho. O estudo foi desenvolvido com o objetivo de verificar quais
foram as transformacdes que ocorreram com o0 passar dos anos e as transi¢oes entre
as geracdes, nas empresas que tem qualidade de vida no trabalho. A metodologia
utilizada foi uma pesquisa quantitativa, de carater descritivo e a estratégia utilizada foi
a pesquisa com survey, envolvendo individuos de diferentes geracdes, totalizando 331
participantes. De uma forma geral a maioria dos respondentes afirmou que possuli
gualidade de vida no trabalho na sua atividade laboral, bem como em um dos
guestionamentos apresentados apurou-se que 0s respondentes em sua maioria nao
possuem dificuldade em ter como lider alguém mais jovem, sendo que a geracédo Z
teve um percentual de 24% na opc¢ao discordo totalmente. A pesquisa busca expor a
importancia do estudo da qualidade de vida no trabalho em relacdo as geracoes,
despertando interesse para desenvolver formas de conciliar pessoas de diferentes
idades em um mesmo ambiente de trabalho, proporcionando assim uma boa
atmosfera laboral.

Palavras Chaves: Qualidade de vida no trabalho, geracdes, organizacoes.

1 INTRODUCAO

Entender a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem sido uma grande
preocupacao para a sociedade desde o inicio da sua existéncia, em variados cenarios,
mas principalmente focada na satisfacdo e bem-estar dos colaboradores no exercicio

das suas tarefas (Rodrigues, 2001).



A qualidade de vida no trabalho esta correlacionada ao nivel de
comprometimento e satisfacao dos trabalhadores com a organizacdo, compartilhando
dos mesmos objetivos (Franga, 2002). O autor afirma ainda que os clientes jamais
terdo niveis de satisfacdo maiores do que aquela que é apresentada pelos
funcionarios encarregados pelo produto oferecido ou servico prestado. A insatisfacéo,
a ma vontade, o desconforto e outras situa¢cfes negativas sado adicionados ao produto
final, prejudicando a imagem da organizacao e a satisfacdo dos consumidores.

A qualidade de vida no trabalho engloba muitas definicbes como: cuidados
médicos, atividades voluntarias, areas de lazer, motivagdo, tempo disponivel (...)
(Rocha, 2007). Sobre todos os angulos, a visdo do que € QVT gira em torno das
condicles de vida e bem-estar dos colaboradores.

A passagem da QVT entre as geracdes, sejam: Baby Boomers, X, Y e Z,
retrata uma mudanca e também uma adaptacao de culturas, ideias e ensinamentos.
O tema tem sido minuciosamente estudado e aprofundado no decorrer dos anos,
sendo que devido a globalizacdo e a concorréncia a cada dia mais acirrada, as
instituicbes tém procurado alternativas para manter uma fusdo sustentavel entre
motivacdo e desempenho.

Analisar, estudar e compreender os conceitos de qualidade de vida no
trabalho e sua correta aplicacéo € de essencial importancia desde quando se comecou
a entender que uma pessoa com melhores condicdes de trabalho, produz mais e
melhor. Este fato € corroborado pela teoria da motivacéo desenvolvida pelo psicélogo
Frederick Herzberg, divulgada pelo instituto brasileiro de coaching, no ano de 2019.
Essa teoria verificou através de pesquisas que o nivel de rendimento dos profissionais
varia de acordo com a sua satisfacéo no trabalho. Depende de como se sentem neste
ambiente e dos fatores que influenciam em sua motivacédo e desmotivacao.

Haja vista a importancia da qualidade de vida no trabalho, esse estudo tem
como foco apresentar quais as principais transformacgfes que ocorreram com o passar
dos anos, entre as geracdes, nas organiza¢des que tem QVT.

Em uma pesquisa realizada pela Associagao Brasileira de Qualidade de Vida
(ABVQ) no ano de 2006, divulgada na revista administradores, com 600 profissionais
em 15 diferentes areas de atuacdo, sendo todos os participantes com idade superior
a 20 anos, constatou-se que 75% dos entrevistados trabalham em organizagfes que
oferecem programas de qualidade de vida.

Contudo, foram relacionados alguns fatores que podem se tornar obstaculos



para implantar e manter esses programas. Entre eles, o problema financeiro ou a falta
de investimento lidera a lista, com 27% de respostas dos colaboradores, seguido de
auséncia de envolvimento da equipe (21%) e do apoio insuficiente da diretoria (18%).

Conforme os dados apresentados, € notavel que a qualidade de vida no
trabalho € um fator de suma importancia em todas as organizacdes, visto que a
sociedade esta cada vez mais exigente e seletiva, em um mundo onde as mudancas
estédo ocorrendo de forma acelerada.

O trabalho tem um importante valor na sociedade e ocupa um bom espaco
na vida das pessoas. Dessa forma a QVT se tornou um pré-requisito basico nas
organizac0Oes e estas devem ter profissionais adequados para implantar e implementar
os programas de QVT, superando as dificuldades existentes, assim proporcionando
um ambiente melhor de trabalho para os colaboradores e obtendo melhores
resultados. Afinal, este ultimo é consequéncia do primeiro. A motivagdo de um
profissional e como ele se sente em relacdo ao trabalho que esta exercendo impacta
profundamente em seus resultados.

Assim, um profissional que possui programas de QVT em sua organizagao
estara mais motivado do que aqueles que ndo possuem. Sabendo-se da relevancia
gue os programas de QVT possuem dentro das organizacdes, a problematica nesse
estudo sera analisada pela seguinte questdo: Quais foram as transformacdes da QVT
de acordo com as geracdes?

Diante disso este artigo esta estruturado em cinco sec¢des, além de conter as
referéncias bibliograficas. Na primeira secéo esta apresentada a introducéo, seguida
do referencial tedrico com dados e informa¢des adquiridos em estudos de outros
pesquisadores. Na terceira secdo sera apresentada a metodologia em termos gerais
utilizadas na pesquisa, os participantes de estudo, o processo para obtencéo de dados
e os procedimentos de analise dos dados. Na quarta secdo sera apresentado o
desenvolvimento da pesquisa e a discussao dos resultados obtidos. Na quinta e ultima

secao, serdo expostas as consideracdes finais do estudo realizado.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO — ORIGEM E EVOLUCAO

A qualidade de vida no trabalho pode ser entendida como a “gestdo dinamica



e contingencial de fatores fisicos, tecnoldgicos e sociopsicologicos que afetam a
cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e
na produtividade das organizacdes” (Fernandes 1996, p. 45-46). A QVT envolve a
cultura organizacional da instituicdo e € um elemento estratégico para aumentar a
produtividade e a socializag&do da organizagao.

A origem do termo de qualidade de vida no trabalho surgiu em meados da
década de 50 e teve seu inicio propriamente dito na Inglaterra. Ela surgiu quando Eric
Trist (1909-1993) e seus colaboradores realizaram estudos para tentar entender a
relacdo entre o individuo, o trabalho e a organizacao a qual ele pertence. Dentre 0s
resultados analisados, eles perceberam que um aspecto que possui fundamental
importancia € o individuo estar realizado com o seu trabalho.

Eric Trist, Ken Bamforth e outros, integrantes do Tavistock Institute em 1950,
estudaram variaveis que futuramente serviriam para desenvolver o conceito de QVT
(Vieira, 1996).

O trabalho de Trist é visto como um modelo que engloba individuo, trabalho
e organizacao, visando a estruturacdo do trabalho, assim como a satisfacdo dos
funcionarios (Moraes et al. 1996).

No decorrer das décadas de 1950 e 1960, principalmente nos Estados
Unidos, o movimento de pesquisa em QVT teve um rapido avanco no meio académico,
periodo que coincide com o auge do fordismo e, simultaneamente, com movimentos
de reivindicacao coletiva, com a expansdo e consolidacdo do movimento sindical
(Heloani, 1994).

Na década de 60 o movimento da QVT teve estimulo através da percepcao
da importancia de se buscarem melhores formas de planejar o trabalho a fim de
amenizar os efeitos negativos do mesmo na saude e bem-estar dos trabalhadores.
Porém, foi apenas na década de 70 que surgiu 0 movimento em torno da QVT, com
mais énfase nos EUA, onde foram criados centro de estudos para realizar esse
trabalho.

Segundo o projeto desenvolvido pela Organizacdo Mundial da Saude (OMS)
no ano de 1995, divulgado na revista administradores, qualidade de vida é “a
percepcao do individuo de sua posicdo na vida no contexto da cultura e sistema de
valores nos quais ele vive e em relagéo aos seus objetivos, expectativas, padrbes e
preocupacdes”.

A QVT s0 possui significado quando deixa de ser limitada a programas



internos de salde ou lazer e passa a ser explanada num sentido mais amplo, incluindo
a qualidade das relacfes de trabalho e suas consequéncias na salde das pessoas e
da organizacgéao (Venson et al 2013).

O tema da QVT € uma questéao relevante na promoc¢éao do comprometimento
dos funcionarios (Farid; lzadi; Ismail; Alipour, 2015) e da satisfacdo deles
(Albuquerque; Ferreira; Antloga; Maia, 2015).

Ja que facilita o engajamento da gestao estratégica de recursos humanos
(Jokinen & Heiskanen, 2013), bem como maior eficiéncia de trabalho (Jahani,
Mahmoudi, Yaminfirooz, & Shahrdami, 2017).

Se formos analisar exatamente todos os caminhos que a QVT percorreu,
podemos dizer que ela esteve presente desde os primoérdios, ndo em sua aplicacao
efetiva, mas sim pela necessidade que os individuos tinham de ter melhores condi¢cbes
de vida no trabalho ao realizarem suas tarefas.

Em varios paises da Europa e Asia, como EUA, Canada e México a QVT
esta largamente difundida. No Brasil, 0 assunto vem tomando vigor e sendo estudado
com maior frequéncia nas organizacdes, objetivando satisfazer as necessidades
psicossociais dos colaboradores, de modo a aumentar os padrdes de satisfacdo no
trabalho (Castro, 2015).

2.2 AS GERACOES E SUAS CARACTERISTICAS

O desenvolvimento de uma cultura global de jovens socializados e
influenciados por midias sociais, filmes, musicas e programas de televisdo, dentre
outros, leva a questionar se aqueles que estdo ingressando no mercado de trabalho
se distinguem sistematicamente e globalmente das geracfes de seus pais e avos
(Feixa; Leccardi, 2010; Parry; Urwin, 2011; Briscoe; Hall; Mayrhofer, 2012).

A classificacdo da populacdo em geracdes é uma maneira de realizar
agrupamentos de sujeitos de estudo com caracteristicas semelhantes (Cavazotte;
Lemos; Viana 2012).

Entretanto, ao contrario do que ocorre no ambito das ciéncias naturais, a
classificacdo das geragbes engloba comportamentos apresentados por individuos,
despertando diversos questionamentos a respeito dos critérios aplicados e dos
resultados encontrados, principalmente, quanto a sua manutencdo em longo prazo
(ZEMKE, 2008).


https://www.scielo.br/scielo.php?pid=S1678-69712019000300303&script=sci_arttext&tlng=pt#B3
https://www.scielo.br/scielo.php?pid=S1678-69712019000300303&script=sci_arttext&tlng=pt#B28
https://www.scielo.br/scielo.php?pid=S1678-69712019000300303&script=sci_arttext&tlng=pt#B27
https://www.scielo.br/scielo.php?pid=S1678-69712019000300303&script=sci_arttext&tlng=pt#B27

Individuos de faixas etarias semelhantes, situados em diferentes paises
passam por momentos histéricos, econdmicos, sociais e culturais distintos, o que pode
influenciar as caracteristicas e a separacdo das geracbes (Parry; Urwin, 2011;
Oliveira; Piccinini; Bitencourt, 2012).

E de extrema relevancia analisar o comportamento das diferentes geracoes,
como elas se relacionam no trabalho, como percebem a QVT nas suas vidas e as suas
respectivas mudancas.

A compreensao do periodo historico possibilita investigar as situacfes que
retratam a realidade econbémica, social e cultural vivenciada pelo individuo e permite
o aprofundamento da discussao sobre o tempo cronologico que define uma geracéao,
as experiéncias comuns e as relacbes com outras geracdes (Oliveira; Piccinini;
Bitencourt, 2012).

Héa concordancia entre os pesquisadores do tema que existem trés geracdes
convivendo dentro das organizacdes: os Baby Boomers, a geracdo X e a geracao Y
(Briscoe; Hall; Mayrhofer, 2012; Comazzetto et al., 2016).

No entanto, as geracdes sdo adequadas de acordo com o periodo no qual
esta incluido ano de nascimento do individuo.

Existem diferentes geracdes no mercado de trabalho. Elas séo classificadas
como Baby Boomers, geracdo X, geracdo Y e geracdo Z. Atualmente uma nova
geracao foi adicionada, a chamada geracédo Alpha. Esta uUltima ainda € uma geracao
gue ndo esta totalmente definida. Ressalta-se que essa geracdo nao tera énfase no
presente estudo, pois seus componentes ainda nao atingiram a fase de ingressar no
mercado de trabalho.

Os Baby Boomers compreendem os nascidos entre 1945 e 1962; na geracao
X, estdo os nascidos entre 1963 e 1982; na geracdo Y, os nascidos a partir de 1983.
(Sirias; Karp; Brotherton,2007). J4 a geracdo Z é formada por pessoas nascidas a
partir dos anos 90.

O termo de Baby Boomers, literalmente significa “explosao de bebés” em sua
traducdo. Esse foi um fendmeno social ocorrido nos EUA no final da segunda guerra
mundial, quando os soldados voltaram para suas casas e a grande maioria concebeu
bebés na mesma época. Os individuos dessa geracdo geralmente preferem sistemas
de reconhecimento por senioridade, sendo considerados indicadores de sucesso a
posicdo ocupada na hierarquia e o resultado financeiro. No ambiente de trabalho,

evitam conflitos, utilizam a habilidade politica ao lidar com a autoridade e sao



cautelosos diante de mudancgas (Zemke; Raines; Filipczak, 2000; Amaral, 2004;
Erickson, 2011; Veloso; Dutrab; Nakata, 2016).

Em relagdo a geragdo X, estes valorizam o trabalho e a estabilidade
financeira. Normalmente sdo conhecidos por serem pessoas empreendedoras e
independentes. Nessa geracdo, os colaboradores j& buscam mais por seus direitos,
procuram ter maior liberdade em suas atividades. E possivel verificar que ha um
rompimento entre essa geracao e a anterior, com relagao as regras e aos valores. Os
individuos dessa geragédo buscam um trabalho que tenha sentido, ofereca autonomia
e liberdade (Amaral, 2004; Briscoe; Hall; Mayrhofer, 2012).

Enquanto a geracdo Baby Boomers se apresenta como contemporénea ao
nascimento da tecnologia, a Geragéo X surge fazendo uso dos recursos tecnologicos
promovidos por sua geracdo precursora. No mercado de trabalho, essa geracdo é
caracterizada atualmente por certas resisténcias em relacdo as novas mudancas.

Os individuos da geracao Y, nascidos em um mundo globalizado e na era
digital, cresceram acostumados a serem valorizados e a se sentirem especiais. Eles
apresentam caracteristicas de autoconfianga, independéncia, ousadia, inquietacéo,
gosto pela mudanca e aversao a regras (Strauss; Howe, 1991; Smola; Sutton, 2002;
Amaral, 2004; Erickson, 2011; Veloso; Dutrab; Nakata, 2016).

Estes por sua vez, tem caracteristicas muito fortes e marcantes, pois
acompanharam a revolucéo tecnologica desde pequenos. Eles se conectaram desde
cedo com o mundo digital e com as novas tecnologias. Aprenderam como englobar
em seu cotidiano as novas tecnologias, conseguindo, assim, desenvolver
competéncias diferentes das geracdes anteriores (Baby Boomers e Geracdo X). Os
individuos da geracdo Y representam a primeira geracao verdadeiramente global e
tém o multiculturalismo incluso como um estilo de vida (Abreu; Fortunato; Bastos,
2016).

A geracdo Z estd intrinsecamente relacionada a tecnologia. Enquanto as
geracdes anteriores consideram a tecnologia como um complemento, Cortés e Caruso
(2000) j4 observavam no inicio dos anos 2000 que os jovens dessa geracdo a
entendiam como uma extensao da realidade.

A geracgdo Z tem como uma forte caracteristica o individualismo. Alguns até
0s consideram antissociais. Apresentam um perfil mais imediatista. Eles possuem
anseios de conseguirem tudo no agora, sao conhecidos por nao terem paciéncia com

0s mais velhos quando estes precisam de ajuda com algum equipamento eletrbnico



ou algum novo recurso da informatica.

Estes jovens quando entram no mercado de trabalho, as vezes representam

sérios problemas, quando é exigido habilidades para se trabalhar em equipe. O

trabalho coletivo demanda respeito e tolerancia, virtudes em escassez nos jovens da

Geragao Z.

QUADRO 1 — AS GERACOES E SUAS PRINCIPAIS CARACTERISTICAS

Geracado

Ano

Principais caracteristicas

Geracdo Baby Boomers

1945 - 1962

Otimistas, entendem que o trabalho é a razao
de viver, possuem conhecimento e
experiéncia, envolvimento com a organizacao.
Eles preferem sistemas de reconhecimento por
senioridade. Consideram indicadores de
sucesso a posicdo hierarquica e o resultado
financeiro. Evitam conflitos, s8o cautelosos
com mudancas e muitos temem a tecnologia.

Geracédo X

1963 - 1982

Surge fazendo uso dos recursos tecnolégicos.
Valorizam o trabalho e a estabilidade financeira,
Estes sdo independentes, autoconfiantes,
questionadores e empreendedores. Possuem
rdpida adaptacéo e procuram ter mais liberdade
em suas atividades. Buscam um trabalho que
tenha sentido e que ofereca autonomia.

Geracdo Y

1983 - 1989

Nasceram em um mundo globalizado, sdo
adeptos a diversidade, colaboracdo e
consumo. Gostam de serem valorizados e de
se sentirem especiais. Sdo autoconfiantes,
independentes e ousados. Possuem uma certa
aversdo as regras e gostam de mudancas.
Possuem o multiculturalismo como estilo de
vida.

Geracéo Z

A partir dos anos 90

Estes séo intrinsecamente relacionados com a
tecnologia. Sao individualistas e apresentam
um perfil de imediatismo. S&o conhecidos por
serem pouco tolerantes e por terem
dificuldades de trabalhar em grupo no
ambiente de trabalho. Eles ndo possuem medo
de arriscar, buscam organizac¢des que tenham
valores semelhantes aos seus.

Fonte: Elaborado pela autora com base em Zemke (2008).

O fato é que as geracbes diferem em suas mais variadas opinides. No

decorrer dos anos elas foram também afetadas pelos fatores externos e internos,

sendo este estudo relevante para obter mais informacfes sobre esse assunto.

2.3 AS GERACOES E AS PERCEPCOES SOBRE QVT

Com o avanco da tecnologia e da globalizag&o atingindo todas as areas das



organizacdes, houve aprimoramento em processos, visando a melhor qualidade de
produtos e servigos. Essa evolucao foi acompanhada, em boa parte dos casos, de
maior preocupagdo com o ser humano envolvido nessa dinamica (Lirio; Gallon; Costa,
2020).

A QVT é a satisfacdo do trabalhador e seu bem-estar no ambiente de
trabalho. Para que possa desempenhar suas fungcdes adequadamente, o empregado
precisa de condicbes apropriadas de trabalho; clima favoravel, ambiente
organizacional agradavel; estar saudavel fisica, social e espiritualmente; e sentir-se
bem tanto na esfera da vida pessoal, como na profissional (Tiecher; Diehl 2017).

Ao mesmo tempo que as organizagfes buscam promover a QVT de seus
colaboradores, elas se encontram com diferentes geracdes no ambiente de trabalho
e, muitas vezes, com diferentes percepcdes sobre essa dimensédo organizacional.
Este fato é corroborado pelo estudo de Dencker, Joshi e Martocchio (2008) que
observaram diferencas de comportamentos e de valores entre as geracdes e,
consequentemente, em suas expectativas sociais, laborais e de qualidade de vida.

As organizacdes estdo cada vez mais buscando o nivel de exceléncia, serem
mais competitivas, terem melhores resultados. Elas querem produzir mais e melhor,
de forma que utilizem 0s menores recursos possiveis. Ja os colaboradores buscam
compensar o estresse que é causado pela busca incessante de resultados.

Foi realizado um estudo com diferentes geracdes para explorar suas
expectativas em relacdo ao trabalho e as recompensas tangiveis e intangiveis. Foi
identificado algumas expectativas semelhantes entre as geracdes (crescimento na
organizacdo, bom salario e estabilidade), entretanto, também foram percebidas
outras, exclusivas da geracéo Y, como por exemplo, desafios, dinamismo, qualidade
de vida, flexibilidade, bom ambiente de trabalho e interesse em trabalhar em uma
empresa socialmente responsavel (Cavazotte; Lemos; Viana, 2010).

Levando em consideracao as particularidades de cada geracao, os estudos
relacionados as praticas de QVT devem presumir as percepcdes geracionais
especificas de seus empregados (Carrara; Nunes; Sarzur, 2014; Abreu; Fortunato;
Bastos, 2016).

Os profissionais da geracao Baby Boomers viveram a esperanca proveniente
do desenvolvimento econbmico do pés-guerra, 0 aumento da competitividade e da
dedicacao ao trabalho, muitos abriram méo da vida pessoal e da necessidade de

reconhecimento e valorizagc&o. No geral, essa geracéo vive para trabalhar, demonstra
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forte compromisso e lealdade com a organizacéo, atua conforme regras estabelecidas
e procura estabilidade e seguranca em sua relagdo com a empresa (Lirio; Gallon;
Costa, 2020). Alguns trabalharam a vida toda em prol da mesma organizagéo. Eles
sdo individuos que procuram ter uma vida estavel, dao preferéncia por qualidade,
sabem o que querem e nao sao influencidveis por terceiros.

A geracao X, tem maior foco em realizacdes, enxergam o trabalho como um
lugar para aprender, crescer e se desenvolver, sdo mais empreendedores do que 0s
da geracdo Baby Boomers, por conseguinte gostam de se arriscar. Atualmente, € a
geracao que esta no auge da produtividade profissional e ocupa a maior parte dos
cargos executivos das organizacdes (Zemke; Raines; Filipczak, 2000; Parry; Urwin,
2011).

A geragdo Y € jovem, o que significa estar em fase de transi¢édo e,
consequentemente, ser contraditéria em suas atitudes e escolhas (Oliveira, 2010 p.
85).

Inclusive a geracao Y por ser um grupo de mudanca, € aquela que nao se
limita a organizacdo na qual esta atuando profissionalmente, assim, quando esse
grupo nao recebe o reconhecimento as suas necessidades de crescimento
pretendidas, buscam outros ambientes de trabalho, o que ajuda a promover um
aumento do grau de rotatividade (Oliveira, 2009).

Esta geracdo possui outro conceito de trabalho, baseado em um contrato
psicologico diferente do que foi estabelecido pelos seus antecessores. Mais do que
uma fonte econémica, o trabalho é fonte de satisfacéo e aprendizado. Esta mudanca
altera o entendimento de carreira, promoc¢ao, estabilidade e vinculo profissional,
aspectos relativos a vida organizacional bastantes valorizados pelas geracfes
anteriores (Lombardia et al., 2008; Veloso et al., 2008; Coimbra; Schikmann, 2001).

No que diz respeito ao mundo profissional, a Geracdo Z tem sido
caracterizada pelo imediatismo, sendo que a hierarquia vertical ndo faz mais sentido
para essa geracao (Maurer, 2013).

O jovem da Geracao Z ndo tem medo de arriscar e de buscar organizacdes
gue se adaptem e tenham uma linguagem mais simples e com valores semelhantes
aos seus (Tapscott, 2010).

Os fatores que motivam a Geragao Z se parecem com os fatores que
motivam a Geracao Y, principalmente no que se refere a qualidade de vida, dentro e

fora do trabalho. Percepcdes de ser util para a organizacéo, para a sociedade e para
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o mundo, gerar mudancas, aprender e inovar sdo aspectos esperados por essa
geragcdo em um ambiente organizacional (Maurer 2013).

As instituicdes necessitam entender que, quando se trata de novas geragoes
iniciando no ambiente de trabalho, faz-se necessario reduzir as incompatibilidades
entre os ideais pessoais e 0sS organizacionais. Contudo estas precisam promover
programas que consigam gerar uma unicidade das geracdes e trabalhar com um clima

organizacional adequado e com maior produtividade.

2.4 TRABALHOS RELACIONADOS

Nesta secdo serdo apresentados, de maneira sucinta, alguns trabalhos
relacionados a Qualidade de Vida no Trabalho e as geracfes. Para esta pesquisa,
utilizou-se a Biblioteca de Base de Dados da Universidade de Caxias do Sul,
acessados em https://www.ucs.br/site/biblioteca/base-de-dados/ .

Inicialmente, o assunto que fora objeto dessa analise sé&o os resultados
retornados apos a pesquisa na base Portal de Periddicos — CAPES/ MEC dos termos:
‘qualidade de vida no trabalho e as geragdes” pesquisados em 02/04/2021,
destacando que houve restricdo no resultado ao periodo de publicacdo. Assim, houve
a limitacdo para o retorno de trabalhos com publicacdo no periodo de 2012 a 2020,
essa restricado se deve ao fato da necessidade de apuracédo do tema na atualidade.

Nas especificacdes descritas, se obteve retorno de 3.520 artigos, sendo que
deste total foram utilizados os 10 (dez) que possuiam maior vinculo com o tema aqui
abordado, pois os demais ndo apresentam vinculo concreto para sua utilizacdo e sao
estudados isoladamente, citando ainda como um dos exemplos de descarte o artigo
produzido por Ménica Duarte Vieira Del Core T. Barbosa e Maria Regina Aquino Silva,
cujo tema central é “Andlises Quantitativas da Qualidade da Agua das Lagoas de
Mineracao Localizadas nas Propriedades da UNIVAP para Monitoramento e Controle
de Processo de Degradacdo/Recuperacido destas Areas’.

Cabe esclarecer que os trabalhos serdo relacionados em ordem crescente
de datas de defesa, ou seja, da mais antiga para a mais recente.

O retorno mais antigo em relacéo aos trabalhos selecionados, foi o artigo de
Scharf; Rosa e Oliveira (2012), que tem como tema: “Os Habitos de Consumo das
Geragles Y E Z: A Dimensao Ambiental nos Contextos Familiar e Escolar, tendo como

foco objetivo identificar se a aquisicdo de conhecimento sobre a sustentabilidade das
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geracdes Y e Z ocorre no ambito familiar ou escolar”, o qual foi publicado na Revista
Contemporanea De Economia E Gestao, fls. 54 — 66, no ano de 2012.

A metodologia aplicada fora qualitativa e descritiva, com aplicacdo de
qguestionério a estudantes de nivel médio e superior nos Institutos Federais dos
Estados de Santa Catarina e Rio Grande do Sul. Os resultados demonstraram que as
geracdes Y e Z, afirmam, respectivamente, a escola e a familia como responsaveis
pelo ensino de sustentabilidade, sendo que para ambas as geracdes o ensinamento
primordial vem do ambiente familiar.

Ja no artigo elaborado Costa (IFRN); Mendonca (UNP); Rodrigues Jr.
(UFRN); Araujo (UFRN); Alloufa (UFRN) Silva (IFRN), 2014. Sendo seu tema
“Conflitos Organizacionais Entre Geragdes: Um Estudo Empirico com a Equipe de
Desenvolvimento de Software do IFRN”, o qual fora publicada na plataforma Holos no
ano de 2014, pelo Instituto Federal do Rio Grande do Norte. O objetivo da exordial foi
de compreender como as relacdes entre os individuos de geracdes diferentes séao
desenvolvidas através do trabalho em equipes de TI.

Assim, foi realizada pesquisa qualitativa (analise de conteudo), aportando
como resultado que as geracbes Y e X nao apresentam distin¢gdes, no entanto o
conhecimento especifico pode ser considerado um divisor de aguas para a lideranca,
bem como um gerador de novos conflitos, sendo que o conhecimento especifico em
equipes é quem de fato gera as divergéncias comportamentais.

Ja na pesquisa dissertativa realizada e elaborada por Capp e Araujo (2015),
a qual concentrou-se no tema “Satisfacdo No Trabalho, Comprometimento
Organizacional e Intencao de Sair. Um Estudo Entre as Geracdes X e Y”, sendo este
publicado na Revista Eletronica de Administracdo, Vol. 21, n° 3, Porto Alegre/RS,
Set/Dez de 2015. O seu escopo fora voltado a analisar possiveis diferencas entre
pessoas das geragoes X e Y no que se refere a que ponto a “satisfacdo no trabalho”
e “comprometimento organizacional” antecedem a intencao de sair do emprego, sendo
gue se obtiveram 320 respostas validas, mediante a metodologia de estudo de caso.

Apés a andlise do resultado, Capp e Araujo (2015) identificaram um
parametro de rela¢des positivas e excessivamente significantes entre a satisfacdo no
trabalho e o compromisso organizacional, e relagbes negativas e significativas entre
estes construtos e o desejo de sair do emprego para as duas as geracoes X e Y. Na
analogia entre geracgOes, realizada pelos autores, os resultados sugerem que para a

geracao X, a satisfacdo no trabalho mostrou-se como um precedente mais forte do
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gue compromisso organizacional e da intengéo de deixar do emprego, ao inverso do
previsto. Porém, o compromisso organizacional mostrou-se um precedente mais forte
e do intento de sair do emprego para a geracdo Y, de acordo com as expectativas.

Na pesquisa realizada e elaborada por Nascimento (Universidade Estadual
Paulista); Santos (Universidade Estadual Paulista (Unesp) e Universidade Estadual de
Londrina); Valentim (Universidade Estadual Paulista) e Moro-Cabero (Universidade de
Salamanca, Espanha), 2016. O tema abordado foi “O Estudo das Geracbes e a
Inteligéncia Competitiva em Ambientes Organizacionais”, sendo publicada na Revista
Perspectivas em Gestdo & Conhecimento, Jodo Pessoa, v. 6, NUmero Especial, p. 16-
28, jan. 2016, tendo como objetivo apresentar a relacao entre as distintas geracoes e
0 processo de inteligéncia organizacional e algumas reflexdes sobre os desafios e
perspectivas encontrados nesse contexto, sendo que como metodologia de pesquisa
foi utilizada um revisao teorica com foco no estudo das geracdes e sua inteligéncia
organizacional.

No resultado apresentado pelos pesquisadores, se destaca a importancia de
se entender 0s sujeitos organizacionais como pecas chaves para 0 surgimento de
diferenciais competitivos. Igualmente, identificar estes, com a finalidade de usar este
entendimento em prol da organizacdo, inclusive, é primordial para propiciar um
ambiente organizacional que proporcione todas as condi¢cdes necessarias para a
introducéo do procedimento de inteligéncia organizacional, sendo ainda indispensavel
a elaboracao de estratégias para aproveitar as especificidades de cada geracéao.

Na pesquisa realizada e elaborada por Comazzetto; Vasconcellos; Perrone
e Goncalves (2016), o qual o tema abordado foi “A Geragdo Y no mercado de
Trabalho: um Estudo Comparativo entre Geragdes”, vindo a ser publicada no Livro
Psicol. cienc. prof. vol.36 no.1 Brasilia Jan./Mar. 2016. O seu objetivo foi a elaboracéo
de um estudo comparativo entre as 3 geracdes ativas no mercado de trabalho (Y, X e
Baby Boomers). Neste caso foi utilizado o método qualitativo (Analise de Conteudo),
no qual foram realizadas entrevistas com pessoas pertencentes as 3 geracoes
supramencionadas.

O resultado conclusivo da presente pesquisa apurou que as principais
perspectivas referenciadas ao trabalho pelas trés geracdes estédo relacionadas com
determinadas questdes, tais como, reconhecimento e autorrealizagdo por intermédio
do trabalho, a aspectos como independéncia, desafios e harmonizacéo entre a vida

pessoal e profissional, também a procura da qualificacao profissional.
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No artigo redigido por Veloso (Faculdades Metropolitanas Unidas, Programa
de PoOs-Graduacdo em Administragdo, Sao Paulo, SP); Dutra (Universidade de S&o
Paulo, FEA-USP); Nataka (Universidade Federal de Uberlandia, UFU), 2016. No qual
o tema abordado foi “Percepgado Sobre Carreiras Inteligentes: Diferencas entre as
Geragbes Y, X e Baby Boomers”. O objetivo do artigo foi efetuar uma anaise descritiva
sobre a percepcao das geragcdes Y, X e Baby Boomers sobre as competéncias das
carreiras inteligentes — knowing-how, knowing-why e knowing- whom, por meio dos
resultados de uma pesquisa de clima organizacional. A metodologia utilizada foi a
pesquisa de levantamento, com carater qualitativo. Dessa forma, foi realizada uma
pesquisa no ano de 2007 que envolveu uma amostra de 150 empresas atuantes no
mercado brasileiro e 50.753 respondentes.

Como resultados dessa pesquisa, pode-se perceber a diferenca de
percepcdes entre as geracdes, sobre o comportamento profissional e organizacional
de pessoas nascidas em diferentes épocas. Observou-se que pessoas da geracao
Baby Boomers percebem mais positivamente os trés grupos de competéncias,
principalmente o grupo knowing-why, que esta relacionado ao significado de trabalho,
de forma menos dependente das possibilidades de crescimento na carreira. Ja as
geracOes X e Y acreditam mais fortemente que na organizacao onde trabalham teréo
mais possibilidades de fazer carreira e crescer, assim como aprimorar as relacdes
proporcionando novas oportunidades.

Na pesquisa realizada e elaborada por Ferreira e Dias (2017), o qual o tema
abordado foi “A Importancia da Qualidade de Vida no Trabalho e da Motivacdo dos
Colaboradores de uma Organizacao”, publicada na revista Psicol. Saude e Debate.
Dez, 2017, pag. 30-43, sendo que seu obijetivo foi discorrer sobre a importancia da
QVT e a motivacdo dos colaboradores nas organizacfes para a conquista dos
resultados e do sucesso almejado. Neste artigo foi utilizada a metodologia da pesquisa
bibliografica, de natureza descritiva e com abordagem qualitativa em artigos
disponibilizados em bancos de dados da internet, em bases de dados como Scielo e
Google académico.

Como principais resultados, foi observado que as organizagbes que
possuem um clima organizacional que promove o bem-estar psicoldgico, o bem-estar
fisico, a integridade moral, e que incentiva e capacita seus funcionarios, torna-se
atrativa para o trabalhador e garante um desempenho eficaz no mercado de trabalho.

Entretanto, ndo ha como se referir a QVT sem mencionar a motivacdo, a satisfacéo e
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as necessidades dos funcionarios. Sdo fenbmenos interligados, e ndo ha como
motivar um funcionério sem ter QVT na organizagdo. Incentivar programas de QVT é
estimular a motivacdo pessoal e profissional dos funcionarios de uma organizacao.

Em um estudo realizado por Souza (Mestranda em Administracdo pela
Faculdade Meridional — IMED-RS); Delazari (Mestranda em Administragdo pela
Faculdade Meridional — IMED-RS) e Severo (Doutora em Administracéo pela Pontificia
Universidade Catdlica do Rio Grande do Sul — PUCRS, Porto Alegre, (Brasil).
Professora do Mestrado Académico em Administracédo e da Graduacéo na Faculdade
Meridional — IMED-RS), 2017, o tema em questao foi “A Percepgao das Geragdes
sobre a Inovagao de Produto: Um Estudo no Norte do Rio Grande do Sul” publicado
na Revista Inovacao, Projetos e Tecnologias — IPTEC, Vol. 5, n°® 1, Jan-Jun. 2017,
tendo como objetivo a analise das da percepcao das geracdes (Baby Boomers, X e Y)
sobre a inovagao de produto.

Assim, a metodologia aplicada foi uma pesquisa quantitativa e descritiva,
com 112 pessoas de diversas geracoes e residentes no Sul do pais. Como concluséo
do estudo, se constatou que a inovacao de produto possui grande importante para as
3 geracgles pesquisadas, no entanto, uma divergéncia se mostrou na percepcao de
como a tecnologia ajuda no trabalho e no estudo; de modo que 50% (cinquenta por
cento) da geracdo Baby Boomers apontou que a inovacdo de produto ndo aufere
influéncia nas atividades de trabalho e estudo, e também nédo gera conflitos
interpessoais.

Vejamos que no artigo elaborado por Boas e Morin (2017), elaborado sob a
égide da Pontificia Universidade Catdlica de Sado Paulo (PUC-SP), cujo tema fora
“Qualidade de Vida No Trabalho: Um Modelo Sistémico de Andlise”, com objetivo
testar a aplicabilidade de um determinado modelo de QVT, especificadamente na
perspectiva dos professores universitarios de instituicbes publicas. A metodologia
aplicada fora o estudo de caso, onde foram efetuados questionarios online em dois
momentos diversos, primeiramente a 354 professores de Minas Gerais e 317
professores do QUEBEC, e em segundo momento, 274 e 252, respectivamente,
professores participaram das pesquisas, as quais foram aplicadas entre os meses de
janeiro e maio de 2013.

Como resultado da presente pesquisa, obteve-se que o0s principais
problemas em termos de aplicagdo QVT, no caso dos professores universitarios,

foram o0 excesso de carga horaria semanal, condi¢fes inadequadas de trabalho e o



16

excesso de trabalho administrativo.

No artigo redigido por Formenton e Stefano (2017), elaborado sob a égide
da Universidade Estadual do Centro Oeste, o qual o tema foi “Geracdes e Mercado de
Trabalho: Suas Relagdes com as Organizagdes”, sendo que seu objetivo foi analisar
os perfis das geracdes, Baby Boomers, X e Y, no mercado de trabalho, conflitos e
atuais valores dos pesquisados (Académicos de Pds-Graduacao de Ciéncias Sociais
Aplicadas de uma Universidade Publica), a metodologia aplica no caso fora qualitativa.

O resultado obtido representou que as geragOes possuem diferencas,
condescendéncia aos conflitos, apurando-se ainda um desejo de equidade entre
trabalho e objetivos pessoais.

A seguir, no quadro 2, estd esquematizado um resumo dos 10 trabalhos que

foram selecionados nesta etapa, contendo autor, ano, natureza e instituicao.

QUADRO 2 — RESUMO DOS 10 TRABALHOS RELACIONADOS NESSA SECAO. (Continua)

Trabalho Autor Ano Natureza Publicado por/em
Os Habitos de Consumo | Edson Roberto Scharf; Célio | 2012 | Artigo IFC - Instituto Federal de
das Geracbes Y E Z: A | Paulo Rosa; Denise Oliveira. Educacéo, Ciéncia e
Dimensdo Ambiental nos Tecnologia.
Contextos  Familiar e
Escolar.
Conflitos Organizacionais | Lucia de Fatima Lucio Gomes | 2014 | Artigo IFRN - Instituto Federal do
Entre GeragBes: Um | da Costa; Claudio Marcio Rio Grande do Norte.
Estudo Empirico com a | Mendonga; Giovani Rodrigues
Equipe de | Janior; Maria Veleria P.
Desenvolvimento de | Aradjo; Joméria M. Lima
Software no IFRN. Alloufa; R. Costa Silva.
Satisfagdo no Trabalho, | Mariana Nitz Capp; Bruno | 2015 | Artigo Revista Eletrénica de
Comprometimento Felix Von Borell de Araujo. Administracéo, Vol. 21, n° 3,
Organizacional e Intengéo Porto Alegre/RS, Set/Dez de
de Sair: Um Estudo Entre 2015.
as Geragbes Xe Y
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(Conclui)
O Estudo das Geracdes e| Natalia Marinho do | 2016 | Tese Revista Perspectivas em
Inteligéncia Competitiva el Nascimento; Juliana Cardoso Gestdo & Conhecimento,

Ambientes Organizacionais

dos Santos; Marta Ligia

Pomim Valentim; Maria

Manuela Moro-Cabero.

Jodo Pessoa, v. 6, NUmero
Especial, p. 16-28, jan. 2016.

A Geragdo Y no Leticia Rghelin Comazzetto; | 2016 | Dissertagdo | Livro Psicol. cienc. prof.
mercado de Trabalho: Silvio José Lemos vol.36 no.1 Brasilia Jan./Mar.
um Estudo Comparativo Vasconcellos; Claudia Maria 2016.

entre Geragfes Perrone; Julia Goncalves.

Percepcao Sobre Elza Fatima Rosa Veloso; Joel | 2016 | Artigo Revista de Gestdo 23
Carreiras Inteligentes: Souza Dutra; Lina Eiko 2016) 88-98.

Diferengcas entre as Nataka.

Geracbes Y, X e Baby

boomers

A Importancia da | Geovani Batista Ferreira; | 2017 | Artigo Revista Psicol Saude e
Qualidade de Vida no | Cétia Castro Dias. Debate. Dez, 2017, pag. 30-
Trabalho e da Motivacao 43

dos Colaboradores de

uma Organizacao

A Percepcao das Ravena Lopes Gobi de Souza; | 2017 | Artigo Revista Inovagéo, Projetos e
Geracbes sobre a Sonia Delazari; Eliana Andréa Tecnologias — IPTEC, Vol. 5,
Inovacdo de Produto: Severo. n° 1, Jan-jun. 2017

Um Estudo no Norte do

Rio Grande do Sul

Qualidade de Vida No | Ana Alice Vilas Boas; Estelle | 2017 | Artigo Pontificia Universidade
Trabalho: Um Modelo | M. Morin. Catélica de Sdo Paulo (PUC-
Sistémico de Analise SP)

Geragcbes e Mercado de | Tathiana da Cruz Formenton; | 2017 | Artigo Universidade Estadual do

Trabalho: Suas Relagfes

com as Organizacgbes

Silvio Roberto Stefano

Centro Oeste.

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

De acordo com os dados apresentados nesta secdo é possivel notar que

referente as geracdes, ha mais trabalhos publicados no ano de 2016, se comparado

com os demais. Isso porque o tema vem ganhando importancia nos ultimos tempos,

em conjunto com o tema qualidade de vida no trabalho. E valido ressaltar que a

plataforma resultou em inumeros trabalhos, pois ela é bem completa e oferece
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diversificados dados, assim sendo foi utilizado aqueles que tinham maior relevancia
para o presente estudo.

Em virtude dos estudos mencionados, € possivel perceber qua a QVT é
percebida de diferentes formas dependendo do &mbito em que esta sendo aplicada,

no que se refere as suas geracoes.

3 METODOLOGIA

O presente estudo foi conduzido na forma de pesquisa quantitativa, de
carater descritivo e a estratégia utilizada foi a pesquisa com survey, aplicada na cidade
de Vacaria/RS.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

A metodologia de uma pesquisa possui dependéncia em relacdo a
problematica abordada, sua natureza e sua situacao no que se refere ao espaco e ao
tempo em que se encontra (Koche, 2009). Methodos significa organizacéo, e logos,
estudo sistematico, pesquisa, investigacdo; assim metodologia é o0 estudo da
organizacao, dos caminhos a serem percorridos, para se realizar uma pesquisa ou um
estudo, ou para se fazer ciéncia (Fonseca, 2002).

A metodologia € a légica dos procedimentos cientificos em sua origem e em
seu desenvolvimento, (Bruyne,1991)

O presente estudo tem natureza quantitativa. A pesquisa quantitativa é
caracterizada pelo emprego da quantificacdo, tanto nas modalidades de coleta de
informacBes quanto no tratamento delas por meio de técnicas estatisticas
(Richardson,1999). Ela busca a validacdo das hipoteses mediante a utilizacdo de
dados estruturados, estatisticos, com andalise de um grande numero de casos
representativos, recomendando um curso final da acdo. Ela quantifica os dados e
generaliza os resultados da amostra para os interessados (Mattar,2001).

Genericamente, as pesquisas cientificas podem ser classificadas em trés
tipos: exploratéria, descritiva e explicativa. Cada uma trata o problema de maneira
diferente (Castro, 1976). O nivel da pesquisa em questdo, é classificada como
descritiva.

Toda pesquisa, tem seus objetivos, que sao diferentes em cada proposta de
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projeto, as pesquisas séo distribuidas como exploratorias, descritivas e explicativas.
(Gil, 2010).

As pesquisas descritivas tém como finalidade principal a descricdo das
caracteristicas de determinada populacdo ou fenbmeno, ou o estabelecimento de
relacdes entre variaveis (Gil,1999).

A pesquisa descritiva expde as caracteristicas de determinada populacao ou
fenbmeno, estabelece correlacdes entre variaveis e define sua natureza (Vergara,
2000).

A estratégia do presente estudo € a pesquisa com survey. Se trata da
pesquisa que busca informacédo diretamente com um grupo de interesse a respeito
dos dados que se deseja obter. Refere-se a um procedimento util, especialmente em
pesquisas exploratorias e descritivas (Santos, 1999).

A pesquisa com survey pode ser referida como sendo a obten¢édo de dados
ou informacdes sobre as caracteristicas ou as opinides de determinado grupo de
pessoas, indicado como representante de uma populacdo alvo, utilizando um
guestionario como instrumento de pesquisa (Fonseca, 2002, p. 33). Nesse tipo de
pesquisa, o respondente ndo € identificavel, portanto o sigilo € garantido (Gerhard;
Silveira, 2009).

3.2 PARTICIPANTES DO ESTUDO

Os participantes do presente estudo foram os trabalhadores do municipio de
Vacaria/RS, dos campos de cima da serra. O municipio possui cerca de 66.575 mil
habitantes. A pesquisa foi realizada com 331 participantes. Esta teve como intuito
abranger diversas categorias de trabalhadores, que estdo ativos no mercado de
trabalho ou que ja estiveram, a fim de entender e compreender quais as principais

transformac@es da qualidade de vida no trabalho com base nas geracdes.

3.3 PROCESSO DE COLETA DE DADOS

A técnica utilizada neste estudo foi o questionario estruturado. Consiste em
um instrumento de investigagdo composto por um numero de questdes que sao
apresentadas as pessoas envolvidas na pesquisa. Podem ser autoaplicados ou

aplicados com entrevista ou formuléarios (Gil, 1999). Podem ser enviados por correio,
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que, apbés o preenchimento, serdo devolvidos pelo participante (Marconi; Lakatos,
2010).

O questionério refere-se a um meio de obter respostas as questdes por uma
formula que o préprio informante preenche. Ele pode conter perguntas abertas e/ou
fechadas. As abertas possibilitam respostas mais ricas e variadas e as fechadas maior
facilidade na tabulacdo e andlise dos dados (Cervo; Bervian, 2002).

Na presente pesquisa foram aplicados 331 questionarios estruturados, para
trabalhadores de diferentes geracdes, com questdes fechadas.

Sendo que destes, 162 questionarios foram aplicados de forma presencial e
169 de forma on-line, enviados por e-mail e pelas redes sociais. Ainda, é valido
ressaltar que os cujo aplicagéo fora feito de forma presencial obteve-se um retorno de
100% dos questionarios respondidos, ja no que se refere a aplicagcdo on-line
retornaram respondidos 67,6% dos 250 questionarios enviados, totalizando assim os
169 questionarios. A presente pesquisa teve duracdo de aproximadamente dois
meses para a aplicacdo dos questionarios e o retorno dos mesmos, a qual ocorreu

durante o periodo de junho e julho do ano de 2021.

3.4 PROCESSO DE ANALISE DE DADOS

O processo de analise dos dados sera realizado por meio estatistico,
identificando os dados coletados com os questionarios, fazendo as relacdes e os
possiveis cruzamentos. A estatistica consiste em um conjunto de técnicas que tém
por finalidade descrever, resumir, totalizar e apresentar graficamente dados de
pesquisa” (Apolinario, 2006, p. 146).

A estatistica é a ciéncia que fornece os principios e a metodologia para
coleta, organizacao, apresentacao, resumo, analise e interpretacdo de dados (Vieira,
2013, p.1).

A estatistica faz parte da area de estudo de pesquisa organizacional que
oferece ferramentas para identificar problemas através de seus sintomas e procurar
soluciona-los para tomar a decisao correta (Andrade, 2009).

Serao estruturados graficos, expondo de maneira explicativa os resultados

do presente estudo.
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4 RESULTADOS DA PESQUISA

A caracterizacdo da amostra é formada pelos seguintes atributos: ano de
nascimento por geracdes, sexo, estado civil, grau de instrugdo, faixa salarial e
atividade laboral. A pesquisa analisada foi composta por um total de 331
trabalhadores, ativos e inativos no mercado de trabalho atualmente, através de um
guestionario com multiplas escolhas em escala likert. Este foi composto por
guestionamentos referentes a qualidade de vida no trabalho e as geragbes. Da
amostra coletada 9,7% dos respondentes sao da geracdo Baby Boomers. Ja no que
se refere a geragéo X, o percentual auferido foi de 20,8%. Em relagéo a geracéo Y, foi
coletada uma amostra de 17,2%. E por fim, na geracao Z, foi apanhado 52,3%.

Dos entrevistados na presente pesquisa 46,2% s&o do sexo masculino e
53,8% séo do sexo feminino.

Entre os participantes da pesquisa, 25,4% sao casados. Os solteiros
representam 47,4%. Os que estdo em unido estavel correspondem a 16,3%. Entre os
entrevistados 3% s&o viuvos. Ainda, 2,1% séao divorciados. Os separados compdem
4,8% da pesquisa. Por fim, 0,9% optaram pela opg¢ao “outro”.

Dos entrevistados 5,4% possuem o ensino fundamental incompleto. Ja os
gue tem o ensino fundamental completo séo 4,2%. Dos participantes 7,9% tém ensino
médio incompleto. Em relacédo ao ensino médio completo, 30,2% compdem este grau
de instrucdo. Ja no que se refere ao ensino superior 23,3% se encaixam na opcao
incompleto e 22,7% na opcdo completo. Ainda, foi possivel apurar que 5,7% dos
entrevistados possuem poés-graduacao e 0,3% possuem mestrado. Apenas 0,3% dos
participantes possuem ensino meédio técnico.

A maioria dos entrevistados possui renda salarial entre R$1.100,01 e
R$2.000,00, compondo 40,2% da pesquisa. Entre os participantes 25,4% possuem
renda entre R$2.000,01 e R$3.000,00. Possuem renda entre R$3.000,01 e
R$4.000,00, 13,9% das pessoas. Os que possuem renda entre R$4.000,01 e
R$5.000,00, representam 7,3% da pesquisa. Apenas 5,1% dos entrevistados
possuem renda acima de R$5.000,01. E ainda 8,2% possuem renda menor que
R$1.100,00.

Em relacdo as atividades laborais, a pesquisa foi bastante diversificada,
contando com 21,5% no ramo do comércio, 12,7% no servigo publico, 9,4% no servigo,

16% no agronegocio, 6,9% na industria, 2,4% na construcdo civil, 3,9% no setor
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financeiro, 3% na educacédo e também 3% no transporte, 0,3% no turismo, 9,1% de
aposentados e 4,5% que nao estéo trabalhando no momento. Ademais, foram citadas
outras profissdes, como saude, consultora de beleza, cabeleireira, autbnomo, entre
outros, perfazendo um total de 7,2%.

A seguir podera ser observado os resultados adquiridos com o formulario
utilizado para a realizacéo da presente pesquisa, através de graficos elaborados pela
autora. Os gréficos apresentam os dados para melhor analise e resultado da pesquisa
realizada. Vale ressaltar que os oito primeiros graficos se tratam de perguntas
relacionadas a QVT e os seguintes se referem a perguntas das geragdes propriamente
ditas.

FIGURA 1 — TRABALHO E VIDA

TRABALHO E VIDA
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Na figura 1, o questionamento foi feito da seguinte forma: acredito que meu
trabalho me possibilite a conciliar trabalho e outras atividades de interesse pessoal,
como por exemplo, tempo para familia, lazer, etc. de forma conjunta.

Observa-se que em sua grande maioria todas as geracdes analisadas
concordam totalmente com a questdo proposta, sendo que o0s percentuais ficaram em
9% para a geracdo Baby Boomers, 14% para a geracéo X, 12% para a geracdo Y e

29% para a geracgao Z.
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FIGURA 2 — RELEVANCIA SOCIAL
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Na figura 2, o questionamento foi: me orgulho

organizacgao que trabalho.

em estar vinculado a

E possivel analisar que existe uma concordancia entre as geracdes

analisadas, os participantes em sua maioria concordam totalmente a respeito de se

sentirem orgulhosos de onde trabalham. A geracdo Baby Boomers ficou com o

percentual de 8%, a geracdo X com 15%, a geracdo Y com 12% e por fim a geracao

Z com 35%.

FIGURA 3 — CONDIGCOES DE TRABALHO
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Na figura 3, o questionamento proposto foi a respeito das condi¢bes de

trabalho, com a seguinte afirmacg&o: entendo que meu trabalho me proporciona

estrutura e condicdes fisicas, assim como a jornada

de trabalho séo adequadas a
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funcéo.

Conforme visto no grafico acima, é possivel verificar que a maioria dos
entrevistados concorda totalmente com a questdo proposta, independente da
geracdo analisada. A geracao Baby Boomers corresponde a 8%, a geracdo X a
12%, a geracdo Y a 11% e por fim a geracdo Z conta com 30%, do total dos

entrevistados de cada geracéao.

FIGURA 4 — OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E SEGURANCA
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).
Em relacéo a figura 4, foi feito o seguinte questionamento: acredito que tenho

oportunidade de crescimento e estabilidade profissional proporcionada na
organizacao. Sendo assim, podemos perceber que os maiores percentuais de cada
geracdo se encontram na opcdo concordo totalmente, seguida da opcédo concordo
parcialmente. Dessa forma é perceptivel que ha uma concordancia entre as geracgoes,
concordam totalmente 6% da geracdo Baby Boomers, 12% da geracdo X, 10% da
geracdo Y e 24% da geracdo Z. Concordam parcialmente 2% da geracdo Baby
Boomers, 4% da geracao X, 4% da geracdo Y e 14% da geracdo Z. Sendo perceptivel
gue na geracdo Z os entrevistados ficaram divididos entre a primeira e a segunda

opcao.
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FIGURA 5 — INTEGRAGCAO SOCIAL NA ORGANIZAGAO
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).

A sequir, na figura 5 foi proposto a seguinte questao aos entrevistados: tenho
um bom relacionamento pessoal com meus colegas de trabalho e me sinto confortavel
no ambiente da organizacdo. Nesta proposta, se percebe que o0s participantes
concordam totalmente em sua maioria, com 8% na geracdo Baby Boomers, 14% na

geracao X, 13% na geracao Y e 38% na geracao Z.

FIGURA 6 — RELACIONAMENTO COM LIDERES

RELACIONAMENTO COM LIDERES
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Em seguida, na figura 6, a questéo proposta foi a respeito do relacionamento
com lideres, sendo feita a seguinte afirmacdo: tenho uma boa convivéncia,
acessibilidade, sinergia com as liderancas e chefias. Nessa questéo se pode perceber

gue a maioria dos entrevistados de cada geragédo, concordam totalmente, sendo que
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8% sé&o da geragcao Baby Boomers, 13% da geragao X, 12% da geracao Y e 37% da

geracao Z. Ainda, € valido ressaltar que 5% dos entrevistados da geracdo Z ndo

concordaram e nem discordaram da presente questao.
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FIGURA 7 — COMPENSAGAO JUSTA E ADEQUADA
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Nesta questdo foi proposta a seguinte afirmacdo: sou

adequadamente

remunerado em relacdo as responsabilidades e tarefas assumidas e em relacdo ao

gue o mercado de trabalho remunera.

De acordo com a figura 7, é possivel analisar que os entrevistados de ambas

as geracoes ficaram divididos entre concordar totalmente e concordar parcialmente.

Sendo que os resultados obtidos para a primeira op¢éo foram de 5% para a geracao

Baby Boomers, 8% para a geracao X, 7% para a geracdo Y e 19% para a geracéao Z.

J& para segunda opcéao os percentuais ficaram em 2% para a geracao Baby Boomers,

7% para a geracao X, 5% para a geracao Y e 19% para a geracgao Z.
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FIGURA 8 —USO OU DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADE
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).

No grafico acima, a questdo analisada foi: tenho espaco para desenvolver
minhas capacidades e habilidades. E possivel dizer que novamente as geracdes
concordam totalmente em sua maioria com a afirmacédo, sendo que 0s percentuais
ficaram e 7% para a geracdo Baby Boomers, 10% para a geracdo X, 11% para a
geracado Y e 29% para a geracao Z. Ainda, é valido ressaltar que 8% da geracédo X

concorda parcialmente.

FIGURA 9 — CONFLITOS
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).

No grafico 9, os entrevistados foram questionados sobre as geracdes em
especifico, com a seguinte questéo: acredito que trabalhar com pessoas de diferentes
idades pode gerar mais conflitos no trabalho do que com pessoas de idades parecidas.

E possivel perceber, que em todas as geracdes analisadas, os participantes ficaram
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bem divididos, sendo que concordaram totalmente 3% da geracédo Baby Boomers, 5%
da geracédo X, 4% da geracdo Y e 12% da geracao Z. Ja no extremo oposto, ha op¢ao
discordo totalmente, os percentuais foram de 2% para a geragdo Baby Boomers, 5%
para a geracao X, 3% paraa geracao Y e 12% para a geragéo Z. Dessa forma se pode
analisar que as geracdes pensam parecido e estdo bastante divididas entre as op¢des.

FIGURA 10 - DESEMPENHO
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Na figura 10, os entrevistados foram questionados sobre desempenho na
organizacdo, com a seguinte questdo: acredito que trabalhar com pessoas de
diferentes geracdes gera muito conflito e acaba prejudicando o bom desempenho na
organizacdo. E perceptivel que as geracdes em sua maioria, optaram pela opcéo
discordo totalmente, sendo os percentuais de 2% para a geracdo Baby Boomers, 6%

para a geracdo X, 5% para a geracao Y e 17% para a geracéo Z.
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Em relacdo a figura 11, a pergunta aos entrevistados foi em relacdo as

dificuldades, sendo feito 0 seguinte questionamento: percebo que tenho/teria

dificuldade de ter como lider ou chefe alguém mais jovem. E visivel que todas as

geracOes em sua maioria discordaram totalmente, perfazendo os percentuais de 3%

para a geracdo Baby Boomers, 8% para a geracao X, 5% para a geracédo Y e 24%

para a geracdo Z. Porém, vale ressaltar que na geracdo Baby Boomers 2%

concordaram totalmente, proporcionalidade que se assemelha a citada anteriormente

desta mesma geracao.

FIGURA 12 — ADAPTACAO
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O questionamento de nimero 12 do questionario foi: acredito que as geracdes
mais novas (Y, Z) devem se adaptar as outras (Baby Boomers, X). Nesta questado, se
nota que a geracao Baby Boomers em sua grande maioria concorda totalmente, com
4%, em concordancia com a geracao X com 8%. Ja a geracao Y, tem seus maiores
percentuais na op¢ao ndo concordo e nem discordo e na opc¢ao discordo totalmente,
com 5% em cada uma. E por fim, a geracdo Z tem seu maior percentual na opcgéo

discordo parcialmente, com 12%.

FIGURA 13 - COMPETITIVIDADE
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Na figura 13, a afirmacéo foi feita da seguinte forma: acredito que individuos de
diferentes geracfes trabalhando juntos geram um diferencial competitivo para a
organizacdo. Conforme o grafico acima, é possivel perceber que a maioria dos
participantes da geracdo Baby Boomers optaram em n&o concordar e nem discordar,
com 3%, ja os participantes da geracdo X concordaram totalmente em sua maioria,
com 7%. Os entrevistados da geracdo Y em sua maioria concordaram parcialmente,
com um total de 6%. E os entrevistados da geracdo Z em sua maioria concordaram

totalmente com 20%.
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FIGURA 14 - DIFERENCAS
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Na figura 14, os entrevistados responderam ao questionamento: percebo que

as diferencas entre as geracdes impactam de forma negativa o clima organizacional.

E nitido que a maioria de ambas as geracdes discordam totalmente com essa

afirmacéao, totalizando 4% na geracdo Baby Boomers, 9% na geracdo X, 8% na

geracao Y e 23% na geracao Z.
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Na ultima questdo da pesquisa, 0s entrevistados se propuseram a responder o

seguinte questionamento: entendo que € benéfico/valioso trabalhar com pessoas de

diferentes idades. E possivel verificar que todas as geracdes analisadas, em sua
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maioria, concordaram totalmente com a afirmacéo, perfazendo 6% na geracéo Baby

Boomers, 13% na geragao X, 11% na geracéo Y e 37% na geracéo Z.

5 CONSIDERACOES FINAIS
5.1CONCLUSAO

A analise do questionério indica que os participantes do estudo pensam
muito parecido em relacdo as perguntas sobre QVT, uma vez que 0s percentuais de
cada geracao tiveram seus maiores indices nas mesmas opcdes de respostas.

Conforme os dados analisados, é perceptivel que a amostra da presente
pesquisa, possui QVT nas organizacOes que trabalham ou ja trabalharam. Pois em
sua grande maioria, os participantes afirmaram terem um trabalho que possibilite
conciliar os interesses pessoais, como tempo de lazer e para a familia, bem como se
orgulham de pertencer a organizacao, acreditam que possuem estruturas e condicdes
fisicas para realizar as suas fungdes, tém uma jornada de trabalho adequada,
possuem oportunidade de crescimento e seguranca, um bom relacionamento com o0s
colegas, um bom relacionamento com os lideres, sdo adequadamente remunerados
e possuem espaco para desenvolver as capacidades e habilidades. Todos estes
fatores convergem com o estudo efetuado por Tiecher e Diehl (2017), ja relatado no
presente artigo, que dizem em sintese que a QVT ¢é a satisfacao do trabalhador e seu
bem-estar no ambiente de trabalho.

Estes dados coletados, também séo corroborados pela pesquisa realizada
por Ferreira e Dias (2017), mencionada neste artigo, 0s quais observaram que as
organizacfes que incentivam programas de QVT e estimulam a motivacdo pessoal e
profissional dos funcionarios se tornam mais atrativas e garantem um desempenho
eficaz no mercado de trabalho.

Ja nas questdes relacionadas as geracdes as opinides divergem um pouco,
pois conforme observado nos graficos, os maiores percentuais de cada geracéo
variam entre as opcdes em algumas perguntas. Como € o caso do grafico 12, onde as
geracOes Baby Boomers e X acreditam em sua maioria que 0s mais novos devem se
adaptar aos mais velhos e as geracdes Y e Z discordaram totalmente e parcialmente,
respectivamente, desta afirmagéo. Este fato é valido pelo estudo de Dencker, Joshi e
Martocchio (2008), citado anteriormente, que observaram diferengcas de

comportamentos e de valores entre as geracfes e, consequentemente, em suas
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expectativas sociais, laborais e de qualidade de vida.

Assim, se pode dizer que as organiza¢des devem levar em consideracao as
particularidades de cada geragcao, como dito no estudo feito por Carrara; Nunes;
Sarzur, 2014; Abreu; Fortunato; Bastos, 2016, j& mencionado neste artigo.

De acordo com os elementos supracitados, se pode perceber que ha uma
pequena diferenca emrelagéo as opinides das geragdes analisadas. Essas diferencas
podem ser vistas com mais clareza nas questées presentes nos graficos 9 a 15, onde
0S questionamentos propostos foram direcionados para as geragcdes propriamente
ditas. Este fato converge com o estudo realizado por Veloso, Dutra e Nataka no ano
de 2016, mencionado anteriormente, onde eles analisaram que se pode perceber a
diferenca de percepcdes entre as geracdes, sobre o comportamento profissional e
organizacional de pessoas nascidas em diferentes épocas.

Contudo, € possivel perceber mais semelhancas do que diferencas entre as
geracOes, no estudo realizado. Sendo assim, a presente pesquisa mostrou que as
guatro geracdes: Baby Boomers, X, Y e Z pensam de forma muito parecida em quase
todos os aspectos, divergindo apenas em alguns pontos. Fato este que é positivo
dentro das organizacdes, pois permite que elas elaborem programas de QVT em que
possam englobar todas as geracdes, ja que estas possuem pensamentos
semelhantes e podem contribuir umas com as outras, coexistindo juntas em perfeita

harmonia dentro das organizacoes.

5.2 LIMITACOES

O presente estudo teve algumas limitacGes importantes relacionadas a sua
populacdo e amostra, visto que a ideia inicial seria ter a mesma quantidade de
respondentes em cada geracdo analisada, para se ter dados mais exatos, porém
devido a dificuldades de acesso, a geracdo gque teve mais tendéncia foi a geracéo Z,
em virtude da acessibilidade a diversos meios digitais. As demais geracdes tiveram
uma abordagem em sua maior parte de forma presencial, sendo que fora encontrado
maior dificuldade na aplicagdo dos questionarios em razdo das restricbes causadas
pelo periodo pandémico, pois algumas organiza¢des regem-se por normas rigidas de

restricbes sanitarias, ndo sendo possivel ir aplicar os questionarios.
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5.3 TRABALHOS FUTUROS

Ao finalizar o estudo, se acredita que novos questionarios poderao ser
aplicados a fim de aprofundar o assunto. Recomenda-se que apds um periodo seja
analisado novamente se ocorreram mudancas no que tange as geracfes e a
qualidade de vida no trabalho, podendo ser incluida a geracdo Alpha, que
possivelmente ja estara inserida no mercado de trabalho.
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	2   REFERENCIAL TEÓRICO
	2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO – ORIGEM E EVOLUÇÃO

	A qualidade de vida no trabalho pode ser entendida como a “gestão dinâmica e contingencial de fatores físicos, tecnológicos e sociopsicológicos que afetam a cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produ...
	A origem do termo de qualidade de vida no trabalho surgiu em meados da década de 50 e teve seu início propriamente dito na Inglaterra. Ela surgiu quando Eric Trist (1909-1993) e seus colaboradores realizaram estudos para tentar entender a relação entr...
	Eric Trist, Ken Bamforth e outros, integrantes do Tavistock Institute em 1950, estudaram variáveis que futuramente serviriam para desenvolver o conceito de QVT (Vieira, 1996).
	O trabalho de Trist é visto como um modelo que engloba indivíduo, trabalho e organização, visando à estruturação do trabalho, assim como à satisfação dos funcionários (Moraes et al. 1996).
	No decorrer das décadas de 1950 e 1960, principalmente nos Estados Unidos, o movimento de pesquisa em QVT teve um rápido avanço no meio acadêmico, período que coincide com o auge do fordismo e, simultaneamente, com movimentos de reivindicação coletiva...
	Na década de 60 o movimento da QVT teve estímulo através da percepção da importância de se buscarem melhores formas de planejar o trabalho a fim de amenizar os efeitos negativos do mesmo na saúde e bem-estar dos trabalhadores. Porém, foi apenas na déc...
	Segundo o projeto desenvolvido pela Organização Mundial da Saúde (OMS) no ano de 1995, divulgado na revista administradores, qualidade de vida é “a percepção do indivíduo de sua posição na vida no contexto da cultura e sistema de valores nos quais ele...
	A QVT só possui significado quando deixa de ser limitada a programas internos de saúde ou lazer e passa a ser explanada num sentido mais amplo, incluindo a qualidade das relações de trabalho e suas consequências na saúde das pessoas e da organização (...
	O tema da QVT é uma questão relevante na promoção do comprometimento dos funcionários (Farid; Izadi; Ismail; Alipour, 2015) e da satisfação deles (Albuquerque; Ferreira; Antloga; Maia, 2015).
	Já que facilita o engajamento da gestão estratégica de recursos humanos (Jokinen & Heiskanen, 2013), bem como maior eficiência de trabalho (Jahani, Mahmoudi, Yaminfirooz, & Shahrdami, 2017).
	Se formos analisar exatamente todos os caminhos que a QVT percorreu, podemos dizer que ela esteve presente desde os primórdios, não em sua aplicação efetiva, mas sim pela necessidade que os indivíduos tinham de ter melhores condições de vida no trabal...
	Em vários países da Europa e Ásia, como EUA, Canadá e México a QVT está largamente difundida. No Brasil, o assunto vem tomando vigor e sendo estudado com maior frequência nas organizações, objetivando satisfazer as necessidades psicossociais dos colab...
	2.2 AS GERAÇÕES E SUAS CARACTERÍSTICAS
	Existem diferentes gerações no mercado de trabalho. Elas são classificadas como Baby B oomers, geração X, geração Y e geração Z. Atualmente uma nova geração foi adicionada, a chamada geração Alpha. Esta última ainda é uma geração que não está totalmen...
	Em relação a geração X, estes valorizam o trabalho e a estabilidade financeira. Normalmente são conhecidos por serem pessoas empreendedoras e independentes. Nessa geração, os colaboradores já buscam mais por seus direitos, procuram ter maior liberdade...
	Enquanto a geração Baby Boomers se apresenta como contemporânea ao nascimento da tecnologia, a Geração X surge fazendo uso dos recursos tecnológicos promovidos por sua geração precursora. No mercado de trabalho, essa geração é caracterizada atualmente...
	Os indivíduos da geração Y, nascidos em um mundo globalizado e na era digital, cresceram acostumados a serem valorizados e a se sentirem especiais. Eles apresentam características de autoconfiança, independência, ousadia, inquietação, gosto pela mudan...
	Estes por sua vez, tem características muito fortes e marcantes, pois acompanharam a revolução tecnológica desde pequenos. Eles se conectaram desde cedo com o mundo digital e com as novas tecnologias. Aprenderam como englobar em seu cotidiano as novas...
	A geração Z está intrinsecamente relacionada a tecnologia. Enquanto as gerações anteriores consideram a tecnologia como um complemento, Cortês e Caruso (2000) já observavam no início dos anos 2000 que os jovens dessa geração a entendiam como uma exten...
	A geração Z tem como uma forte característica o individualismo. Alguns até os consideram antissociais. Apresentam um perfil mais imediatista. Eles possuem anseios de conseguirem tudo no agora, são conhecidos por não terem paciência com os mais velhos ...
	Estes jovens quando entram no mercado de trabalho, as vezes representam sérios problemas, quando é exigido habilidades para se trabalhar em equipe. O trabalho coletivo demanda respeito e tolerância, virtudes em escassez nos jovens da Geração Z.
	QUADRO 1 – AS GERAÇÕES E SUAS PRINCIPAIS CARACTERÍSTICAS
	Fonte: Elaborado pela autora com base em Zemke (2008).
	O fato é que as gerações diferem em suas mais variadas opiniões. No decorrer dos anos elas foram também afetadas pelos fatores externos e internos, sendo este estudo relevante para obter mais informações sobre esse assunto.
	2.3 AS GERAÇÕES E AS PERCEPÇÕES SOBRE QVT
	Com o avanço da tecnologia e da globalização atingindo todas as áreas das organizações, houve aprimoramento em processos, visando à melhor qualidade de produtos e serviços. Essa evolução foi acompanhada, em boa parte dos casos, de maior preocupação co...
	A QVT é a satisfação do trabalhador e seu bem-estar no ambiente de trabalho. Para que possa desempenhar suas funções adequadamente, o empregado precisa de condições apropriadas de trabalho; clima favorável; ambiente organizacional agradável; estar sau...
	Ao mesmo tempo que as organizações buscam promover a QVT de seus colaboradores, elas se encontram com diferentes gerações no ambiente de trabalho e, muitas vezes, com diferentes percepções sobre essa dimensão organizacional. Este fato é corroborado pe...
	Foi realizado um estudo com diferentes gerações para explorar suas expectativas em relação ao trabalho e às recompensas tangíveis e intangíveis. Foi identificado algumas expectativas semelhantes entre as gerações (crescimento na organização, bom salár...
	Levando em consideração as particularidades de cada geração, os estudos relacionados às práticas de QVT devem presumir as percepções geracionais específicas de seus empregados (Carrara; Nunes; Sarzur, 2014; Abreu; Fortunato; Bastos, 2016).
	Os profissionais da geração Baby Boomers viveram a esperança proveniente do desenvolvimento econômico do pós-guerra, o aumento da competitividade e da dedicação ao trabalho, muitos abriram mão da vida pessoal e da necessidade de reconhecimento e valor...
	A geração X, tem maior foco em realizações, enxergam o trabalho como um lugar para aprender, crescer e se desenvolver, são mais empreendedores do que os da geração Baby Boomers, por conseguinte gostam de se arriscar. Atualmente, é a geração que está n...
	A geração Y é jovem, o que significa estar em fase de transição e, consequentemente, ser contraditória em suas atitudes e escolhas (Oliveira, 2010 p. 85).
	Inclusive a geração Y por ser um grupo de mudança, é aquela que não se limita à organização na qual está atuando profissionalmente, assim, quando esse grupo não recebe o reconhecimento às suas necessidades de crescimento pretendidas, buscam outros amb...
	Esta geração possui outro conceito de trabalho, baseado em um contrato psicológico diferente do que foi estabelecido pelos seus antecessores. Mais do que uma fonte econômica, o trabalho é fonte de satisfação e aprendizado. Esta mudança altera o entend...
	No que diz respeito ao mundo profissional, a Geração Z tem sido caracterizada pelo imediatismo, sendo que a hierarquia vertical não faz mais sentido para essa geração (Maurer, 2013).
	O jovem da Geração Z não tem medo de arriscar e de buscar organizações que se adaptem e tenham uma linguagem mais simples e com valores semelhantes aos seus (Tapscott, 2010).
	Os fatores que motivam a Geração Z se parecem com os fatores que motivam a Geração Y, principalmente no que se refere à qualidade de vida, dentro e fora do trabalho. Percepções de ser útil para a organização, para a sociedade e para o mundo, gerar mud...
	As instituições necessitam entender que, quando se trata de novas gerações iniciando no ambiente de trabalho, faz-se necessário reduzir as incompatibilidades entre os ideais pessoais e os organizacionais. Contudo estas precisam promover programas que ...
	2.4 TRABALHOS RELACIONADOS
	3 METODOLOGIA
	O presente estudo foi conduzido na forma de pesquisa quantitativa, de caráter descritivo e a estratégia utilizada foi a pesquisa com survey, aplicada na cidade de Vacaria/RS.
	3.1  DELINEAMENTO DA PESQUISA
	A metodologia de uma pesquisa possui dependência em relação a problemática abordada, sua natureza e sua situação no que se refere ao espaço e ao tempo em que se encontra (Köche, 2009). Methodos significa organização, e logos, estudo sistemático, pesq...
	A metodologia é a lógica dos procedimentos científicos em sua origem e em seu desenvolvimento, (Bruyne,1991)
	O presente estudo tem natureza quantitativa. A pesquisa quantitativa é caracterizada pelo emprego da quantificação, tanto nas modalidades de coleta de informações quanto no tratamento delas por meio de técnicas estatísticas (Richardson,1999). Ela busc...
	Genericamente, as pesquisas científicas podem ser classificadas em três tipos: exploratória, descritiva e explicativa. Cada uma trata o problema de maneira diferente (Castro, 1976). O nível da pesquisa em questão, é classificada como descritiva.
	Toda pesquisa, tem seus objetivos, que são diferentes em cada proposta de projeto, as pesquisas são distribuídas como exploratórias, descritivas e explicativas. (Gil, 2010).
	As pesquisas descritivas têm como finalidade principal a descrição das características de determinada população ou fenômeno, ou o estabelecimento de relações entre variáveis (Gil,1999).
	A pesquisa descritiva expõe as características de determinada população ou fenômeno, estabelece correlações entre variáveis e define sua natureza (Vergara, 2000).
	A estratégia do presente estudo é a pesquisa com survey. Se trata da pesquisa que busca informação diretamente com um grupo de interesse a respeito dos dados que se deseja obter. Refere-se a um procedimento útil, especialmente em pesquisas exploratóri...
	A pesquisa com survey pode ser referida como sendo a obtenção de dados ou informações sobre as características ou as opiniões de determinado grupo de pessoas, indicado como representante de uma população alvo, utilizando um questionário como instrumen...
	3.2  PARTICIPANTES DO ESTUDO
	Os participantes do presente estudo foram os trabalhadores do município de Vacaria/RS, dos campos de cima da serra. O município possui cerca de 66.575 mil habitantes. A pesquisa foi realizada com 331 participantes. Esta teve como intuito abranger dive...
	3.3  PROCESSO DE COLETA DE DADOS
	A técnica utilizada neste estudo foi o questionário estruturado. Consiste em um instrumento de investigação composto por um número de questões que são apresentadas às pessoas envolvidas na pesquisa. Podem ser autoaplicados ou aplicados com entrevista ...
	O questionário refere-se a um meio de obter respostas às questões por uma fórmula que o próprio informante preenche. Ele pode conter perguntas abertas e/ou fechadas. As abertas possibilitam respostas mais ricas e variadas e as fechadas maior facilidad...
	Na presente pesquisa foram aplicados 331 questionários estruturados, para trabalhadores de diferentes gerações, com questões fechadas.
	Sendo que destes, 162 questionários foram aplicados de forma presencial e 169 de forma on-line, enviados por e-mail e pelas redes sociais. Ainda, é válido ressaltar que os cujo aplicação fora feito de forma presencial obteve-se um retorno de 100% dos ...
	3.4  PROCESSO DE ANÁLISE DE DADOS
	O processo de análise dos dados será realizado por meio estatístico, identificando os dados coletados com os questionários, fazendo as relações e os possíveis cruzamentos. A estatística consiste em um conjunto de técnicas que têm por finalidade descre...
	A estatística é a ciência que fornece os princípios e a metodologia para coleta, organização, apresentação, resumo, análise e interpretação de dados (Vieira, 2013, p.1).
	A estatística faz parte da área de estudo de pesquisa organizacional que oferece ferramentas para identificar problemas através de seus sintomas e procurar solucioná-los para tomar a decisão correta (Andrade, 2009).
	Serão estruturados gráficos, expondo de maneira explicativa os resultados do presente estudo.
	4 RESULTADOS DA PESQUISA
	A caracterização da amostra é formada pelos seguintes atributos: ano de nascimento por gerações, sexo, estado civil, grau de instrução, faixa salarial e atividade laboral. A pesquisa analisada foi composta por um total de 331 trabalhadores, ativos e i...
	Dos entrevistados na presente pesquisa 46,2% são do sexo masculino e 53,8% são do sexo feminino.
	Entre os participantes da pesquisa, 25,4% são casados. Os solteiros representam 47,4%. Os que estão em união estável correspondem à 16,3%. Entre os entrevistados 3% são viúvos. Ainda, 2,1% são divorciados. Os separados compõem 4,8% da pesquisa. Por fi...
	Dos entrevistados 5,4% possuem o ensino fundamental incompleto. Já os que tem o ensino fundamental completo são 4,2%. Dos participantes 7,9% têm ensino médio incompleto. Em relação ao ensino médio completo, 30,2% compõem este grau de instrução. Já no ...
	A maioria dos entrevistados possui renda salarial entre R$1.100,01 e R$2.000,00, compondo 40,2% da pesquisa. Entre os participantes 25,4% possuem renda entre R$2.000,01 e R$3.000,00. Possuem renda entre R$3.000,01 e R$4.000,00, 13,9% das pessoas. Os q...
	Em relação as atividades laborais, a pesquisa foi bastante diversificada, contando com 21,5% no ramo do comércio, 12,7% no serviço público, 9,4% no serviço, 16% no agronegócio, 6,9% na indústria, 2,4% na construção civil, 3,9% no setor financeiro, 3% ...
	A seguir poderá ser observado os resultados adquiridos com o formulário utilizado para a realização da presente pesquisa, através de gráficos elaborados pela autora. Os gráficos apresentam os dados para melhor análise e resultado da pesquisa realizada...
	FIGURA 1 – TRABALHO E VIDA
	Fonte: Elaborado pela autora (2021).
	Na figura 1, o questionamento foi feito da seguinte forma: acredito que meu trabalho me possibilite a conciliar trabalho e outras atividades de interesse pessoal, como por exemplo, tempo para família, lazer, etc. de forma conjunta.
	Observa-se que em sua grande maioria todas as gerações analisadas concordam totalmente com a questão proposta, sendo que os percentuais ficaram em 9% para a geração Baby Boomers, 14% para a geração X, 12% para a geração Y e 29% para a geração Z.
	FIGURA 3 – CONDIÇÕES DE TRABALHO
	Fonte: Elaborado pela autora (2021). (1)
	Na figura 3, o questionamento proposto foi a respeito das condições de trabalho, com a seguinte afirmação: entendo que meu trabalho me proporciona estrutura e condições físicas, assim como a jornada de trabalho são adequadas à função.
	Conforme visto no gráfico acima, é possível verificar que a maioria dos entrevistados concorda totalmente com a questão proposta, independente da geração analisada. A geração Baby Boomers corresponde a 8%, a geração X a 12%, a geração Y a 11% e por fi...
	FIGURA 4 – OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E SEGURANÇA
	Fonte: Elaborado pela autora (2021). (2)
	Em relação a figura 4, foi feito o seguinte questionamento: acredito que tenho oportunidade de crescimento e estabilidade profissional proporcionada na organização. Sendo assim, podemos perceber que os maiores percentuais de cada geração se encontram ...
	FIGURA 5 – INTEGRAÇÃO SOCIAL NA ORGANIZAÇÃO
	Fonte: Elaborado pela autora (2021). (3)
	A seguir, na figura 5 foi proposto a seguinte questão aos entrevistados: tenho um bom relacionamento pessoal com meus colegas de trabalho e me sinto confortável no ambiente da organização. Nesta proposta, se percebe que os participantes concordam tota...
	FIGURA 6 – RELACIONAMENTO COM LÍDERES
	Fonte: Elaborado pela autora (2021). (4)
	Em seguida, na figura 6, a questão proposta foi a respeito do relacionamento com líderes, sendo feita a seguinte afirmação: tenho uma boa convivência, acessibilidade, sinergia com as lideranças e chefias. Nessa questão se pode perceber que a maioria d...
	FIGURA 7 – COMPENSAÇÃO JUSTA E ADEQUADA
	Fonte: Elaborado pela autora (2021). (5)
	Nesta questão foi proposta a seguinte afirmação: sou adequadamente remunerado em relação às responsabilidades e tarefas assumidas e em relação ao que o mercado de trabalho remunera.
	De acordo com a figura 7, é possível analisar que os entrevistados de ambas as gerações ficaram divididos entre concordar totalmente e concordar parcialmente. Sendo que os resultados obtidos para a primeira opção foram de 5% para a geração Baby Boomer...
	FIGURA 8 – USO OU DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADE
	Fonte: Elaborado pela autora (2021). (6)
	No gráfico acima, a questão analisada foi: tenho espaço para desenvolver minhas capacidades e habilidades. É possível dizer que novamente as gerações concordam totalmente em sua maioria com a afirmação, sendo que os percentuais ficaram e 7% para a ger...
	FIGURA 9 – CONFLITOS
	Fonte: Elaborado pela autora (2021). (7)
	No gráfico 9, os entrevistados foram questionados sobre as gerações em específico, com a seguinte questão: acredito que trabalhar com pessoas de diferentes idades pode gerar mais conflitos no trabalho do que com pessoas de idades parecidas. É possível...
	FIGURA 10 - DESEMPENHO
	Fonte: Elaborado pela autora (2021). (8)
	Na figura 10, os entrevistados foram questionados sobre desempenho na organização, com a seguinte questão: acredito que trabalhar com pessoas de diferentes gerações gera muito conflito e acaba prejudicando o bom desempenho na organização. É perceptív...
	FIGURA 11 - DIFICULDADES
	Fonte: Elaborado pela autora (2021). (9)
	Em relação a figura 11, a pergunta aos entrevistados foi em relação as dificuldades, sendo feito o seguinte questionamento: percebo que tenho/teria dificuldade de ter como líder ou chefe alguém mais jovem. É visível que todas as gerações em sua maiori...
	FIGURA 12 – ADAPTAÇÃO
	Fonte: Elaborado pela autora (2021). (10)
	O questionamento de número 12 do questionário foi: acredito que as gerações mais novas (Y, Z) devem se adaptar às outras (Baby Boomers, X). Nesta questão, se nota que a geração Baby Boomers em sua grande maioria concorda totalmente, com 4%, em concor...
	FIGURA 13 - COMPETITIVIDADE
	Fonte: Elaborado pela autora (2021). (11)
	Na figura 13, a afirmação foi feita da seguinte forma: acredito que indivíduos de diferentes gerações trabalhando juntos geram um diferencial competitivo para a organização. Conforme o gráfico acima, é possível perceber que a maioria dos participante...
	FIGURA 14 - DIFERENÇAS
	Fonte: Elaborado pela autora (2021). (12)
	Na figura 14, os entrevistados responderam ao questionamento: percebo que as diferenças entre as gerações impactam de forma negativa o clima organizacional. É nítido que a maioria de ambas as gerações discordam totalmente com essa afirmação, totaliza...
	FIGURA 15 - INTERAÇÕES
	Fonte: Elaborado pela autora (2021). (13)
	Na última questão da pesquisa, os entrevistados se propuseram a responder o seguinte questionamento: entendo que é benéfico/valioso trabalhar com pessoas de diferentes idades. É possível verificar que todas as gerações analisadas, em sua maioria, con...
	5 CONSIDERAÇÕES FINAIS
	5.1 CONCLUSÃO
	A análise do questionário indica que os participantes do estudo pensam muito parecido em relação as perguntas sobre QVT, uma vez que os percentuais de cada geração tiveram seus maiores índices nas mesmas opções de respostas.
	Conforme os dados analisados, é perceptível que a amostra da presente pesquisa, possui QVT nas organizações que trabalham ou já trabalharam. Pois em sua grande maioria, os participantes afirmaram terem um trabalho que possibilite conciliar os interess...
	Já nas questões relacionadas as gerações as opiniões divergem um pouco, pois conforme observado nos gráficos, os maiores percentuais de cada geração variam entre as opções em algumas perguntas. Como é o caso do gráfico 12, onde as gerações Baby Boomer...
	Assim, se pode dizer que as organizações devem levar em consideração as particularidades de cada geração, como dito no estudo feito por Carrara; Nunes; Sarzur, 2014; Abreu; Fortunato; Bastos, 2016, já mencionado neste artigo.
	De acordo com os elementos supracitados, se pode perceber que há uma pequena diferença em relação as opiniões das gerações analisadas. Essas diferenças podem ser vistas com mais clareza nas questões presentes nos gráficos 9 a 15, onde os questionament...
	Contudo, é possível perceber mais semelhanças do que diferenças entre as gerações, no estudo realizado. Sendo assim, a presente pesquisa mostrou que as quatro gerações: Baby Boomers, X, Y e Z pensam de forma muito parecida em quase todos os aspectos, ...
	5.2 LIMITAÇÕES
	O presente estudo teve algumas limitações importantes relacionadas à sua população e amostra, visto que a ideia inicial seria ter a mesma quantidade de respondentes em cada geração analisada, para se ter dados mais exatos, porém devido a dificuldades ...
	5.3 TRABALHOS FUTUROS
	Ao finalizar o estudo, se acredita que novos questionários poderão ser aplicados a fim de aprofundar o assunto. Recomenda-se que após um período seja analisado novamente se ocorreram mudanças no que tange as gerações e a qualidade de vida no trabalho,...
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