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RESUMO

As complexidades do mundo corporativo imp8em as empresas desafios cada vez mais complexos
para suportar sucessivas mudancgas e intenso avanco tecnoldgico. E necesséario que elas estejam
preparadas para enfrentar os diferentes cenarios, e um dos pilares para sustentar o plano estratégico
e avancar rumo ao cumprimento dos objetivos pode ser a compreensdo dos diferentes perfis que
compbem a organizacdo e 0S meios para tornar a convivéncia e a execucdo do trabalho mais
harmonioso. Atualmente, € inevitavel que os individuos de diferentes gera¢gBes convivam no mesmo
ambiente de trabalho, portanto é importante que a integracdo entre eles minimize as suas diferencas
e agregue valor as organizagdes. O objetivo deste artigo é apresentar alternativas para solugédo de
eventuais conflitos entre profissionais de diferentes geracdes presentes e atuando juntas no mercado
de trabalho, visando contribuir com as organiza¢des no alcance dos objetivos. Para tanto, utilizando o
meétodo qualitativo sustentado por pesquisas bibliograficas, artigos e videos, serdo apresentadas as
caracteristicas e perfis das gerac8es Baby boomers, X e Y.

Palavras - chaves: geracdes, organizacdes, lideranca, trabalho, conflito.

ABSTRACT

The complexity of the corporate world imposes ever more complex challenges on companies to
withstand successive changes and intense technological advancement. It is necessary that they be
prepared to face the different scenarios, and one of the pillars to sustain the strategic plan and to
advance towards the objectives can be the understanding of the different profiles that make up the
organization and the means to make the coexistence and the execution of the harmonious work.
Today, it is inevitable that individuals from different generations coexist in the same work environment,
so it is important that integration between them minimizes their differences and adds value to
organizations. The aim of this article is to present alternatives for the solution of eventual conflicts
between professionals from different generations present and working together in the labor market,
aiming to contribute with the organizations in the achievement of the objectives. Therefore, using the
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qualitative method supported by bibliographical research, articles and videos, the characteristics and
profiles of the generations of baby boomers, X and Y will be presented.

Keywords: generations, organizations, leadership, work, conflict

INTRODUCAO

Nos dltimos 50 anos o intervalo entre uma geracdo e outra ficou mais curto, diminuindo de 25
para 10 anos a mudancga nas caracteristicas de cada perfil. No mesmo periodo, também ocorreram
mudancas nas carreiras e nas relacdes de trabalho. No mesmo periodo, o ambiente corporativo
tornou-se mais complexo por fatores como economia, avangos tecnoldgicos, mudancas no
comportamento do consumidor e concorréncia. Porém, um componente interno também pode afetar
os resultados ou o alcance dos objetivos tracados no planejamento estratégico: as geracbes Baby
Boomers, X e Y trabalhando juntas ou em um mesmo ambiente, suas contribui¢cdes, aspiracoes, e
maneiras de agir e pensar.

Sao trés geracdes muito diferentes que cresceram em épocas diferentes e tém estilos de
comunicacdo conflitantes. Entender as caracteristicas dos perfis de cada geracdo, estimulando o
trabalho em equipe entre esses colaboradores e lidando com seus eventuais conflitos, pode levar as
empresas a terem resultados diferentes e por consequéncia destacarem-se no mercado fortalecendo
a organizacao frente aos desafios do ambiente empresarial.

A boa convivéncia e a cooperagdo entre os trabalhadores de diferentes gerac6es devem ser
vista como uma vantagem competitiva pela organizagdo, pois ao integrar os grupos € possivel extrair
as potencialidades de cada um. Este artigo tem por objetivo analisar, por meio de uma revisdo da
literatura, as caracteristicas dos perfis das geragcdes Baby Boomers, X, Y, tracando um comparativo
entre elas. Além disso, busca-se neste trabalho compreender como estas se relacionam e quais
seriam os eventuais conflitos enfrentados. Pretende-se dar uma contribuicdo aos responséveis por
gerenciar este capital intelectual, no sentido de se observar que colaboradores com atributos
diferentes trabalhando de forma integrada, poderdo fazer uma organizacdo mais fortalecida e
competitiva.

O tema deste artigo foi escolhido para entender de que forma atuam e se relacionam as
diferentes geracdes presentes no mercado de trabalho, nas familias ou mesmo no trato das coisas
comuns do dia a dia, especificamente os Baby Boomers os X e 0s Y. A identificagdo e o entendimento
das caracteristicas de cada uma das geragdes podem minimizar os impactos gerados por elas
tornando possivel aproveitar o potencial de cada um na busca de objetivos, atuando com maior
destreza e seguranca na solucéo de eventuais conflitos.

Da mesma forma, € possivel contribuir para uma organizacdo mais forte e competitiva
observando que colaboradores com atributos diferentes trabalhando de forma integrada, podem
melhorar os resultados. Portanto, para conhecer as geracdes que hoje sdo colegas de trabalho, é
necessario voltar na linha do tempo para entender os motivos de cada uma. Este é o objetivo deste
trabalho.

Cordeiro e Albuquerque (2013) afirmam que a constituicdo de uma geracdo parte de dois
pressupostos basicos: o primeiro remete ao acontecimento de eventos que de alguma forma
“‘quebraram a continuidade histérica”. Ja o segundo elemento central esta relacionado a vivéncia
deste marco histérico por um grupo de sujeitos, integrados em uma faixa etaria, durante seu processo
de socializacdo. Dessa forma, ressalta-se que o que se entende por geracfes esta diretamente
relacionado a um contexto nacional, pois ha uma clara distingdo entre os percursos histéricos das
diferentes nacdes, nas dimensdes historica, social, cultural e econémica, que influenciaram a vida dos
individuos e serviram de marcadores geracionais. Corroborando, Feixa e Leccardi (2010) ressaltam
ainda que os sujeitos podem se caracterizar como pertencentes a uma geracdo, ao compartilharem
crencas e valores por terem vivenciado em conjunto certas situagées temporais.



No entanto, Weller (2010) a partir dos pressupostos da obra de Mannheim, afirma que é
necessario problematizar as especificidades do convivio de individuos que inicialmente apresentam-
se interligados por uma unidade geracional. Torna-se importante compreender que tais unidades néo
consistem em uma “adesédo voltada para a criagdo de grupos concretos, preocupados em constituir
uma coeséo social, ainda que, ocasionalmente, algumas unidades geracionais possam vir a constituir
grupos concretos, tais como os movimentos juvenis”. Além dos casos especificos, pelos quais a
“conexao geracional” pode ocasionar a constituicdo de um grupo concreto, Mannheim destacou que
tal conexdo seria como um simples marco temporal, podendo 0s sujeitos casualmente pertencer a
ela, mas néo haver um sentimento de pertencimento ao grupo concreto.

Cortella (2010) afirma que nas Ultimas cinco décadas, houve uma aceleracéo do tempo e os
espacgos entre as geragbes foram diminuindo cada vez mais, além dos avancos tecnoldgicos que
criaram marcas temporais, impactando no comportamento das sociedades e consequentemente nas
relagBes dentro do mundo corporativo.

Este estudo caracteriza-se como uma pesquisa qualitativa, para uma melhor abordagem do
objetivo proposto. Para investigar o problema, foi realizada uma pesquisa bibliografica, que conforme
Vergara (2013), “é o estudo desenvolvido com base nos materiais publicados em livros, revistas,
jornais, redes eletrbnicas, isto € materiais acessiveis ao publico em geral”.

A reviséo da literatura que foi realizada para a construcdo deste trabalho, segundo Sampieri,
Collado e Lucio (2006), permite identificar e consultar a bibliografia que trate dos temas correlatos a
um determinado estudo, extraindo e selecionando as informacgfes pertinentes para a elaboracdo da
pesquisa. Tal procedimento permite que se identifiquem possiveis lacunas na abordagem,
contribuindo assim para o enriguecimento dos estudos académicos. Também foram utilizados dados
pesquisados em outros trabalhos académicos, bem como dados da Associacdo Brasileira de
Coaching, especificamente na elaboracdo e apresentacdo dos quadros 2 (Comparativo entre as
geracdes) e 3 (Como lidar com possiveis conflitos entre as geracdes).

AS GERACOES BABY BOOMERS, XE Y

Antigamente uma geracdo era definida a cada 25 anos, porém, nos dias de hoje, j4 ndo se
espera mais um quarto de século para se instaurar uma nova classe genealdgica. Nos Ultimos 50
anos, o intervalo entre uma geracao e outra ficou mais curto. Isso significa que pessoas de diferentes
idades estdo convivendo cada vez mais seja em casa ou nho trabalho.

N&o ha exatiddo quanto ao ano de inicio e término de cada geragdo. Segundo Gerbaudo
(2011), os individuos nomeados como Baby Boomers nasceram entre 1946 e 1959, os da geragdo X
entre 1960 e 1979 e os da geracdo Y entre 1980 e 2000.

Cavazotte (2012) considera Baby Boomers os nascidos entre 1940 e 1960, geracdo X entre
1960 e 1980 e geracdo Y a partir de 1980, todas com comportamentos e habilidades diferentes.

De fato, os novos trabalhadores apresentam caracteristicas muito distintas daqueles que ja
estdo no mercado ha mais de 30 anos e ainda precisam compreender que as mudancas ocorreram
nao apenas na tecnologia, mas principalmente no comportamento das pessoas que nasceram
juntamente ou apds os avancos tecnolégicos. Os aspirantes ao mercado sdo capazes de realizar
vérias atividades ao mesmo tempo e tém pressa de atingir sucesso profissional. Nas empresas, isso
implica em pessoas de diferentes idades e costumes vivendo em um mesmo ambiente de trabalho,
trocando experiéncias e gerenciando conflitos em periodos cada vez menores.

Ressalta-se que nao é possivel reduzir a discussao de pertencimento a uma geragao, apenas
a estrutura biolégica das pessoas. Considerando que os problemas de cunho sociolégico que se
impbe as geragdes, se iniciam somente quando a “relevancia sociolégica” desses elementos se
mostram de forma realcada. SituacBes de classe e geracional apresentam-se interligadas diante do
contexto sdcio-histérico a que os individuos estao inseridos. Porém, tal posicao ocasiona uma forma



especifica do “viver e do pensar’, sendo essas pessoas agentes ativos da construcdo histdrica de
suas sociedades (WELLER, 2010).

“Mannheim considerou as geragdes como dimensao analitica proficua para o estudo
da dinamica das mudangas sociais (sem recorrer ao conceito de classe e ao nucleo
da nocdo marxista de interesses econémicos), de “estilos de pensamento” de uma
época e da acdo. Estes, de acordo com Mannheim, foram produtos especificos —
capazes de produzir mudancas sociais — da colisdo entre o tempo biografico e o
tempo histérico. Ao mesmo tempo, as geragdes podem ser consideradas o resultado
de descontinuidades histéricas e, portanto, de mudangas.” (FEIXA; LECCARDI,
2010, p.189).

Segundo Cortella (2010), o modo de produzir e comercializar se alterou consideravelmente,
em funcao principalmente dos avancos tecnoldgicos. Nesse cenario, as diferenciacdes percebidas
entre as geragdes que “coexistem” no mercado de trabalho, ndo se restringem apenas ao campo das
tecnologias, mesmo sendo este um campo importante. Além dessa variavel, percebe-se que algumas
dimensBes dos comportamentos apresentados nos ambientes organizacionais, como processos de
comunicacao, os estilos de lideranca, os objetivos de vida e de carreira, estdo diretamente relacionais
aos perfis dos diferentes profissionais que integram os grupos de trabalho.

A partir disso, Kullock (2010) afirma que quando as trés geracdes, Baby Bommers, X e Y se
encontram no mercado de trabalho acontece um “nd”, pois grande parte dos profissionais néo
entende que estas possuem diferentes modelos mentais e, portanto, exigir que todos pensem e
hajam da mesma forma nédo faz sentido. Percebe-se, que quando nao ha tal discernimento, o clima
organizacional, que tenta mensurar o nivel de satisfacéo e ou insatisfacdo das pessoas no ambiente
de trabalho, ndo é positivo, ocasionando uma instabilidade nas relagdes interpessoais e gerando
conflitos que néo sdo construtivos.

O gerenciamento empresarial, com foco na gestdo de pessoas, deve, portanto ser feito a
partir do entendimento das singularidades dos colaboradores, concomitantemente, aproveitando o
potencial que cada geracdo tem a oferecer, estimulando um ambiente de troca multua e de
aprendizagem entre a equipe de trabalho.

Para tanto, ressalta-se a importancia de discutir as concep¢des que o sentido do trabalho
pode ter para as organiza¢des e sociedades.

“uma vez que ele determina aquilo que as pessoas julgam ser legitimo no contexto
ocupacional, o que estdo ou ndo dispostas a tolerar, como 0s custos que as elites
aceitam para direcionar as varias atividades do mundo do trabalho, até a facilidade
com que individuos se dispem a mudar habitos para satisfazer os imperativos de
novas tecnologias.” (CAVAZOTTE; LEMOS; VIANNA, 2012, p. 165).

Logo, compreender os significados atribuidos ao trabalho pelos individuos e grupos é
essencial, para a investigacdo dos comportamentos humanos nas organizagdes de um “mundo pos-
moderno”. Neste, a dimensdo profissional ainda apresenta-se como premissa basilar para a
constituicdo de identidades e para o bem estar dos sujeitos inseridos nos ambientes organizacionais

Para conhecer as geracfes que, hoje, sdo colegas de trabalho, é necessario voltar na linha do
tempo. Nos acontecimentos de cada época, esta a chave pra entender a cabeca de cada geracgéo.

GERACAO BABY BOOMERS



A Geracdo Baby Boomers surgiu ao final da Segunda Guerra Mundial, ocasido em que 0s
soldados americanos voltaram para suas casas e conceberam filhos em uma mesma época, dai o
surgimento do termo em inglés, traduzido livremente para o portugués como "exploséo de bebés".

Baby Boomers sentiu na pele a necessidade de provar que também tinham muito valor:
protestaram contra a Guerra do Vietnd, contra a ditadura militar no Brasil, se tornaram altamente
politizados e lutaram pela liberacdo sexual. E a geragdo do “deixa que eu resolvo”, pois era natural
colocar o trabalho acima de tudo, inclusive da familia e do lazer. As mulheres comecaram a trabalhar
fora e a ter dinheiro para comprar, ajudar nas despesas do lar ou suprir suas préprias necessidades.

Os Boomers também sao identificados como inventores da era “paz e amor”, pois tinham
aversdo aos conflitos armados. Preferiam a musica, as artes e todas as outras formas de cultura
como instrumentos para evolu¢éo humana do que as guerras.

Nos dias de hoje os pertencentes a geracdo Baby Boomers, em sua maioria, ocupam os cargos de
diretoria e geréncia nas empresas. Por exercerem fun¢cbes de chefia, e muitas vezes em nivel
estratégico, chocam-se diretamente contra as gera¢cdes mais jovens no que diz respeito aos seus
ideais, 0 que ocasiona um contraste de comportamento e valores consideravel, que ja é apreciado
com grande cuidado nos setores de recursos humanos e estratégico das organizacdes, que por sua
vez tentam administrar positivamente os conflitos e reverter as diferencas em potenciais de atuacéao.

Conforme Gerbaudo (2011) os individuos dessa geracdo, foram criados em uma época
caracterizada por um incipiente desenvolvimento tecnol6gico e, por isso, muitos deles possuem
dificuldades em lidar com novas tecnologias que se apresentam nos ambientes organizacionais.
Santos (2011) destaca que a educacédo desses individuos teve como base a rotina e a obediéncia as
regras, e tais caracteristicas influenciaram fortemente a postura profissional, que ainda perpetua,
adotada por essa geracao.

Segundo Oliveira (2012) a geracdo Baby Boomers procurou construir uma carreira sélida e
estavel, almejando a realizacdo pessoal. Estes profissionais se preocupam com o dever e com a
seguranca e sdo resistentes aos processos de mudancas. No ambiente de trabalho, as pessoas
dessa geracdo geralmente sdo dotadas de grande experiéncia e com um elevado conhecimento
tacito, adquirido ao longo de uma carreira profissional estruturada, muitas vezes em uma mesma
organizacéo.

Carrara, Nunes e Sarsur (2013, p.4) pontuam que os individuos dessa geragéo “vivenciaram
a esperanca pelo desenvolvimento econdmico do pds-guerra, 0 aumento da competitividade e da
dedicacdo ao trabalho em detrimento da vida pessoal e da necessidade de reconhecimento e
valorizagdo.” Os Bommers usualmente sdo descritos como uma geracao que valoriza a seguran¢a no
trabalho possui um vinculo de lealdade com as organizacfes, sdo mais diligentes com relacdo as
atividades e altamente avidos pelo poder, que para eles se materializa no status que a longa carreira
proporciona e pelas recompensas extrinsecas em troca de tamanha dedicacdo. (CAVAZOTTE;
LEMOS; VIANA, 2012).

“Em geral, essa geracdo vive para trabalhar, atua conforme regras estabelecidas,
demonstra forte compromisso e lealdade com a organizagéo e procura estabilidade e
seguranca nessa relacdo. Tendem a preferir sistemas de reconhecimento por
senioridade, sendo indicadores de sucesso a posi¢cdo ocupada na hierarquia e o
ganho financeiro. No ambiente organizacional evitam conflitos, utilizam a habilidade
politica ao lidar com a autoridade e sdo cautelosos diante de mudangas.”
(CARRARA; NUNES; SARSUR, 2013, p. 4).

Quando se observa o nivel de escolaridade dos Baby Boomers, percebe-se que varios deles,
mesmo nao tendo cursado o ensino superior, conseguiram ocupar as posicées de lideranca nas
empresas, em funcdo do tempo de servicos prestados e da lealdade destinada a tais organizacdes.
Estes profissionais veem o trabalho como a sua principal prioridade, por isso muitos sao considerados
workaholic, terminologia em lingua inglesa que significa “viciado em trabalho”. (OLIVEIRA, 2012).

Com tamanha dedicacdo ao trabalho, estes profissionais exigem receber o reconhecimento
por suas acles e estabelecem que a hierarquia seja respeitada por todos os colaboradores. As
pessoas dessa geracao normalmente se identificam mais com um perfil de empresa mecanistica,



considerando que conforme Mintzberg (2003) os sistemas mecanisticos possuem uma estrutura
organizacional burocratica, com uma hierarquia rigida, centralizacdo das decisGes e um predominio
dos processos de comunicagéo formal.

Os Baby Boomers caracterizam-se ainda pela resisténcia a questionamentos, principalmente
se estes vierem das geragdes mais jovens, sendo que como para eles a lideranca é sinénimo de
controle, ser chefiado por profissionais mais jovens nem sempre € algo bem aceito. Neste cenario, os
profissionais da geracdo X, pedem espaco e apresentam-se dispostos a galgar por cargos mais
elevados na hierarquia das organizacoes.

GERACAO X

Enquanto a Geracdo Baby Boomers se apresenta como contemporénea ao hascimento da
tecnologia, a Geracdo X (praticamente filhos da geracdo Baby boomer), surge ja fazendo uso dos
recursos tecnoldégicos.

Essa geracdo presenciou fatos histéricos importantes para a humanidade e foram
influenciados pelos movimentos revolucionarios. Quem ¢é da geragdo X conheceu a Aids e ficou com
medo dela.

No contexto brasileiro, essa geracdo conviveu com diferentes planos econdmicos que
buscavam resolver as crises de inflacdo, pagou com Cruzeiro, Cruzado e Cruzado Novo. Pintou a cara
para derrubar um presidente. Viu a tecnologia entrar de vez em casa.

Carrara, Nunes e Sarsur (2013, p.5) corroborando com esses pressupostos, afirmam que os
membros da geracdo X vivenciaram tempos turbulentos de ordem econdmica, que os tornaram mais
praticos e focados em resultados individuais que lhes garantissem uma vida equilibrada. Estes
profissionais, “ndo se apegam demasiadamente em cargos ou empregos, estando mais abertos a
mudancas e as movimentacdes de carreira desde que atendam a seus objetivos. Buscam um
trabalho que tenha sentido claro, com autonomia e liberdade.”

Gerbaudo (2011) afirma que essas pessoas cresceram com as transformagdes tecnolégicas e
aprenderam a lidar com a tecnologia na adolescéncia. Aqueles individuos com poder aquisitivos mais
elevados representantes dessa geracdo conseguiram cursar uma faculdade e, consequentemente,
adaptaram-se mais facilmente as mudancas e ao mercado de trabalho. Oliveira (2012) pontua que
esses profissionais, possuem apego a titulos e a cargos, e procuram evidenciar para a sociedade a
posicdo que ocupam dentro das empresas. Segundo o mesmo autor, essa postura de afirmacédo é
caracteristica da geragdo X uma vez que para eles o cargo € como o simbolo de uma conquista,
mérito de muito trabalho, dedicacéo e esforco.

“E uma geracdo com maior foco em realizac6es, seus membros enxergam o trabalho
como um lugar para aprender e crescer, sdo mais empreendedores do que os da
geragédo anterior e gostam de arriscar. Atualmente é a geragédo que esta no apice da
produtividade profissional e ocupa a maior parte dos cargos executivos do topo
organizacional.” (Carrara, Nunes e Sarsur, 2013, p.5)

Os profissionais dessa geracdo usualmente apresentam-se como independentes e
autoconfiantes, sdo comprometidos com 0s objetivos organizacionais, quando estdo aliados aos
individuais, e costumam valorizar conhecimentos, habilidades e atitudes que estruturam as
competéncias, quando assumem os postos de lideranca. Além disso, a geracao X caracteriza-se pelo
perfil empreendedor, mas seu principal temor é ser substituido ou chefiado pela geracao Y, que
sempre procura a inovacao, e apresenta grande facilidade em lidar com as novas tecnologias e vem
assumindo seu espaco no mercado de trabalho (OLIVEIRA, 2012).

A Geracdo X também é caracterizada pela resisténcia a tudo o que € novo, além de
demonstrar inseguranga em perder 0 emprego para pessoas mais hovas e com mais energia. Essas
formam a geracao sucessora a X: a Geracao Y.



GERACAO Y

Essa geracdo é formada por pessoas que nasceram em uma época marcada pela
prosperidade econémica, revolucdo tecnoldgica, globalizacdo e diversidade. Segundo Oliveira (2012)
0s representantes dessa geracdo foram educados com um excesso de seguranca e receberam
estimulos constantes por parte dos pais. Ao contrario dos antecessores, geracéo X, 0os Y nao viveram
rupturas sociais significativas, valorizam a democracia, a liberdade politica e a prosperidade
econdmica. Esses jovens profissionais chegam as organizacionais e com um essa incessante busca
pela satisfacdo pessoal, acabam interferindo na dindmica dos processos, nas normas e nas relacdes
entre os trabalhadores.

“Esses jovens tém uma nova forma de ser e agir em sociedade, principalmente no
que se refere a relagdo com o trabalho, o que traz uma série de novos desafios para
manté-los nas organizagbes, bem como amenizar os conflitos geracionais que
possam surgir. Por ser uma geracdo que nasceu na era da tecnologia, na maior
parte das vezes, esses jovens acompanham e dominam seus avangos.” (ROCHA-
DE-OLIVEIRA; PICCININI; BITENCOURT, 2012, p. 551).

Nascidos na “era digital”, onde as barreiras geograficas cairam por terra, os integrantes da
geracao Y, de forma geral, cresceram acostumados a ser o centro das atencdes, por isso geralmente
percebe-se que eles possuem tracos caracteristicos como autoconfianga, inquietacéo,
independéncias, ousadia, sdo &vidos pela inovagdo e corrigueiramente avessos a regras (Carrara,
Nunes e Sarsur, 2013).

Esses individuos chegam ao mercado de trabalho com uma formagdo mais atualizada,
quando comparados com as outras geracbes e com atividades que fomentam a sua formacéo
profissional. Para eles o trabalho é mais uma fonte de satisfacdo e aprendizado, do que propriamente
uma fonte de renda e para tanto buscam o equilibrio entre a vida pessoal e profissional.

De acordo com Gerbaudo (2011) eles precisam de razfes e estimulos para se manter no
emprego e acreditam que para ocuparem uma posicao de lideranca € necessario ter criatividade e
apresentar projetos que déem resultados imediatos para a organizagdo. Com ideias inovadoras,
procuram mudar a empresa, pois querem ter novos desafios e qualidade de vida. Esses profissionais
sdo geralmente impulsivos, impacientes, gostam de participar dos processos decisérios e, sobretudo
almejam reconhecimento e ascenséao rapida na carreira profissional.

No entanto, percebe-se que esses individuos tém um ciclo menor de trabalho nas empresas,
quando comparados as outras geracgdes. Isso se deve ao fato de que quando insatisfeitos com o
ambiente de forma geral e principalmente quando ndo obtém reconhecimento, buscam outros
espagos ocupacionais. Nesse sentido, estes profissionais, preferem trabalhar em empresas mais
“organicas”, uma vez que estas possuem uma estrutura mais flexivel, havendo predominio da
comunicacao informal e direta, existindo a descentralizacéo de poder.

Oliveira (2012) afirma ainda que esses profissionais quando ocupam cargos de lideranca
necessitam de uma legitimacéo de sua autoridade, principalmente quando estdo gerenciando equipes
formadas por outras gerac¢des. Usualmente, os gestores preferem trabalhar com a geragéo Y porque
ela é aberta a novos modelos de trabalhos e se adaptam melhor as mudangas organizacionais
impostas pelo ambiente. Além disso, gestores da geracdo Y associam o0 controle a algo
desnecesséario e burocratico dentro do ambiente organizacional, sendo assim delegam maior
autonomia para suas equipes, e incentivam que o ambiente de trabalho seja mais descontraido e com
formas de controle mais brandas. Cavazotte, Lemos e Vianna (2012) reiteram que os individuos
dessa geracao almejam desde a “experiéncia do prazer na realizacdo de tarefas, da liberdade para
decidir quando e como realiza-las e de equilibrio entre a vida profissional e pessoal, até a satisfagao
através do reconhecimento de suas realizagées.”

Nos anos 90, o Brasil foi melhorando e sendo respeitado depois do plano Real, portanto a geracéo
Y cresceu num pais que ja era uma democracia € uma economia aberta e em pouco tempo de vida ja
presenciou 0s maiores avan¢os na tecnologia e diversas quebras de paradigma do mercado de
trabalho.



Por conseguinte, num ambiente tdo inovador, a Geracdo Y se individualiza ao apresentar
caracteristicas como capacidade em fazer varias coisas ao mesmo tempo, como ouvir musica,
navegar na internet, ler os e-mails, entre varias outras que, em tese, nao atrapalham os seus afazeres
profissionais. Essa geracdo também apresenta um desejo constante por novas experiéncias, o que no
trabalho resulta em querer uma ascensdo rapida, que a promova de cargos em periodos
relativamente curtos e de maneira continua.

Os perfis da Geracdo X e Y sdo bastante diferentes quando colocados em comparacdo 0s
seus comportamentos. Enquanto o X prefere tranquilidade o Y quer movimento; o Y deseja inovar a
qualquer custo, ja o X prefere a estabilidade e o equilibrio.

Tais contrastes apresentam uma dificuldade para as empresas que possuem colaboradores
da Geracao X subordinados a Geracdo Y. A maioria dos mais velhos ndo aceita com naturalidade um
comando imposto por um mais novo, que por sua vez acha morosas demais as decisdes dos mais
velhos.

Nos dias de hoje e em meio a tanta diferenca de valores, para as organizacfes a preferéncia
se da pela capacidade de cada profissional e ndo mais pelo tempo de trabalho. Embora a experiéncia
conte muito na tomada de decisdo a competéncia de cada um em funcdo da demanda por execucdes
mais rapidas torna-se o fator primordial para a contratacdo, delegacdo de funcbes e promocdes
dentro de uma empresa.

COMPARATIVO ENTRE AS GERACOES NO AMBIENTE DE TRABALHO

Em uma breve andlise sobre as trés geracdes, Kullock (2010), presidente do Grupo Foco diz:
“Quando as trés geragdes se encontram no mercado de trabalho d4 um né danado, porque um néo sabe
gue o outro tem um modelo mental diferente, tem uma cabega diferente, porque teve uma historia e uma
educagao diferente”.

Cordeiro e Albuquerque (2013) indicam que ao compreender os perfis de carreiras, é possivel
com que os individuos percebam suas identidades e direcionem a forma como desejam construir sua
trajetdria profissional. De forma a apresentar esta ideia, com o comparativo entre os Baby boomers,
geracdes X e Y tendo em vista as seguintes variaveis: perfil profissional, posicdo na empresa, postura
com o trabalho, a relacdo com a lideranca, a qualidade de vida e, por fim, sua relagdo com as
tecnologias.

OS CONFLITOS NA ORGANIZACAO

Conflitos organizacionais nem sempre representam um mal para as empresas. No entanto, é
necessario um esforco para um alinhamento entre as partes envolvidas nos processos
organizacionais. Uma definicdo de conflito pode ser a de um “processo que tem inicio quando uma
das partes percebe que a outra parte afeta, ou pode afetar, negativamente, alguma coisa que a
primeira considera importante.” (Robbins, 2005).

Diante de caracteristicas e perfis profissionais extremamente distintos, com “modelos
mentais” incompativeis e diferentes expectativas para o trabalho, gerenciar possiveis conflitos entre
as geracdes €, antes de tudo, um exercicio continuo de autoconhecimento e abertura para as
diferencas, que se compreendidas e valorizadas, podem agregar novos valores para a organizacao.

Oliveira (2012) ressalta que "as empresas devem gerenciar os conflitos e os potenciais entre
as geracOes através da desburocratizacao do ambiente de trabalho, oferecendo um plano de carreira
com oportunidades de ascensao profissionais iguais para todos os membros e facilitando as formas
de comunicacdo dentro da empresa. Nesse sentido, a area de recursos humanos deve ao mesmo
tempo integrar os membros de diferentes geracdes, procurando eliminar os conflitos organizacionais,
por meio do conhecimento das caracteristicas de cada geracdo de forma que seja possivel
compreender o perfil de cada uma delas".



Nesse contexto, as diferencas geracionais impactam na visdo de mundo que os individuos
possuem, nos estilos e perspectivas de aprendizagem, obrigando as organizagBes a formularem
estratégias para lidar com as mudancas e demandas que lhes sdo impostas. Quando ndo ha tal
esforco organizacional, percebe-se a constituicdo de conflitos internos, insatisfacdes, absenteismo e
em algumas situa¢des condutas retaliatorias.

Assim, em um esfor¢co de gerenciar os conflitos entre as geragfes é preciso romper com 0S
antigos paradigmas relacionados a forma de comunicacdo dentro do ambiente organizacional e
buscar adotar novas praticas de integracao.

CONSIDERACOES FINAIS

Ao longo do tempo, em meio as constantes mudang¢as no ambiente corporativo, avancos
tecnoldgicos e a incessante busca por resultados, as empresas tém buscado profissionais dispostos a
enfrentar e vencer os desafios impostos pelo mercado e, por outro lado, as expectativas desses
profissionais podem exigir das empresas esforcos para valorizar ou reter talentos.

Este artigo objetivou apresentar alternativas para solucdo de eventuais conflitos entre
profissionais de diferentes geracdes presentes e atuando juntas no mercado de trabalho, a partir do
entendimento das diferentes caracteristicas dos perfis dos individuos de cada geracéao.

Desta forma, a partir desse entendimento, é possivel concluir a importancia da valorizacao e
as especificidades de cada grupo. Os gestores poderdo explorar melhor os atributos de cada membro
da equipe, podendo estimular a integracdo, o comprometimento e o trabalho em equipe, de modo que
0 convivio no ambiente de trabalho minimize as fragilidades e agregue valor para as organizagées.

Ainda com base nos levantamentos feitos para elaboragéo deste artigo e dados a importancia
do tema, conclui-se também, para continuidade ao estudo do tema, avaliar a realizacdo de uma
pesquisa nas empresas e com 0s colaboradores para uma verificacdo efetiva sobre como é a
convivéncia e o relacionamento entre individuos de diferentes geracfes nas organizagdes.
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