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RESUMO

a proposta central deste trabalho €, apresentar o conceitos basicos das geragdes que foram se construindo por meio de um
contexto histérico. Estas causaram interferéncias no desenvolvimento do ambiente organizacional, trazendo beneficios e
também desafios nos relacionamentos interpessoais. Com o intuito de contextualizar melhor esta temética, foi realizada uma
pesquisa bibliogréfica, exploratéria, neste sentido, visto como um instrumento capaz de ampliar o conhecimento das pessoas,
visando esclarecer as influéncias da geracdo Y, na mediac8o de conflitos no meio corporativo, bem como aumentando a
produtividade e proporcionando maior agilidade na execugdo das atividades. Pretende-se repensar as estratégias de
intervencbes que envolvem principalmente a geracdo Y, na construcdo de um ambiente corporativo mais saudavel,
proporcionando assim, uma melhor qualidade de vida. Através da obtencdo de dados extraidos no levantamento bibliogréfico,
foi possivel perceber a existéncia de conflitos entre as geragbes, porém podemos minimizé-los por meio de agdes que serdo
relacionadas ao longo do trabal ho.

Palavras-chave: Gestao de pessoas, Geracdo y, Conflito de geracdes.

INTRODUCAO

O contexto organizacional tem passado por diversas mudancas ao longo dos anos, dando
origem a necessidade de entender melhor como se d&o as relagdes no ambiente de trabalho. E
importante verificar as diferencas na maneira de agir e pensar das varias geragdes que hoje, se
relacionam e compartilham de um mesmo espaco corporativo. As diferencas encontradas neste meio
justificam-se, ndo sO pelas diversas geragdes que foram se construindo, mas também pela cultura,
valores, ideologias e niveis intelectuais de cada individuo. De acordo com Santos et al (2011), nas
organizacOes existem constantes transformacbes e cada dia, pessoas de diferentes geracbes sdo
selecionadas para fazer parte do organograma das empresas. Essas geracOes sdo conhecidas como
Baby Boomers, X e 'Y que apresentam diversas diferencas entre si.

Alguns autores se divergem, quanto a variagdo das datas, mas pode-se considerar que os Baby
Boomers sdo as pessoas nascidas em 1948 a 1963; a geragao X, entre 1964 e 1977 e ageracdo Y, entre
1978 e 1994. Nao podemos deixar de mencionar a geracdo dos veteranos, nascidos até 1945 e a mais
recente geracao Z, nascidos em meados da década de noventa até os dias atuais.

Para melhor definir esta temética trazemos como principal objetivo, analisar a importancia da
realizagdo de uma reflex&o tedrica sobre os conflitos de geracbes no ambiente organizacional, ou sgja,
entender como se estabelecem as divergéncias entre as geragdes no contexto corporativo e quais as
possivels intervencdes a serem implantadas. Ta geracéo de individuos, necessitam de aperfei coamento
profissional, que visem melhorar o seu desempenho nas empresas. Na atual Situacéo e que se encontra o
mercado de trabalho, nota-se uma grande quantidade de empresas existentes, recrutando profissionais

qualificados, que possam desenvolver um trabalho agil e eficaz. Trabalhar esta temética se tornou um
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requisito essencial para a maximizagdo dos resultados na empresa e consequentemente sua manutencao
neste mercado altamente competitivo.

Quantos aos objetivos especificos, pretende-se discorrer sobre o processo histérico,
conceituando cada geracdo. Busca-se tambéem identificar as dificuldades mais comuns no
relacionamentos que envolvem a geragao Y, repensando as estratégias de intervencdes na busca por uma
equipe mais preparada para os desafios que possam emergir. Desta forma, é reforcada a importancia
deste processo de intervencdo no desenvolvimento de competéncias, além de contribuir para o acance
dos bons resultados na empresa.

A pesquisa apresentada justifica-se pela necessidade das organizagOes em conquistar e
manter de forma produtiva individuos que pertencam as geracdes X e Y, no quadro de colaboradores,
j& que essa interacdo tornou-se uma realidade no meio corporativo. Aproveitar as caracteristicas de
cada geracdo, diminuido a emergéncia de conflitos, significa maximizar a produtividade nas
empresas. Almea-se também, proporcionar uma visdo mais ampla e assertiva das intervencdes que
possam ser implantadas, para que as diferencas de geragbes sejam vistas como um fator positivo.
Situagdo esta que, contribuira para o crescimento da empresa e a plena satisfagdo do colaborador.

Realizaremos uma pesquisa bibliogréfica que segundo LAKATOS (1992), é entendida como
um processo formal, com método de pensamento reflexivo que demanda um tratamento cientifico.
Configuraese em um caminho que visa encontrar alternativas de intervencbes adequadas a
problematica levantada, utilizando-se de métodos cientificos. A pesquisa realizada é de caréter tedrico
conceitual que, de acordo com FABRI, Jose. et al (2005) é classificada como um método
fundamentado em percepcdes e discussdes conceituais, originadas a partir de revisdes bibliograficas.
LAKATOS (1992) vem complementar este conceito ressaltando que a pesquisa bibliogréfica tem
como finalidade colocar o pesquisador inteirado sobre as publicacOes referentes a um determinado
assunto. A mesma oferece meios para definir, solucionar ndo somente problemas existentes, mas
também explorar novas &reas. A pesquisa sera realizada utilizando-se de livros, artigos cientificos,
revistas eletronicas e sites que abordam o assunto.

Portanto, realizar um levantamento bibliogréfico para entender as consequéncias desta
interacdo entre geracoes, torna-se inerente a prética de qualquer profissional da area de gestéo de
pessoas, que ao contrario do quadro de colaboradores de uma empresa, tem um olhar diferenciado da
situacdo. Cabe mencionar que esta problemética deve ser percebida também como uma provocagéo, a
prética do profissional atuante desta area, para o surgimento de novas possibilidades de intervencgéo.
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Origens das Geracdes

Conforme Calliari e Motta (2012), a geracdo Y, também conhecida como “millennials”,
geracdo 2.0, geracdo internet e/ou digital, € constituida por jovens nascidos entre os anos de 1980 e
1995. Antes dos ipsilons, duas geracoes tiveram destague, sdo elas. baby boomers, nascidos entre os
anos 1946 e 1964, que se estabeleceram no periodo pés-guerra mundia. E os chamados geracéo X,
conhecidos por geracéo Jeans ou coca-cola, nascidos entre os anos 1965 e 1979. O autor informa que
estas datas s&0 meras convencdes, pois aguns pesquisadores adotam outras idades, considerando por
base, dados demograficos e historicos.

De acordo com Reis et al (2013), houve ainda no processo evolutivo, a geracdo veterana ou
tradicional, nascidos entre os anos 1922 e 1944, ndo integrando mais o mercado de trabalho. E amais
atual, conhecida como geragdo Z que sdo individuos, nascidos a partir de 1990, jovens que ainda ndo
estdo inseridos no mundo empresarial.

A geracdo baby boomers, foi considerada um fenémeno caracteristico dos Estados Unidos que
receberam um grande nimero de soldados em um territério poupado pelas bombas e batalhas da
segunda guerra mundial, influenciando profundamente na estrutura norte-americana. Na Europa surge
em plena guerra fria, a geragdo X, incluindo a guerra do Vietnd, o qual desencadeou profundas
mudancas comportamentais e culturais que ja vinham acontecendo desde a geracéo baby boomers,
abrindo caminho para os ipisolons. Estes por sua vez, testemunharam a aproximagdo entre norte-
americanos e soviéticos, que consequentemente levaria ao fim da guerra fria e desencadearia todas as
mudancas globais que aconteceram a revelia. Como os Estados Unidos era considerado uma poténcia
mundial em termos econdmicos, militares e culturais, acabou exportando para 0 mundo,
caracteristicas geracionais das pessoas do hemisfério norte, impulsionados pelo processo de
globalizagdo que perduram até os dias atuais. Destarte, se avaliarmos a linha do tempo € possivel
identificar como uma geracéo determina aoutra. Calliari e Motta (2012)

Posto assim, baby boomers, X e finalmente os ipsilons. N&o importa a origem: séo 0s ipisolons
0s protagonistas do mundo em que residimos e agora séo as geracOes precedentes que precisam correr
para acancéa-los. Esta geracdo se diferencia de todas que ja surgiram e nunca foi t&o representativa em
termos qualitativos. Nossa produtividade esta em ata e sGo eles que hoje consomem, trabalham,

pensam, discutem, enfim, influenciam o perfil do nosso planeta. Calliari e Motta (2012)

Geracao Veterana ou Tradicional

Para Andrade et a (2012), esta geracdo € constituida por pessoas que nasceram até 1945, o
gual estdo proximos de ou ja completaram 70 anos. Acompanharam mudancas de forma gradativa,

integrando um ambiente que vivenciou duas intensas guerras mundiais. Presenciaram crises no sistema
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econdmico, considerando como destague a de 1929 e também de 2008 e ja estéo fora do mercado de
trabaho. O autor cita (CARVALHO; NASCIMENTO, SERAFIM, 2012) para enfatizar as
caracteristicas determinantes desta geracdo. Normalmente sdo pessoas mais rigidas e seguidoras de
regras, justificadas pelas dificuldades vivenciadas ao longo davida.

Cara (2008) ressalta que, os veteranos sempre se revelaram bastante dedicados e fiéis ao
trabalho, amejando frequentemente estabilidade, respeito a hierarquia, bem como as regras
predeterminadas pelos superiores. Esta geragdo esperava com tranquilidade, promocgdes, melhorias
sdariais, aposentadoria e acreditavam que nada poderiam conseguir sem investimento arduo de muito
trabalho. A lideranca era caracterizada pelo autoritarismo, utilizando-se dos principios classicos da
Administracgo. Desta maneira essa época foi marcada pelos sacrificios, onde o dever estava acima do
prazer.

Geracdo Baby Boomers

Santos et al (2011), cita Oliveira (2009) para descrever esta geracdo de pessoas que nasceram
entre as décadas 40 e 60, durante o Baby Boom. Termo popularizado apds a segunda guerra mundial
devido a um aumento importante da taxa de natalidade nos Estados Unidos. Séo pessoas viciadas em
trabalho (workaholies), motivadas e otimistas. Vivenciaram um forte periodo de crescimento
econdmico, e potencializaram ideais, visando a construcdo de um mundo pos-guerra. Ao longo dos
anos esta geracdo foi treinada com muita disciplina para competir. Nesta época houve o surgimento
dos anticoncepcionais e 0s movimentos feministas, estes trouxeram conquistas trabalhistas as
mulheres, como a flexibilidade na carga horédria de trabalho, aumento do periodo de licenca
maternidade e preparo do cenario para futuras geragdes. Devido arigidez da disciplina as pessoas que
natural mente tendenciavam arebeldia, expressavam-se por meio da musica. Foi quando surgiu o Rock
And Roall, e grandes nomes da musica, como por exemplo: Elvis Presley, Bob Dylan, Beatles e Rolling
Stones.

Brito (2013) retrata que esta geracao é identificada também como os inventores da era “paz e
amor” e como instrumento de evolucdo utilizam-se de principios pautados pela arte, misica e todas as
outras formas de cultura, demonstrando aversdo a conflitos.

Para Macedo (2009) os Baby Boomers incorporavam facilmente valores e regras das empresas,
se sentiam parte de algo maior que eles, identificavam-se com 0 meio organizacional e carregavam
identidade corporativa. Alimentavam ideias, onde a lealdade seria recompensada pela empresa, e néo
vislumbravam a concorréncia como um fator de impedimento. Havia muitas oportunidades de

trabalho e a ascensdo profissional era determinada pela ambicéo, pelo talento e pela dedicacéo.
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Geracao X

Cdliari e Motta (2012) informa que surgiu em meados da década de 60, estendendo-se até o
final de 70. Conhecida também como geracdo Jeans ou Coca-Cola. Como coloca Britto (2013)
vivenciou no Brasil acontecimentos como as “Diretas ja” e o fim da ditadura. Caracterizados por
apresentar uma certa resisténcia ao novo, revelando inseguranca quanto ao medo de perder o emprego
para pessoas mais jovens.

Andrade et al (2012), cita Oliveira (2008), para mencionar que as mulheres dessa geracéo
passaram a desempenhar papéis mais autdbnomos. Desse modo, a educagdo de seus filhos sofreu forte
influéncia da televiséo e consequentemente transformou a rotina familiar. Como meio de controle e
educacdo dos filhos, os pais utilizavam-se de castigos que limitavam o acesso aos programas favoritos
e desenhos. Tiveram um amplo contato com as inovagdes tecnol 0gicas, acompanhou o surgimento do
video-cassete, do computador pessoal, da internet, continuando num ritmo acelerado até os dias
atuais.

O autor ainda revela que se trata de uma geracdo egoista e autossuficiente, almejando por meio
do trabaho, a plena realizagdo dos desejos materiais e pessoais. Marcada pelo pragmatismo e
autoconfianga nas escolhas, trabalha em prol da igualdade de direitos e de justica em suas decisoes.
Caracterizadas também por inventar as ferramentas dominantes de comunicacéo na atualidade.

Andrade et al (2012), cita as principais caracteristicas da geracdo X:

*Busca da individualidade sem a perda da convivéncia em grupo;

*Maturidade e escolha de produtos de qualidade;

*Ruptura com as geragdes anteriores;

*Maior valor a individuos do sexo oposto;

*Busca por seus direitos;

*Respeito a familia menor que o de outras geracgées;

*Procura por maior liberdade;

Completando as particularidades apresentadas Santos et al (2011), cita Oliveira (2009) para
mencionar 0 quanto as pessoas nesta geragdo sdo conservadoras, materialistas e possuem aversao a
supervisdo. So criativos, cumprem objetivos e ndo prazos, sao positivistas e desconfiam de verdades
absolutas. No ambiente corporativo, almgam trabalhar em ambientes menos formal, com uma
hierarqguia mais flexivel e buscam o0 desenvolvimento de habilidades que favorecam a

empregabilidade.
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Geracao Y

Na década de 80 nasce a geracao Y, que presenciou 0S maiores progressos na tecnologia, bem
como inlmeras mudancas no ambiente de trabalho. Demonstram uma privilegiada capacidade de
realizar varias atividades ab mesmo tempo como por exemplo: ouvir misica, havegar na internet, ler
e-mails, que em tese ndo atrapalham seu desempenho profissional. Almegam rapida ascenséo
profissional, desgjam inovar a qualquer custo, diferente da geracdo X que prefere estabilidade e
equilibrio. Tais divergéncias geram situacdes embaracosas nas empresas, ja que frequentemente nos
deparamos com colaboradores da geragdo X, sendo subordinados aos da geragcdo Y. Estaideia ndo
costuma ser aceita pelos mais velhos, porém nos dias de hoje 0 que se leva em consideracéo € a
capacidade de cada profissional e ndo mais o tempo de trabalho. BRITO (2013)

Bispo (2009) revela as principais competéncias desta geracdo iniciando por aquelas que
despertam interesse por parte das empresas, séo elas.

*Velocidade,

* Desprendimentos as regras,

*V ontade de realizaco maior do que a de protecéo;

* Afinidade com novas tecnol ogias,

Como caracteristica também podemos citar:

*S80 velozes, obtém tudo rgpido;

*N&o sdo orientados por valores locais e regionais e menos ainda por valores corporativos,

*S&0 imediatistas;

* S80 pouco abertos a compartilhar experiéncias, aprendizados e convivio socid;

N&o ha como falar desta geracdo sem mencionar 0 quao consumistas sdo. Frequentemente
surgem comentarios de pessoas mais velhas atestando que 0s jovens ndo tem mais sonhos e ideias, 0
gue ndo se confirma. Afinal, ndo h& espaco para discursos vagos, ndo foram os sonhos que acabaram,
mas 0s sonhadores que mudaram. Esses profissionais tém uma grande capacidade de gerar riquezas,
na mesma velocidade de gasta-las. Vislumbrando essa nova maneira de ver o mundo, pode-se dizer
gue sd0 mais ecléticos e familiarizados com as diferencas. Dando continuidade ao pensamento de
Calliari e Motta (2012, pag. 17) :

Informacdo é a melhor arma contra 0 preconceito, e a rede expde muito mais os
diferentes estilos de vida e culturas. Se seus pais s80 separados, se a mée se descobriu
homossexual e se os dois continuam amigos, tudo bem. Isso ndo é mais o fim do
mundo que foi no passado. Agora, o fim do mundo é explicar para o ipsilon por que,
diabos, seus pais se casaram.

O autor ainda coloca que os ipsilons sdo interpretados como agentes de mudangas. A0S poucos

conquistam cargos de destaque nas empresas, ha politica, nas institui¢cdes de ensino e evidentemente
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havera consequéncias. O futuro passa a ser entendido de acordo com as caracteristicas desta geracéo.
Até mesmo as familias tem dificuldade de Ihe dar com essejeito Y de ser.

O ipsilon nascido no Brasil tornou os cursos de nivel superior, mais influentes, no meio
familiar, visto que, muitos vieram de grupos menos favorecidos economicamente, onde a maioria ndo
teve a oportunidade de estudar. Pais, avls, irmdos mais velhos se quer tiveram tal oportunidade. Fato
gue justifica a exploséo universitéaria. Dados do INEP revelam que as matriculas no ensino superior
brasileiro mais que dobraram em 2010. Doravante, as empresas obrigatoriamente precisam
acompanhar essa geragdo, implantando medidas para vencer os desafios. CALLIARI e MOTTA
(2012)

Geragdo Z

S0 jovens nascidos a partir dos anos noventa. Considerados ainda fora do ambiente de
trabalho, mas ja apresentando caracteristicas de individualismo e até mesmo dificuldades com o
convicio social. Trata-se de uma geracdo contemporénea, constantemente conectada a internet.
Alguns valores ja comegam a perder for¢a, como por exemplo: sentar-se a mesa e conversar com 0s
pais. Estes ainda estédo em fase de decisdo, quanto a carreira profissional, destacando-se pela sua
excentricidade. Devido ao imediatismo/individualismo, supde-se que estes jovens terdo dificuldades
ao ingressar no mercado de trabalho, ja que certamente, serdo exigidas habilidades para se trabalhar
em equipe. O trabalho coletivo necessita de respeito e paciéncia, caracteristicas ndo pertencentes aos
jovens desta geracéo. (BRITO, 2013)

Desafios Enfrentados pelas Organizagdes

Morgado (2010) em sua publicacéo destaca alguns exemplos dos desafios enfrentados pelas
empresas, oriundos da geracéo Gen Y':

“Fazé-los entender que falar no celular ou mandar mensagens durante o expediente ou
durante reunides ndo € conveniente; Dificuldades em convencer os Gen Y que nem
todo mundo pode ter horério flexivel; Necessidade de gjuda-los a entender porque ndo
ocupardo posicoes de lideranca no 01° ano de emprego; Necessidade de ensina-los que
n&o se fala com Supervisores, Gerentes e CEQO’S, como se fala com amigos; Controlar
os “ataques de furia” diante de feedbacks negativos.”

Conforme o autor os exemplos apresentados revelam uma grande diferenca, em relacéo a ética
profissional das geragOes anteriores. Estando em constante interagcdo, abalam a estrutura das empresas.
Os ipsolons se frustram por que querem imediatismo, enquanto as geracOes anteriores precisaram
trabalhar muito para conquistar promocdes. Entretanto, precisamos buscar os pontos positivos, ja que

este contato tornou-se uma realidade presente em todas as organizagfes. A auto-estima neste contexto
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€ apresentada como uma boa qualidade desse perfil de profissional (maior produtividade e
criatividade). Contudo como revela o autor torna-se um problema, visto que: “a forma como os Gen Y
foram criados, gera um tipo de auto-estima “inflacionado” e leva as expectativas pouco realistas, com
uma grande rejeicdo ao feedback, tendéncia a culpar os outros pelos seus erros e dificuldades...”.
Desse modo, o desempenho insuficiente também era elogiado, fato que levou a degradacdo do
autoconhecimento e humildade deste publico. Esses jovens cresceram ouvindo dos pais “meu filho
esta certo”, mesmo estando errado, gerando um sentimento de vitimizacdo. Como consequéncia
dessas ocorréncias, eliminou-se a competicdo, fazendo com que os jovens tenham mais dificuldades
de Ihe dar com o fracasso, assumir os proprios erros, reconhecer suas limitacOes e estabelecer um
sistemarealista de auto-avaliagdo e de expectativas.

Com afinalidade de melhor descrever como se ddo as relagdes envolvendo esta geracdo, segue

abaixo desafios e vantagens de se trabalhar com os Gyn Y':

Desvantagens/ Desafios

Vantagens

Dificuldades em aceitar criticas

construtivas e feedback.

E confiante e acredita em capacidade de

prosperar em novas areas.

Foca a carreira desgja a custa da carreira
atual .

E aberto. Podemos perguntar a ele o que
esta pensando, em vez de nos basear em
hipéteses.

N8 assume responsabilidades e se

responsabiliza pel os seus erros e fraguezas.

Se arrisca, 0 que pode levar a0 sucesso

inesperado

E extremamente sensivel a0 que chama de

fracasso.

Trabalha bem com expectativas claras e
definidas.

Precisa de gratificaco instantanea.

Tem muito jeito para tecnologia e pode

criar novas possibilidades de
comunicacao

E impaciente ao tempo de resposta dos | Sabe trabalhar em equipe.

outros.

Prefere  a comunicagdo virtual & | Sabe utilizar vérias ferramentas de

comunicagao pessoal.

comunicagdo ao mesmo tempo.

Expressa-se de forma pouco clara, devido a

informalidade da comunicagéo digital.

Tem uma ampla rede de comunicagdo na

internet.

Espera-se que a empresa se adapte as suas

necessi dades.

Valoriza a integracdo entre a vida

profissional e pessoal.

E fidl aos amigos e companheiros de

Exige condicdes de trabalho que
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trabalho e ndo aempresa. beneficia todo mundo, com menos
formalidades.

Da maior valor a comunicagdo com amigos | Tem muitainiciativa

do que as responsabilidades profissionais.

Fala da vida pessoal mais do que estamos | Sabefazer 0 socia e se relacionar com 0s

dispostos a escutar outros.

Usa questdes/reacOes emocionais como | Vaoriza muito os relacionamentos no
desculpa no trabal ho. trabalho.

Tem expectativas pouco redistas e | Tem consciéncia socia, influenciando as
apresenta alteracdes de humo. empresas a serem mais conscientes e

ativas também.

Quer ser promovido antes do tempo. Tem facilidade de pedir guda e
orientacso.
N&o discrimina quem é diferente.

Fonte: Morgado, ( 2011)

Gestao de pessoas e 0 mercado de trabalho

O processo de gestédo de pessoas passou por muitos contextos evolutivos. O autor cita
Chiavenato (1998) para elucidar a revolugdo industrial, quando as pessoas eram vistas apenas como
mao-de-obra, consideradas apéndices das maguinas. Somente na década de 70 surgiu a denominagdo
Recursos humanos e as organizagdes comegaram a visualizar as pessoas de outra maneira, ou Sgja,
COMO recursos essenciais para 0 sucesso, capazes de interferir na produtividade das empresas.

Melo (2014), revela em suas publicacdo que os empregadores ainda ndo conseguem
compreender a geracdo Y, e portanto encontram-se despreparados para lidar com uma forga de
trabalho diversificada. A empresa de consultoria Oxford Economics e SAP revela em uma pesquisa
recente que 51% dos executivos, consideram que a geracdo y provoca grandes impactos, mais que
menos de um terco diz esta dando a devida atencéo aela. Talvez pelas poucas opcdes de estratégias de
intervencdes que realmente tragam resultados. Assim, os profissionais da érea Gestdo de Pessoas sdo
instigados a todo momento a repensar agoes que provoquem resultados.

Atuamente o Gestor de RH passou a desempenhar o papel de facilitador de todo esse
processo, pois orienta o lider na obtencdo de objetivos estratégicos, mostrando outra dimensdo que
reflete diretamente na forma de trabalhar com os processos de recursos humanos. Assim para este
profissional, as fungdes operacionais ficam de lado e passam assumir a missdo de desenvolver pessoas
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e promover mudangas. O gestor deve atrair, manter, motivar talentos e ainda desenvolver politicas de
intervencdo. (LERAY/, 2011)

Em uma entrevista do site Vaor com a socia sénior da consultoria Booz e Company, DeAnne
Aguirre, que realizou estudos sobre novos modelos de gestdo para a geracdo y, ém importante
destacar o0 modelo de gestéo de talentos que esta sendo usado. DeAnne, revela que nesse mundo das
empresas ainda esta sendo utilizado model os que foram implantados ha 20 ou 30 anos, que atendiam a
necessidade daquela época e valorizavam a hierarquia que se resume em uma escada corporativa. As
pessoas trabalhavam em tempo integral, muitas horas por dia para terem o reconhecimento do seu
oficio. Tais fatores divergem dos motivos que movem a geracao y, que vislumbram a possibilidade de
se ter muitas experiéncias diferentes.

Nessa mesma entrevista cabe mencionar que 74% da geragao y gostaria muito de se conectar
aos baby Boomers, numa relacdo de ensino-aprendizagem, que consequentemente deveriam ocorrer
em ambas as partes. Fazé-los trabal har juntos € um caminho promissor para 0 departamento Gestéo de
Pessoas.

Observando os dados apresentados, podemos audir que nossa readlidade é marcada por
mudancas que necessitam de inovacao e até mesmo a modificagdo da missdo de uma organizacgéo. Os
avancos trouxeram ganhos tecnol6gicos e produtividade, mas por outro lado instigaram também o
surgimento de um novo modelo de administrar o comportamento organizaciona. (MELO E SOUZA,
2012)

Possiveis I ntervencdes
Melo e Souza (2012) realizaram uma pesquisa e revelaram alguns pontos que merecem
destague. S&o eles.
1- A maioria dos gestores, pertencem a geracéo X (49%) eY (35%). Esses dados apenas reforgcam

aimportancia dos estudos entre possiveis conflitos intergeracionais.

2%

14% ‘

® Geragdo Y (idades entre 21 e 32) - 35%

® Geracdo X (idades entre33 e 44) - 49%

Geragio Baby Boomer (idades entre 45 e
56)- 14%

W Geragdo Belle Epoque (idades entre 57 e
68)- 2%

REVISTA ELETRONICA DE EDUCACAO DA FACULDADE ARAGUAIA, 6: 382-396, 2014
Producées do Niicleo de Extensdo, Pesquisa e Pés-Graduacdo- NEPPG - Periodo de 2011-2014 391



2 — Caracteristicas mais dificeis de ser administradas na geracdo Y. 35% dos entrevistados
revelam difuldades em lidar com processos burocréticos e 14% apresentam asiendade por uma répida
ascencdo profissional. Esses fatores mostram a necessidade de repensar as agoes que sdo utilizadas no
mercado de trabalho, para que este publico sgja melhor assistido.

B Outros

B Nio gostam de respeitar a hierarquia e por
vezes ndo admiram os seus gestores.

= Encontram dificuldades em lidar com
processos burocriticos.

® Apresentam inseguran¢a devido a falta de
experiéncia.

= Apresentam ansiedade por rapida ascensdo
na carreira.

= Assumem desafios para os quais ainda nio

estdo preparados.

3 - Estratégias de alinhamento da Geracdo Y, as necessidades organizacionais. 37% dos
entrevistados amegjam a implantacdo da estrutura de cargos e salarios e em segundo lugar com 27%,
estdo as agdes relacionadas ao processo de feedback e estruturacdo do plano de desenvolvimento.
Podemos observar a necessidade da utilizagdo de recursos mais inovadores.

B Qutros
® Estrutura de cargos e salarios.
¥ Bolsas para cursos.

I plano de desenvolvimento.
u Desenvolvimento técnico.

B Acdes de qualidade de vida
¥ Processo de feedback e estruturaciio do

4 — Estratégias indicadas pelos gestores para os conflitos entre geracgdes. 35% visam promover
uma saudavel convivéncia, aproveitando o que cada um tem de melhor. 31% ameam conciliar

pessoas com formagdes completamente diferentes e extrair o que cada umatem de melhor, sem anular
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habilidades...Desse modo nota-se que tais estratégias visilumbram o trabalho em equipe, o respeito as
diferencas e a construgdo de um cana de comunicagdo na busca por ideias sugeridas em todos os
escal6es da empresas. O modelo de hierarquia vai se desconstruindo para dar inicio a uma nova era

dentro da gestdo de pessoas.

® Qutras

® Conciliar pessoas com formagdes
completamente diferentes e extrair o que
cada uma tem de melhor oferecer, sem
anular habilidades nem gerar ...

Funcionar como intermediador, mesclando
as geragdes, ajudando as pessoas a
compreenderem que cada qual tem
competéncias diferentes.

® Promover uma sauddvel convivéncia entre
elas e aproveitar o que cada uma tem de
melhor.

= Incentivar os grupos multigeracionais a
interagir em prol da empresa.

Oliveira (2011), manifesta outra estratégia que abrange 03 conceitos basicos para simplificar a
linguagem Y, e nos fazem refletir sobre as mudancas que, naturalmente precisam acontecer no
ambiente corporativo. As empresas precisam rever sua forma de pensar e principalmente seus
mecanismos de relacionamento. Como essa geragdo nasceu de forma paralela com o surgimento da
internet, é€ natural que eles pensem gue sabem tudo. De fato, talvez esta sgja a mais bem preparada de
todas as que chegaram ao mercado, pois se trata de jovens altamente bem informados e que dominam
todos os recursos da tecnologia. Para esse perfil de profissional 0 mundo dainternet ndo tem limites e
assim sdo no ambiente de trabalho. Normalmente sdo desapegados da empresa, configurando um
distanciamento que assusta 0s gestores de recursos humanos. Surge aqui a necessidade da primeira

grande mudanga nas organizacoes.

Morgado (2011) afirma que a geracdo Y chega a 74 milhdes de pessoas, enquanto a geragéo X
ndo ultrapassa 54 milhdes. Diante desses dados, € inelutavel sua forte inclusdo nos ambientes
corporativos, 0 que leva os departamentos de gestdo de pessoas a repensar suas estratégias de
intervencdo. Dando seguimento as consideragoes de Oliveira (2011), os trés conceitos apresentados

s40: desenvolver, potencializar e conectar.

Desenvolver — necessita conhecer e identificar, quais os déficits trazidos ao sair do meio académico.
E de extrema importancia descobrir quais competéncias precisam ser desenvolvidas, para melhor
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gerenciar as expectativas desse profissional. Ferramentas como o e-learning e a propria préatica diaria

podem contribuir nesse momento em que é possivel criar e estimular os recém-chegados.

Potencializar — identificado e desenvolvido o conhecimento e as habilidades dessa geracgéo, faz-se
necessario potencializ&las. O jovem é estimulado a pensar e descobrir como pode gudar a
organizacdo dentro de sua estrutura. E necessario que haja espago de atuacdo dentro da empresa, assim
caso o profissional ndo consiga se adaptar a alguma area, ele tera a opcéo de assumir outras atividades,

podendo realizar seu trabalho com mais produtividade.

Conexao - refere-se ndo apenas ao conceito tecnol 6gico, mas essencialmente a interagdo com outras
pessoas, ou sga, profissonails com ou sem experiéncia, que estggam desenvolvendo ideias,
implantando projetos e solucionando os problemas. Os jovens precisam Se comunicar Com gerentes,
lideres e compartilhar de ideias utilizando-se de recursos tecnol 0gicos. Estar conectado € fundamental

na atuagdo dessa geragao.

Outro fator importante que deve ser considerado neste contexto é a motivagao interna: quando
realizamos atividades por entusiasmo e nos sentimos bem e a externa: quando fazemos algo visando
reconhecimento de terceiros. Os Gen Y se desenvolvem por meio de recompensas e €logios e sdo
movidos pela motivagdo externa, influenciando de forma significativa os resultados apresentados
dentro do ambiente de trabalho. Como estratégia de intervencéo os gestores precisam encontrar uma
maneira de elevar a motivagdo interna para aumentar sua capacidade de serem bem sucedidos,
produtivos e autossuficientes, minimizando a dependéncia de tais recompensas. Adotar um trabalho
em equipe € imprescindivel, uma vez que, trata-se de uma caracteristica marcante dessa geracéo.

Assim sendo, € mais facil reconhecer equipes ao invés de pessoas. (MORGADO, 2011).

A realizacao de atividades que proporcionem integracdo, pode se tornar uma forte ferramenta a
gestéo de pessoas, no sentido de revelar talentos e também dificuldades para que os conflitos sgjam
minimizados. Vaorizar o ser humano independente de qual geracdo pertenca é fundamental para a

construgdo de um ambiente com mais harmonia.
CONSIDERACOESFINAIS

Diante do levantamento bibliografico realizado, foi possivel identificar que as geracdes
foram se construindo, mediante acontecimentos historicos que marcaram épocas. Essa gama de perfis
profissionais que se relacionam hoje no mercado de trabalho sofreu forte influéncianamaneirade agir e
pensar. Hoje tais diferencgas carregam fatores positivos e negativos que acabam interferindo nas rel agoes
interpessoals. Muitos conflitos emergiram, e as empresas muitas vezes precisam repensar suas

estratégias de intervengdes, afim de aproveitar o que cada geracéo traz de melhor.
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E evidente que as organizagBes visam obter lucro, independente da geraciio em que o
profissional pertenca. No entanto foi identificado que o trabalho em equipe é tido como fator
determinante no alcance deste objetivo. Todas as geragdes possuem contribuigbes relevantes ao
ambiente de trabalho e juntas € possivel manter um equilibrio. As geragcbes mais antigas tem a
capacidade de elaborar estratégias mais assertivas, enquanto as geragdes mais recentes dominam as
tecnologias, ou sga, uma completa a outra.

Quanto aos conflitos, nota-se que naturalmente eles se faz presente em qualquer
ambiente de trabalho, 0 que ndo significa que sgjam todos ruins. Eles nos impulsionam a encontrar
maneiras de driblar as diferencas e repensar intervengdes que sggam mais eficazes. Contudo a geracéo
de maior destaque é a geragdo vy, talvez justificado pelo quantitativo de jovens com este perfil. Ela
possui um consideravel nimero de informagdes além de serem muito criativos.

Destarte, a gerago y possui um potencial imenso, porém as expectativas destes jovens
demandam por parte dos gestores, um gerenciamento mais efetivo. A gestdo de pessoas também exerce
0 papel de propiciar situagOes de integracdo para dinamizar mecanismos, identificar dificuldades e
talentos de cada profissional e proporcionar a construcdo de um clima mais favoravel a satisfacdo
pessoal. Trabalhar com esse publico, ainda € um grande desafio.

Levando em consideracéo a pesquisa bibliogréfica realizada, pode-se destacar como
estratégia de intervencdo a implantacdo de projetos que sggam mais desafiadores e com resultados mais
rapidos. Pois, trata-se de uma geragdo totalmente voltada para o imediatismo, fator este que pode ser
muito lucrativo para as empresas, se bem aproveitado.

No contexto empresarial observa-se que ha uma extrema necessidade de aprofundar
estudos e agOes que de fato estejam direcionadas para esse foco. Nota-se que nem mesmo as empresas
tem sabido o que fazer diante das dificuldades em se trabalhar com essa geracéo. A Gestéo de Pessoas
ainda possui uma caréncia imensa no que diz respeito aos recursos que podemos utilizar, com poucas
opcoes de intervencdo. Porém, manter uma aproximacao entre os niveis hierarquicos pode ser um 6timo

caminho.
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