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Resumo: Muitos estudos falam a respeito de como a geracdo Y se comportam quando estdo
na posicdo de liderados, mas esse 0 objetivo desse estudo era tentar compreender e analisar
como sdo os lideres da geragdo Y no cargo de comando liderando subordinados de geracgées
anteriores a sua, ou seja, liderando pessoas mais velhas do que ele. Iniciou-se o estudo
tracando caracteristicas histdricas relativas as gerag¢des escolhidas para compor essa pesquisa
que foram: a. Geracdo Baby Boomer; b. Geragcdo X; c. Geracdo Y; e Geracdo Z. Para
compreender suas caracteristicas e valores, foram analisados os fatos sociais que essas
pessoas vivenciaram, de acordo com a época em que nasceram. No que se refere a lideranca,
o papel de cada geracdo modificou-se no decorrer de cada geragdo, bem como seu modo de
se relacionarem e conduzirem 0S processos organizacionais e sua visdo do fator humano.
Atualmente é cada vez mais comum encontrar nas organizacdes pessoas da geracdo Y
ocupando cargo de lideranca, com 0 objetivo de conduzir as relagcfes interpessoais e 0s
processos operacionais diferentemente que as outras geracfes passadas. O estudo se deu
principalmente a partir de levantamento bibliografico que foi feito com base em livros, artigos,
monografias, teses e dissertacdes adquiridas apenas em fontes seguras de pesquisa como,
por exemplo, o Google Académico. A pesquisa contou ainda com a participagdo de 100
pessoas, de ambos os sexos e de diferentes idades, escolhidas aleatoriamente e por
conveniéncia, que responderam sete questdes fechadas de mdltipla escolha. Essas questfes




serviram para fundamentar o objetivo do estudo e para a analise e a discussdo dos dados
coletados.

Palavras-chave: Gerag¢fes; Lideranca; Gestdo de Equipes; Relacionamentos

Abstract: Many studies talk about how the Y generation behaves when they are in the lead
position, but the purpose of this study was to try to understand and analyze how Generation Y
leaders are in the command position by leading subordinates of previous generations to theirs,
or be, leading people older than him. The study was started tracing historical characteristics
relative to the generations chosen to compose this research that were: a. Baby Boomer
Generation; B. Generation X; W. Y generation; and Generation Z. In order to understand their
characteristics and values, we analyzed the social facts that these people experienced,
according to the time in which they were born. As regards leadership, the role of each
generation has changed over the course of each generation, as well as how they relate to and
drive organizational processes and their view of the human factor. Nowadays, it is increasingly
common to find people in generation Y holding a leadership position, with the goal of conducting
interpersonal relationships and operating processes differently than other generations. The
study was mainly based on a bibliographical survey that was based on books, articles,
monographs, theses and dissertations acquired only in safe sources of research such as
Google Scholar. The research also counted on the participation of 100 people, of both sexes
and of different ages, chosen at random and for convenience, who answered seven closed
questions of multiple choice. These questions served to substantiate the purpose of the study
and to analyze and discuss the data collected.
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INTRODUCAO

O século XXI trouxe algumas mudancas significativas para o mundo do trabalho, uma
delas foi a chegada da chamada gera¢do Y no mercado de trabalho, dai a relevancia em se
abordar o tema, para entre outras coisas tentar entender o comportamento e as caracteristicas
dessa geracdo com seus subordinados e com os demais niveis hierarquicos de uma
organizacdo; que em 2018, ano da realizacdo desse trabalho, podem ser encontrados
ocupando posi¢des de lideranca.

Atualmente nas empresas, € possivel encontrar diferentes geracdes atuando e
convivendo ao mesmo tempo, podendo ser lideradas por um individuo da geracdo Y. No
mercado de trabalho, existe um misto de profissionais de geracdes diferentes, o que atribui o
cenério empresarial mais uma variavel a ser gerenciada.

Agora a geracdo que entrou no mundo dos negdcios para lideranca € a geracdo Y, uma
geracdo totalmente ligada & tecnologia, trazendo modernidade para facilitar os processos e
gerenciamento de pessoas.

Sempre foram mal compreendidos por suas caracteristicas, flexibilidade no horario,
ambiciosos, crescimento rapido na empresa, desprendidos de normas e politicas internas e
outros mais que séo ligadas a organizacéo.

Parece possivel afirmar que ha conflito entre essas geragées (Baby Boomer, X, Y), e 0
objetivo desse trabalho é mostrar como a geracao Y se comporta quando estd a frente da
gestdo de uma equipe, e como age mediante a presenca de outras geracdes na organizacao.

Devido & participacdo, cada vez mais influente, da gera¢do Y no mercado de trabalho
como lideres, muitas organizac6es acabam modificando suas culturas ou valores para acolher
esses profissionais.

Muito se discute sobre o perfil da geracéo Y, onde se encontram individuos que gostam
de mudancas e evitam passar muitos anos em uma mesma empresa.

Porém, existe a necessidade em discorrer sobre como o ambiente organizacional deve
ser modificado para que o0s colaboradores possam permanecer por mais tempo nas
organizacfes, trabalhar de maneira mais produtiva, verificar a preocupacao efetiva em utilizar



técnicas de gestdo de pessoas eficientes para receber e manter os profissionais da geracdo Y
nos seus quadros de funcionarios.

E importante ressaltar que as outras geragbes também contribuiram e contribuem para
0 andamento da empresa, com a experiéncia e formalidade no mundo dos negacios.

Com base em artigos, livros, revistas e pesquisa na internet entende-se que essa
geracdo estd bem ligada as empresas de tecnologia, aonde sdo agregados a maior parte,
essas empresas foram as primeiras a mudarem a sua cultura, praticas e politicas para
receberem a geracdo da internet.

A contribuicdo desse estudo esta na busca de compreender sobre como esses
individuos da geracdo Y atuam em cargo de comando, considerando que os estudos ou a
maioria deles apontam as caracteristicas desta geracéo enquanto subordinados.

Desse modo, o trabalho foi dividido em secdes que visam aprofundar esses assuntos
separadamente, e os fatos encontrados serdo explorados a seguir da seguinte maneira:

No capitulo 2 sera abordado o tema Geracdes, para que seja feita uma breve
introducdo sobre o que trata o tema. Dentro desse capitulo sera falado também sobre as
geracdes escolhidas para compor esse estudo: a. Geragdo Baby Boomer; b. Geracdo X; c.
Geracao Y; e Geracdo Z, bem como as caracteristicas principais de cada uma delas.

No capitulo 3 o estudo abordara o tema Relacionamentos, pois o0 assunto é totalmente
pertinente quando se pensa nos problemas e conflitos que podem ser gerados da relagéo
hierarquica entre pessoas da Geragdo Y com subordinados de Gerag6es anteriores a sua.

O capitulo 4 trara para discussao questfes relacionadas a Gestdo de Equipes e como
as diferentes geragdes se comportam quando estéo a frente de equipes.

O capitulo 5 apresentara as definicdes de conflitos, bem como as situa¢des envolvendo
conflitos causados por causa das diferentes geragces que hoje sdo encontradas trabalhando
juntas nas organizac¢6es pelo mundo.

O capitulo 6 apresenta a metodologia escolhida para o desenvolvimento dessa
pesquisa bem como todos os procedimentos metodolégicos envolvidos para o levantamento e
coleta dos dados que foram utilizados.

O capitulo 7 fara a analise e a discussédo do desenvolvimento teérico em relagdo aos
resultados obtidos apos o delineamento da pesquisa.

Por fim o capitulo 8 fard as consideracdes finais bem como deixar4 sugestdes
pertinentes para futuros pesquisadores ou pessoas interessadas no assunto.

2. GERACOES

Geragdo segundo Lima (2012) pode ser entendida como o nome atribuido para
classificar um determinado periodo dentro da relagédo tempo versus espago.

As geracBes ndo tém uma data precisa. Diversos estudos, linhas de
pensamento, ideologias e pesquisadores consideram datas diferentes para
inicio e termino das mesmas, ndo havendo, portanto, uma classificagédo
incontestavel e definitiva. O que existe, na verdade, € um sentido de
adequacéo referente a cada cultura ou contexto social (LIMA, 2012, p. 15).

Mas ao contrario do que muitas pessoas possam acreditar o tema que trata da
convivéncia entre pessoas de geracOes diferentes ndo é recente. De acordo com Oliveira
(2012) ha indicios de que desde a época de Socrates na Grécia antiga o assunto ja era
abordado.

Ainda segundo o autor SOcrates conseguiu muito rapidamente atingir os jovens com
suas ideias e isso teria causado nos mais velhos um sentimento de resisténcia.

O temor que os mais velhos desenvolveram diante das ideias dos jovens
normalmente provoca reagfes e julgamentos equivocados, que sé o tempo
consegue transformar. Parece que rebeldia € um comportamento constante
do jovem. Quando ele n&o é o préprio contestador, naturalmente se aproxima
ou apoia direta ou indiretamente um contestador que levanta uma causa de



ruptura da realidade de seu tempo [...] Ser jovem é romper padrdes,
experimentar outras realidades, moldar a vida com ac¢des que considera
relevantes e inovadoras. Mas, para isso, € necessario ter uma grande dose
de ousadia para seguir em direcdes diferentes e correr riscos (OLIVEIRA,
2012, p. 17).

Mas para se levar adiante uma pesquisa que envolva o tema em questdo, até mesmo
por uma questéo de facilitar o entendimento do tema, o autor lembra a necessidade de se faz
necessaria a separacdo dos agentes envolvidos de acordo com a idade cronoldgica, e isso
serd feito um pouco mais a frente.

Uma geracdo € definida como um grupo identificavel que compartilha anos de
nascimento e vida em estagios criticos de desenvolvimento (KUPPERSCHMIDT, 2000).

Uma geracao é um grupo que compartilham experiéncias de vida histérica ou social,
cujos efeitos sdo relativamente estaveis ao longo das suas vidas. Essas experiéncias
influenciam os sentimentos de uma pessoa.

Com o passar dos anos e com as descobertas, inovacdes e mudancgas de cultura, o
mundo foi marcado por geragBes de cada época. Os fatores externos influenciaram para tais
mudancas, entre elas a 2° guerra mundial, tecnologia, etc.

Segundo o Dicionério informal, geracdo € um grupo de pessoas que convivem em
determinada época. “E um conjunto de pessoas que nasceram ou viveram mais ou menos na
mesma época e que tem em comum uma experiéncia histérica idéntica e/ou uma proximidade
cultural” (FORQUIN, 2003).

A histéria de uma geracgéo esti baseada em um conjunto de vivéncias comuns, valores,
visdo de vida, cendrio sociopolitico e a aproximagéo de idades (LOMBARDIA, 2008).

Essas individualidades de cada geracéo influenciam o jeito das pessoas na sociedade
e em grupos; e sdo elas que diferenciam as gera¢g@es uma das outras, tornando-as Unicas. Por
essa questdo, adaptar-se e compreender cada geracao, se torna um dos maiores desafios da
sociedade.

Se considerar a década de 40 até os dias atuais, refere-se, cerca de 78 anos marcados
por fatos histéricos sociais, virada de milénio, dentre outros legados e trajetérias sociais de
nossos antepassados. Neste periodo encontram-se diferentes geracdes:

Cada geracdo pode ser definida como um grupo que se assemelha com os anos de
nascimento, consequentemente, vivenciaram os mesmos acontecimentos sociais significativos
que marcaram seus desenvolvimentos.

(...) para diferenciar uma geracao da outra, é preciso levar em consideragdo e analise a
cultura, valores, acontecimentos externos e crencas (KUPPERSCHMIDT, 2006).

As geracdes podem ser consideradas um marco social, pois sdo de eventos historicos
gue influenciaram profundamente os valores e a visdo do mundo das pessoas que viveram tais
épocas.

Nos dias atuais, o tema sobre as geragdes tem tomado visibilidade, principalmente
quando tratamos sobre o mercado de trabalho e as relagbes comportamentais nas empresas,
diagnosticando como se desenvolvem e relacionam as novas gera¢fes principalmente com a
grande quantidade de jovens ansiosos e promissores que estdo iniciando no mercado de
trabalho.

A nomeacao de cada geracéo facilitou no reconhecimento das caracteristicas de cada
época, pois muito sao citadas e comparadas as mudangas de cada geragéo, todo o historico e
cultura que levam em sua trajetoria, desde a sua postura comportamental e em seus
relacionamentos.

Assim como alguns fatos marcaram a vida destas geracdes a sua forma de enxergar e
de atribuir valor as coisas também foi influenciado. Baseado neste parametro, as pessoas
constroem seus vinculos com as instituicdes e atividades que realizam.

A geracdo Y possui forte desejo de ser percebido, de ser notado e compreendido.
Possui muitas vezes o desafio de gerenciar geracées anteriores.



Os jovens que hoje ingressam no mercado, chegam as empresas com muito a
oferecer. Porém sua impaciéncia e urgéncia para as atividades podem muitas vezes deixar
transparecer certo pouco caso.

Essa informalidade que parece ser caracteristica marcante da geragdo Y, pode
incomodar profundamente profissionais de geracdes anteriores como a geracdo X e Baby
Boomers.

Os Baby Boomers por sua vez ndo gostam de ser gerenciados e preferem trabalhos
mais isolados do que em equipe, apesar de normalmente apresentam um comportamento
coletivo quando comparados a pessoas de outras geracdes..

Os conflitos entre gerac6es no mercado de trabalho sempre existiram, o importante é
entender a necessidade de se aprender a lidar com as diferencas.

Atualmente encontra-se no mercado, trabalhando lado a lado, quatro gerac6es com
perfis e caracteristicas pessoais totalmente diferentes - Baby Boomers, X, Y (ou Millennials) e
Z.

Autores como Oliveira (2014) apontam para o fato que € a primeira vez na histéria que
se observa essas quatro geracfes atuando e interagindo ao mesmo tempo no mercado de
trabalho nacional e novas realidades que tem trazidos cenérios diferentes do que até entdo se
via no pais tem sido cada vez mais comuns.

Com o0 aumento da expectativa de vida, varias geracdes viverdo
simultaneamente, com isso torna-se necessario mudar o conceito que nossa
sociedade tem sobre o velho, uma vez que muitas pessoas pensam ser a
velhice uma fase de perdas e declinios, tendo uma imagem negativa sobre
essa fase da vida. Atualmente vivemos uma era de transicdo de valores
sociais e culturais associadas a velhice. Encontramos idosos independentes
socialmente e afetivamente, com a presenca de metas de vida a serem
concretizadas, dando sentido a sua propria existéncia (SE, 2014).

As caracteristicas como o modo de pensar, agir e se expressar variam muito com o
passar do tempo, e cada geracdo acaba desenvolvendo um padrdo comportamental independe
da idade ou da geracéo a que pertence.

De acordo com Melo (2014) os aspectos que aparecem com maior frequéncia quando
séo levantadas quais as maiores reclamaces que geralmente uma geracdo tem em relacdo a
outra séo:

= Falta de experiéncia anterior;
= Resisténcia;

= Falta de vontade para inovar;
= Falta de respeito; e

= Falta de disciplina e de foco.

Talvez em breve as empresas precisem colocar em suas pautas de discussao
guestbes relacionadas ao estabelecimento de uma cultura onde seja possivel valorizar as
diferencas (MELO, 2014), mas isso ndo é algo simples, pois envolve decisdes que devem ser
tomadas pela alta direcdo e que passam prioritariamente pela conscientizacdo de todos os
envolvidos.

Cada geracdo cresceu e vivenciou suas experiéncias em um mundo distinto, e o
quadro abaixo apresenta algumas diferencas significativas ndo s6 no que se refere ao periodo
que cada uma delas se deu, mas também no que se refere a questdes comportamentais,
maneira de agir e pensar, como também no que se refere ao contexto especifico de cada uma
delas dentro de seus respectivos tempos e espacos individuais.

Observe melhor o que acabou de ser exposto no paragrafo anterior no quadro que
apresenta algumas dessas diferencas:



Quadro 1. As principais diferengas das geragées “Baby Boomers”, X, Y, Z.

. BABY
GERACAO BOOMERS X Y Z
NASCIMENTO (1940-1960) (1961-1980) (1981-2000) @ ggg'lr)de
TRACOS Estruturados Céticos Globalizacéo Redes Sociais
MARCANTES Construtores Tolerantes Internet Conectados
Idealistas Materialista Questionadores Realistas
COMPORTAMENTO : o : Ativistas
Coletivos Individualista Globais
Ponderados
CONSUMO Ideolégico Status Experiéncias Verdade
Nevmar Maisa Silva
Bill Clinton y .
Xuxa (Influenciadora
(42° presidente (Jogador de e Youtuber
REPRESENTANTES ; (Apresentadora) Futebol) o
americano) brasileira)
Nasceu em 1946 Nasceu em 1963 Nasceu em Nasceu em
1992 2002

Fonte: Os autores. Adaptado de Corréa Junior; Lima, Conceicéo, Souza. Konrad (2016)

Portanto, o grande desafio atual € saber gerenciar bem esse choque de realidades
repleto de contrastes.

Para as organizacgfes, a geracdo € o que uma pessoa valoriza do trabalho e como
planeja satisfazer esses desejos (KUPPERSCHMIDT, 2000).

A existéncia de diferencas geracionais foi ilustrada em pesquisas da Smola e Sutton
(2002), que examinaram as diferengas nos conjuntos de valores entre geracdes.

Sua pesquisa concluiu que "nossos resultados sugerem fortemente que os valores de
trabalho sdo mais influenciados pelas experiéncias geracionais do que pela idade e maturacédo”
(SMOLA E SUTTON, 2002, p. 379).

Para atender aos objetivos desse trabalho, se faz necessario entender melhor as
caracteristicas e comportamentos das pessoas que das gera¢gdes que compdem esse estudo,
além das caracteristicas de cada uma delas, bem como o0s relacionamentos que elas
constroem na gestao de equipes, levando-se em conta a presenca de outras geragcfes na
organizacao.

2.1. Geracdo Baby Bommers

Nascidos entre as décadas de 40 e final da década de 60 a geragdo Babty Boomer
foram marcados pela 2° guerra mundial, viveram a ditadura militar e o otimismo econdmico,
cresceram com oportunidades de trabalho ligadas a estabilidade dentro de grandes indUstrias.

Segundo Conger (1998) a geracdo Baby Bommer € composta de pessoas que
presenciaram a guerra e 0s movimentos feministas na luta pelos seus direitos. Foram
educadas com rigidez e seguiam regras padronizadas em relacdo a disciplina e a obediéncia.

A principal influéncia tecnoldgica dos Baby Bommers foi a televisdo, que mudou a
forma do mundo acessar informacdo, influenciou nos habitos de consumo e entretenimento.

Geracao que tem como caracteristica, a lealdade com a empresa/cargo, e buscam sempre
estabilidades; sdo conservadores e otimistas, valorizam o cargo e seguem a risca a hierarquia.

Os profissionais da Geracdo Baby Bommer sdo aqueles que priorizam a estabilidade
na carreira e um emprego fixo, onde conseguem construir sua carreira e permanecer até a
aposentadoria.




N&o sdo ambiciosos, e nem estdo em buscam de novos desafios ou de serem
promovidos a chefe, como as geracdes seguintes que almeja ter o maior nimero de
experiéncias em mais de uma empresa.

E comum encontrar familiares de geracbes anteriores que passaram muitos, para nao
dizer todos os anos de sua vida profissional em uma Unica empresa. Essas geragfes tém como
pontos em comum o fato de darem mais importancia e por isso preferem ser reconhecidos mais
por sua experiéncia do que pela criatividade, inovagdo e empreendedorismo, como a geragéo
atual aparentemente prefere.

Com essa afirmacdo, no entanto ndo se pode dizer que as pessoas de geracfes
anteriores eram mais acomodadas do que as de geracdes atuais. Os Baby Boomers, por
exemplo, viveram um momento totalmente diferente do momento atual, por exemplo, a
concorréncia no mercado de trabalho era bem menor do que nos dias de hoje, isso sé para
citar um exemplo, sem falar das diferencas na economia e nas opcdes de profissdes que eram
bastante reduzidas quando comparadas aos dias de hoje.

Para Kanname (1999) essa geragdo tornou-se mais saudavel e instruida que sua
antecessora, uma vez que a motivagdo favorece uma aposentadoria mais tardia, por variados
motivos, como a necessidade de complementar a renda familiar, pela vitalidade que sentem e a
necessidade de continuar produzindo.

Mesmo olhando para o passado e muitas vezes ndo compreendendo como aquilo pode
ter acontecido, as geracdes passadas tiveram sua importdncia na formacdo das geracdes
futuras, e foi a partir dessas experiéncias que as geracdes seguintes puderam se adaptar a sua
realidade e, definir seus préprios anseios e alvos na carreira profissional.

2.1.1 Caracteristicas da Gerag¢ao Baby Boomer
E uma gerac&o que pode ser reconhecida pelo fato de ter crescido ao som do radio.

Ainda é possivel encontra-los nas organiza¢des, muitos ocupando cargos de lideranca,
e podem ser associados a uma época distante, mas com acontecimentos importantes para a
histéria da humanidade, como por exemplo, a corrida espacial que levou o homem a lua, os
movimentos ideoldgicos de libertagdo, a guerra do Vietnd, entre outros que mudaram a
sociedade e que sédo referéncia até os dias atuais.

Serrano (2014) aponta para o fato de que muitos desses profissionais encontram-se
hoje em um momento de pés-carreira, mas pelo fato de serem pessoas que se preocuparam
com questdes relacionadas a saude, pretendem continuar sendo produtivos.

Algumas caracteristicas dessa geragéo ainda segundo o autor s&o:

Segundo Oliveira (2012, p. 43), no entanto, a geracdo Baby Boomer durante sua
juventude teve papel importante na quebra de paradigmas que a geracdo de seus pais
construiu, dentre as quais a questdo da chamada familia perfeita, e essa insatisfacao
demonstrada em relacdo a rigidez de seus pais fez com que eles iniciassem o que ficou
conhecido como “anos rebeldes”:

Com comportamento mais contestador e irreverente, o jovem Baby Boomer
criou familias menos hierarquizadas e ndo fez tanta questdo de sustentar o
mesmo nivel de rigidez de seus pais. Também permitiu que os filhos
participassem de parte das decisdes da casa, abrindo espaco para pequenas
reivindicag6es infantis (OLIVEIRA, 2012, p. 43).

O autor salienta ainda que além das mudangcas no tratamento com os filhos,
principalmente no que se refere ao relacionamento entre eles, o cenario econémico também
passou por mudancas significativas por conta dessa geracao.

As mulheres comecaram a ganhar um pouco mais de independéncia e passaram a
ajudar o homem na renda familiar, talvez esse seja um dos motivos que fez com que essa
geracdo tivesse:

= Possui renda mais consolidada.

= Tem um padrao de vida mais estavel.

= Sofre pouca influéncia da marca no momento da compra.

= Apresenta maior preferéncia por produtos de alta qualidade.
= Prefere qualidade a quantidade.



= Experiéncias passadas servem de exemplo para consumo futuro.
= Na&o se influencia facilmente por outras pessoas.

= Nao vé o preco como obstaculo para perseguir um desejo.

= E firme e maduro nas decisdes (SERRANO, 2014, s/p).

Segundo Lima (2012) os nascidos nessa geragao se caracterizam principalmente por
preferirem a estabilidade e emprego fixo, na grande maioria das vezes pautada em valores
relacionados diretamente com o tempo de casa.

Homens e mulheres acima de 45 anos de idade, até aproximadamente os 70
anos, formadores de opinido que foram criados hum contexto de privagdes e
numa série de restricbes, tanto financeira quanto de oportunidades de
crescimento no mercado de trabalho [...] Esta geracdo superou todas as
adversidades e limitacdes e hoje ocupa cargos de poder nas organizagdes,
além de serem profissionais bem sucedidos e de renome em seus
respectivos nichos de mercado. S&o lideres, presidentes, sdo aqueles que
verdadeiramente compdem a elite socioecondmica do nosso pais (LIMA,
2012, p 87).

Outra geracdo citada nesse trabalho e que também merece ser apresentada é a
geracao X, o que sera feito a partir deste ponto.

2.2. Geragéo X

Segundo Finardi (2012) foi o fotégrafo Robert Capa que utilizou o termo “Geracgdo X’
pela primeira vez no inicio da década de 1950 do século passado, onde “X” foi utilizado para
representar um fator desconhecido.

Ainda segundo o autor foi somente em 1991 do mesmo século que o termo se
popularizou gragas ao livro “Generation X: Tales for an Accelerated Culture” de Douglas
Coupland.

Mas existe também uma linha de pesquisadores que acredita que “X” € uma referéncia
ao numero 10 em algarismos romanos, pois se acredita que a Geracdo X seria a décima
geracao norte americana a partir de sua independéncia em 1776.

Nascidos entre a década de 60 e final da década de 80 essa geracdo ficou marcada
pelo primeiro contato com a tecnologia, vendo surgir o computador, e-mail, internet, celular e
outros meios tecnologicos, uma gerag¢do influenciada pelos movimentos hippies e pela
revolucdo sexual, passou por experiéncias como a crise econOmica, ditaduras e o0s
desempregos.

A geragdo X passou por mudangas significativas no século XX, como por exemplo, a
transacdo do modelo analégico para o modelo digital, fazendo com que o0s processos
tradicionais de trabalho tivessem que ser revistos.

Marcados também pela decepcdo de ndo possuirem mais a estabilidade que desde a
infancia era pregado, iniciou-se no mercado de trabalho de forma mais individualista, porém
mais autoconfiantes e a lealdade na “palavra”.

Prezam pelo tempo de servi¢o ao invés de habilidades como critérios de avaliagdes.

Por surgir a inseguranca, buscam sempre oportunidades, liberdade para trabalhar,
consequentemente a flexibilidade, abrangendo até a hierarquia, da qual ndo as trata mais com
tanta rigorosidade, necessitando de feedbacks frequente.

As pessoas que fazem parte da Geracdo X viveram em um mundo onde as mudancas
eram uma constante, mas mesmo assim ndo podem ser considerados nativos digitais, mas por
conta dessas constantes mudancas conseguem se adaptar com certa facilidade e velocidade,
principalmente quando entendem os beneficios que podem adquirir por conta desse novo
conhecimento.

2.2.1 Caracteristicas da Geracao X

Por conta das mudancas iniciadas pela geracdo de seus pais, os Baby Boomers, a
geracdo X teve papel importante no que viria a acontecer posteriormente, e contou ainda o
auxilio de uma novidade televisdo, que auxiliou entre outras coisas nas mudancas
principalmente no comportamento dos jovens dessa geracgao.



As criangas da recém-inaugurada Geragdo X aprendiam desde cedo que,
desejando e acreditando, tudo era possivel. A maxima “Querer é poder” ficou
muito popular nesse periodo. As criangas aprenderam que deveriam querer
muito e pedir incessantemente a seus pais. A Caloi, fabricante de bicicletas,
fez uma campanha memoravel no final dos anos 1970, em que as criancas
eram estimuladas a pedir insistentemente pelo brinquedo de natal. O slogan
“Nao esquega a minha Caloi” ficou famoso e estd na memadria das pessoas
gue viveram na época (OLIVEIRA, 2012, p. 45-46).

Foi essa geracao que iniciou a busca pela independéncia financeira, principalmente por
causa do estimulo de seus pais que tentavam fazer com que eles entendesse que para
conseguir alcancar alguma resultado seria preciso batalhar pelos objetivos desejados
(OLIVEIRA, 2012).

O autor lembra ainda de uma caracteristica até hoje muito associada aos nascidos
nessa geracao, o termo Inglés workaholic, traduzido livremente para “viciado em trabalho” no
idioma Portugués, e que surgiu na mesma época nos Estados unidos.

As principais caracteristicas da gerac¢do X séo:

= Busca da Individualidade sem a perda da convivéncia em grupo;
= Maturidade e escolha de produtos de qualidade;

= Ruptura com as geracgdes anteriores;

= Maior valor a individuos do sexo oposto;

= Busca por seus direitos;

= Respeito a familia menor que o de outras geracoes;

= Procura de liberdade. (PINTO, 2013).

Outra geracdo que faz parte do objetivo desse trabalho e que também precisa ser
melhor entendida € a geragéo Y, que serd apresentada a seguir.

2.3. Geracédo Y

Nascidos entre a década de 80 até meados dos anos 2000 a geragao Y tem 0 marco
com a instabilidade econémica e a forte influéncia com a tecnologia, conhecida mundialmente
como geracéo do milénio.

Caracterizada por ser uma geracdo de multitarefas, sdo consideradas pessoas que
administram bem o tempo, altamente inovadores e ligadas ao coletivo, que preza pelo bom
relacionamento, ambiente dinamico e praticidade. S&o reconhecidos pela eficacia e bons
resultados em curto prazo.

Segundo Oliveira (2009, p. 63), "Essa geracdo € marcada pelo pragmatismo e
autoconfianga nas escolhas, e busca promover a igualdade de direitos e de justica em suas
decisbes".

Sao0 pessoas ansiosas que buscam sempre inovacgdo, atividades sem dinamismo ou
monétonas ndo séo atrativos e hierarquia ndo é a prioridade, porém a liberdade e autonomia
séo fatores motivacionais.

Os principios mais valorizados desta geracdo sdo a autoconfianca, 0 sucesso
financeiro, independéncia pessoal aliada ao trabalho em equipe, lealdade a si mesmos e aos
relacionamentos.

Segundo Robbins (2005), “os integrantes da geracéo Y tendem a priorizar os valores
terminais como a liberdade e uma vida confortavel”.

Autores sugerem que a geracado Y deseja assumir responsabilidades e participar dos
processos de tomada de decisdo, esperam ter um rapido crescimento dentro das organizacdes,
ao mesmo tempo em que demandam o desenvolvimento de suas competéncias e condi¢bes de
trabalho com maior flexibilidade (ALSOP, 2008; HUNTLEY, 2006; LOUGHLIN; MUNRO, 2009)
apud (CAVAZOTTE; LEMOS; VIANA, 2010).

Sao também descritos como membros de uma geragdo mais ativa socialmente do que
a anterior, e preferem atuar em empresas que sejam referéncia em termos de ética e
responsabilidade social (ALSOP, 2008; HUNTLEY, 2006) apud (CAVAZOTTE; LEMOS; VIANA,
2010).
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Destaca-se que com a chegada da geracdo Y nas organizacdes, muitos conceitos que
eram considerados regras foram sendo descartados, como o emprego em longo prazo em uma
s6 empresa.

S&o valorizadas atualmente pessoas que buscam inovar e crescer, mesmo que com
isso tenham que trocar de emprego, aumentando a rotatividade nas empresas.

Para Stauffer (2003), “motivar esta geragéo € preciso dizer o que deve ser feito, mas
nédo como fazé-lo”. Conceder-lhes muitas tarefas, porém € preciso deixar que eles estabelegam
as prioridades e as urgéncias, evite usar clichés ou expressées da moda, forneca feedback
sincero e com frequéncia.

Como motivacao, os jovens da geracdo Y esperam ser tratados como colegas, e nao
como subordinadas ou adolescentes; receber reconhecimento explicito por suas competéncias;
aprender com os mentores e contribuir com o que sabem, trocando conhecimentos num clima
de colaboracao (MALDONADO, 2005).

2.3.1 Caracteristicas da Geragédo Y

A geracdo Y sdo adeptos da tecnologia, sdo inovadores destacam-se por sua
versatilidade e atualizacdo, tem boa comunicacéo, procuram solugdes positivas e prezam pelo
relacionamento interpessoal em suas equipes.

“A geragdo Y possuem muita habilidade no uso da tecnologia, sdo pragmaticos e
irreverentes, desejam ter o controle econémico de sua vida e buscam um equilibrio entre a vida
profissional e pessoal”’. Marques (2016).

Sao agregadores, democraticos, ndo costumam dar ordens aos seus liderados, utilizam
de argumentos para convencer gue 0 processo € necessario.

Devido a facilidade tecnoldgica € bem comum que se comuniquem por mensagens de
texto e esperem por respostas igualmente rapidas de seus liderados.

Tem perfil proativo gostam de colaborar em absolutamente tudo e na condi¢céo de
gestores também querem ter algum nivel de envolvimento em todos os projetos da equipe.
Assim, tendem a ficar mais tranquilos com funcionarios proativos que discutem os objetivos do
projeto desde cedo e forne¢cam informagdes regulares sobre seu andamento.

Com um perfil impaciente conforme dizem os especialistas, eles acham que sabem de
tudo e, por isso, consideram que merecem alcancar logo cargos de lideranca.

Porém, bastante a oferecer tém 6timos conhecimentos de tecnologia, facil adaptagdo em
relagdo as mudancas do mercado e facilidade para desempenhar muitas tarefas ao mesmo
tempo.

Segundo Shapiro (2017) Para os que ainda ndo conhecem a terminologia, chama-se
Geracao Y ou “Geracao Millennial” os jovens nascidos entre 1980 e 1996, cujo comportamento
tem recebido estudos de toda ordem devido a um padrdo nada similar a todas as demais
geracdes que passaram por este Planeta, desde os dias de Ad&o e Eva.

A Geragdo Y comp®e grande parte do mercado de trabalho atual.

Pesquisas indicam que, no Brasil, 8,3 milhdes de pessoas fazem parte desse grupo
que apesar de ser muito criativo, e conectado muitas vezes é bem dificil de agradar.

Hoje se vocé néo pertence a Geracao Y, tera que trabalhar com alguém com essas
caracteristicas em algum momento, seja um colega de trabalho ou um de seus clientes.

Esta geracdo chegou ao mundo em um momento de pleno desenvolvimento
tecnoldgico e econdmico, além de viverem a ascensdo da internet, a primeira geragdo que
podemos chamar de globalizada.

Cresceram com multiplas informagdes, o que fez com que se tornassem ansiosos.

A geracdo Y esta acostumada a conseguir o que quer, caracteristicas que faz deles
pessoas ambiciosas sempre atras de melhores oportunidades.
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Além disso, 0 acesso a tecnologia fez com que a Geracdo Y pudesse se comunicar
com facilidade e agilidade. Trocar experiéncias, pesquisar opinides e aconselhar tudo sempre
conectado. Impossivel querer enganar esses jovens com falsas promessas!

Uma das maiores dificuldades das empresas atualmente esta em manter esses jovens
engajados no trabalho. Vale a pena ressaltar o sentimento de coletividade. O desejo de fazer
parte de algo maior Priorizando as necessidades do seu grupo para construir um sentimento de
pertencimento.

Por fim, vale dizer que os Millennials buscam informacdes rapidas, gostam de
relacionamentos virtuais e de compartilhar todos os momentos de suas vidas na internet.

A geracdo Y esta cada vez mais conectada aos smartphones. Estar acessivel faz toda
a diferenca.

As empresas devem planejar os canais de comunicac¢do, o site, as campanhas de e-
mail e toda a estratégia de marketing para que ela seja atrativa.

A Ultima geracdo a ser abordada nesse estudo sera a Geracdo Z, pois também
apresenta caracteristicas que merecem ser observadas, principalmente pelo fato de ser a
geracao que esta chegando ao mercado de trabalho.

2.4 Geragdo Z e suas caracteristicas

Segundo Kampf (2011) a geragdo Z nasceu junto com a ascensdo da tecnologia a
partir do inicio do século XXI, no momento em que a internet ja estava consolidada e que
plataformas de busca como o Google j& faziam parte do cotidiano das pessoas.

Os nascidos nessa geragdo sdo chamados de “nativos digitais” pelo simples fato de
manusearem sem a menor dificuldade aparelhos eletrébnicos como, por exemplo, tablets,
notebooks, smartphones, entre outros, além de ter um relacionamento todo préprio com as
redes sociais e de relacionamentos.

O "Z" vem de "zapear", ou seja, trocar os canais da TV de maneira rapida e
constante com um controle remoto, em busca de algo que seja interessante
de ver ou ouvir ou, ainda, por habito. "Zap", do inglés, significa "fazer algo
muito rapidamente” e também "energia" ou "entusiasmo” (KAMPF, 2011).

Outra caracteristica presente nos nascidos nessa geracdo € o fato de conseguirem
realizar varias tarefas ao mesmo tempo, ou como cita Lauer (2011) a capacidade de serem
multitarefas.

Se por um lado essa caracteristica pode ser vista como um diferencial para essa
geracdo em relacdo aos jovens de geracfes anteriores, por outro lado questiona-se se essa
habilidade ndo pode trazer como 6nus a dispersdo e a perda de foco, tornando-os assim,
profissionais desatentos.

A presenca das geragfes X e Y serdo fundamentais para que haja uma maior
educagdo profissional do que é ou ndo correto [...] apesar de,
inevitavelmente, haver o conflito de geragfes, a Z precisara muito da X, por
exemplo, que ainda estard no mercado de trabalho [...] os ensinamentos dos
profissionais mais velhos, que estdo acostumados com foco em resultado e
metas, serdo benéficos e vao fazer com que as geragdes interajam dentro da
empresa (LAUER, 2011).

Os integrantes dessa geracao ndo conseguem viver ou sequer se imaginar vivendo em
um lugar onde néo haja tecnologia e/ou acesso a internet, € como lembra Carvalho (2012):

A geracao Z é contemporanea a uma realidade conectada a Internet, em que
os valores familiares, como sentar-se a mesa e conversar com 0s pais, nao
sao tao expressivos quanto os contatos virtuais estabelecidos pelos jovens na
Web. Formada pelos que ainda néo sairam da escola e ainda ndo decidiram
a profissdo a ser exercida no futuro a Geragéo Z também se destaca por sua
excentricidade.

Até 2010 a geracdo X e a Geragdo Baby Boomer eram maioria no cenario brasileiro,
mas isso tem mudado nos Ultimos anos e estima-se que muito em breve a Geragao Z torne-se
maioria no mundo.
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2.5 Percentual das geragdes no Brasil

Segundo o Instituto Brasileiro de Opinido Publica e Estatistica (IBOPE) no Brasil existia a
seguinte configuracado de percentual de geracdes até o ano de 2010:

= Geracdo Baby Boomer: Cerca de 17,6 milhdes (27%)
= Geracdo X: Cerca de 20,7 milhGes (32%)
= Geracdo Y: Cerca de 15,3 milhGes (23%)
= Geracédo Z: Cerca de 11,6 milhdes (18%)

Outro dado interessante sobre essa pesquisa do IBOPE, é que os jovens da chamada Geracéo Y
esta se casando mais tarde, com isso eles ttm mais tempo para se dedicar em outras frentes como, por
exemplo, a carreira.

A porcentagem de jovens dessa geragdo que sdo pais ou mées caiu de 37% para 33% entre
2001 e 2010.

Mas de acordo com dados da Organizacdo das Nac¢des Unidas (ONU) em 2019 a populacdo
mundial de pessoas nascidas nos anos que compdem a chamada geracao Z correspondera a 32% da
populacdo mundial.

Paises como a india que contam com cerca de 1,3 bilhdes de habitantes provavelmente contara
com um aumento significativo na populacdo de pessoas da geracdo Z. Estima-se que o numero de
pessoas dessa geragdo possa aumentar para 472 milhdes de pessoas em 2019, algo em torno de 51% a
mais que 0 aumento que acontecera na China, mesmo tendo uma populagdo maior, cerca de 1,4 hilhdes
de habitantes.

Para que seja possivel seguir em busca de informacdes relevantes sobre o tema
central desse trabalho, se faz necessario falar um pouco sobre relacionamentos, e é
exatamente esse o tema a ser abordado a seguir.

3. RELACIONAMENTOS

De acordo com Lancaster e Stillman (2011), retratam os jovens da Gera¢do Y em uma
identidade chamada de Fator M. Esse Fator M representa sete tendéncias, que retratam
referencias da Geracdo Y.

“Batizamos as sete tendéncias que compde o fator M da seguinte forma: educag¢ado no
lar, direitos garantidos, significado, grandes expectativas, necessidade de dinamismo, rede
social e colaboragado” (LANCASTER e STILLMAN, 2011, p.19).

Considerando a referéncia dos autores, eles descrevem sobre cada relacionamento
citado anteriormente, sendo brevemente resumido em:

» Educacédo no lar: os pais criaram seus filhos Y da melhor maneira possivel. Conforme a
Geragdo Y vai se mostrando e caminhando com as préprias pernas, 0s pais vao juntos,
seja fisicamente ou virtualmente. Através das novas tecnologias, mantém contato o tempo
inteiro, mesmo morando longe uns dos outros (cAmera de monitoramento, whatsapp?,
Skype?, entre outros meios de comunicagao).

Oliveira (2010) defende a relacdo familiar de forma similar. Segundo o mesmo, a
Geracao Y ficou habituada a ter pais separados, ja que isso foi se tornando comum. Entretanto,
isso nao significava desleixo dos pais na criacdo, muito pelo contrario. Pais ausentes tentavam
compensar na criagao dos filhos oferecendo condigcdes melhores de educacéo.

= Direitos garantidos: A Geracdo Y por ser tanto protegido na fase de bebe/crianca cresce
com a autoconfianca e a sede de conquistar 0 mundo. Estdo habituados a ouvir elogios
atras de elogios e buscam sempre por reconhecimento e meritocracia, por isso, boa parte
se julgam pessoas que merecem tratamento diferenciado.

1 WhatsApp € um aplicativo multiplataforma de mensagens instantaneas e chamadas de voz para
smartphones. Além de mensagens de texto, 0s usuarios podem enviar imagens, videos e documentos em
PDF, além de fazer ligagcGes gratis por meio de uma conexao com a internet.

2 Skype é um software gue permite comunicacéo pela Internet através de conexdes de voz e video, criado
por Janus Friis e Niklas Zennstrom. O Skype foi lan¢cado no ano de 2003. Em 2005 foi vendido para a
empresa eBay e pertence, desde maio de 2011, a Microsoft.
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= Significado: o sonho deles é ter sentido em tudo que esta fazendo. O trabalho deve trazer
algum retorno de valores que contribua para o seu aprendizado. Buscam e prezam sempre
pela realizagdo pessoal. Tudo tem que ter um motivo, um contexto, uma histéria e uma
relevancia no resultado final.

» Grandes expectativas: A Geragdo Y comega a trabalhar j& projetando uma promog&o em
curto prazo. Muitos ficam desapontados quando suas expectativas ndo sédo atendidas.
Devido a isso, mudam de emprego rapidamente sem pensar duas vezes, buscando sempre
passos maiores e dos quais que atenda seus propdsitos pessoais.

= Necessidade de dinamismo: informacdo e entretenimento sempre estiveram interligados
com essa geracdo. Criados e moldados em cima da vivencia com as tecnologias e do
computador pessoal. Oliveira (2010) complementa essa necessidade “sdo extremamente
informados, mas também possuem um componente importante de alienacdo, pois ainda
nao conseguem ou ndo sabem lidar com toda essa informacéo de forma produtiva” (p. 41).

= Colaboracéo: Ser chefe ndo é o intuito principal, principalmente comparado as geracdes
anteriores. A Geracao Y quer tomar decisées em conjunto, valoriza o trabalho em equipe e
foca no resultado final, baseada em debates construtivos e argumentos racionais
estabelecidos entre os integrantes da equipe. O chefe é tratado como alguém do mesmo
nivel hierarquico, levando a lideranga em nova dire¢cdo baseado no bem de um grupo de
pessoas. Na maior parte das vezes, o chefe ndo é da mesma geracdo e pensa
completamente diferente, ocasionando em conflitos de principios e de valores.

= Rede social: A Geragdo Y percorre a todo o momento por diversos ambientes digitais e
principalmente pelos sites de relacionamento e as tdo famosas redes sociais. Outras
geracgdes também utilizam, mas sdo mais receosas com os contetdos de informagéo, e o
tempo dedicado a eles. A Geracd@o Y tem essa forte caracteristica de experimentar mais
rapidamente uma novidade principalmente se é voltada a internet e aos meios de
comunicacao sociais, que € encarada com curiosidade pela grande maioria, estimulando
uma participacao ativa de sua parte.

De acordo com a pesquisa da BOX1824 (2010), o medo de se sentirem sozinhos e
perdidos e até mesmo ultrapassados faz com que necessitem usar uma linguagem de
expressdo excessiva. Nado é surpresa que videos virais sejam sucesso nha internet. Sem
nenhum conteddo de relevancia, sejam eles videos de gatinhos, de dancas desconhecidas ou
de jovens bébados; pipocam diariamente em sites de redes sociais, que, além disso, &€ mais
que um meio de divulgacédo; sdo sites que na mao da Geracdo Y, sdo frequentemente

utilizados como diarios pessoais, exibindo os usuarios e as demais pessoas conectadas.

O préximo capitulo abordara outro tema importante e relevante para esse estudo, a
gestdo de equipes.

4. GESTAO DE EQUIPES

Casado (2002) apresenta as diferencas necessérias para que seja possivel entender o
que é um grupo e uma equipe.

Segundo a autora um grupo consegue se transformar em uma equipe na medida em
gue as pessoas comec¢am a entender de que maneira as coisas funcionam e a partir dai
passam a compartilhar objetivos e responsabilidades que sdo comuns a todos.

Considerando que a gestao de equipe nada mais € que extrair, de um namero de funcionarios,
o melhor resultado possivel, o gestor deve acompanhar e auxiliar esse rendimento, mantendo,
acima de tudo, a motivacdo e o engajamento.

Liderar requer uma base comportamental alinhada com ética e compromisso com
valores da empresa e colaboradores. O gestor moderno ndo esta interessado em fofocas e
intrigas.

Em contrapartida, exerce sua lideranca com base na confianca e com a certeza de té-
los como aliados em busca do alcance da misséo, visdo e dos valores da empresa. Afinal, de
acordo com John Maxwell, “o bom lider é aquele capaz de atingir a sensibilidade da equipe
sem impedir o seu brilho”.

Lideres da geragdo Y geralmente sdo agregadores e por esse motivo preferem nao
impor suas préprias vontades, geralmente sdo pessoas democraticas e que sabem até onde
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podem ir, dessa forma exercitam competéncias comuns para 0s nascidos nessa geracdo que
séo o poder de argumentacao e também a ldgica.

Sao pessoas ageis, tecnologicas e muito arrojadas que aparecem com uma proposta
de gestdo inovadora, com um excelente potencial. Algo desafiador para a geracdo Y é fazer a
gestdo com diferentes geracdes, pessoas com décadas a mais e menos dentro da
organizacéo.
Anos de atuacgédo, carreira consolidada e tempo de casa ja ndo sdo mais
determinantes para se estabelecer como gestor. A primeira leva de
integrantes da geracdo Y comeca a capitanear equipes e, da mesma forma
que ocorreu quando entrou no mercado de trabalho, provoca mudangas
significativas no universo da gestdo de pessoas e entre colegas (GOMES,
2014)

De acordo com Laira Seus, vice-presidente da Associacdo Brasileira de Recursos
Humanos no Estado (ABRH-RS) o ideal é proporcionar um ambiente que priorize o respeito
mutuo e propicie a troca de experiéncias. A dificuldade é grande, porém o entusiasmo do lider
da atualidade faz com que essa barreira seja quebrada.

Segundo Mendonca (2011) pessoas que se reportam a lideres mais jovens,
principalmente oriundos da geragéo Y, podem apresentar uma visdo de mundo tanto positiva
guanto negativa.

A autora salienta também que muitas dessas pessoas reportam que se por um lado
pode haver dificuldades de relacionamento por causa das diferengas naturais existentes entre
as diferentes geragdes, quando o ponto abordado € a comunicacéo, a tendéncia € que ela
aconteca de maneira mais facil e natural.

Isso geralmente acontece porque o gestor da geragcdo Y tende a ser mais direto e
objetivo e por esse motivo sempre busca respostas igualmente claras e objetivas, além de
possuir maior facilidade de se relacionar com outras pessoas.

Outra vantagem de se lidar com um gestor Y é o fato de ele enxergar a equipe nao
como uma equipe de profissionais sobre 0 seu comando, mas como um verdadeiro time.

Esse jovem sempre quis fazer parte de um time e aprendeu que a vida ndo tem uma
hierarquia definida, como tempos atras.

Essas caracteristicas da geracdo Y tem alcado cada vez mais rapidamente seus
membros ao patamar de liderangca de equipes, inclusive aquelas formadas por pessoas de
geracdes anteriores a dela, mas essa situacdo tem trazido um problema cada vez mais

recorrente principalmente para o departamento de Recursos Humanos que € a forma de
gerenciar os conflitos que estédo surgindo, assunto a ser tratado a seguir.

5. CONFLITOS NAS ORGANIZACOES

As situacOes relatadas até esse ponto parecem levar a uma afirmagdo bastante
pertinente quando se pensa nas diversas gera¢gfes que atuam ao mesmo tempo nas diversas
organizacfes espalhadas pelo mundo nos dias de hoje, o conflito.

Autores como Vecchio (2008) afirmam que o conflito ndo é algo desejavel muito menos
indesejavel e que se trabalhado de maneira positiva pode gerar bons resultados
organizacionais. Por outro lado, o inverso também pode ser verdadeiro segundo o autor.

Outro autor que aborda o tema conflitos organizacionais é Chiavenato (2009) quando
salienta que conflito nada mais é que o resultado das diferengas naturais existentes em todos
0s seres humanos, ou seja, as desigualdades provenientes de pessoas igualmente desiguais.

As organizagOes nao sdo diferentes, isso significa dizer que elas também apresentam
desigualdades entre si, seja na maneira de administrar, em seus desejos ou em suas
ambicdes.

7 z

O problema do conflito é quando ele é levado para o lado pessoal, nessas
circunstancias o resultado tende a ser negativo, mas quando o conflito é utilizado como forma
de discussdo em torno de ideias, o resultado geralmente tende a ser positivo.
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Chiavenato (2009) lembra ainda que ha basicamente trés condicfes que podem ser
entendidas como os elementos desencadeadores de conflitos nas organizacdes:

= Diferenciacdo de atividades ou Maior Especializacdo: com o crescimento das organizacdes
sdo criados grupos diversos e especificos, com essa maior especificacdo 0s grupos
passam a ver as mesmas questfes de diferentes perspectivas, desenvolvendo linguagens
e objetivos proprios e sao esses objetivos que ao se diferenciarem dos demais podem
desencadear conflitos;

= Recursos Compartilhados: Como normalmente os recursos disponiveis nas organizacdes
séo escassos ou limitados e séo divididos entres os setores, quando uma area ou setor
resolve aumentar o uso desses recursos, outra equipe perde esse percentual de recurso o
gue gera desavencgas entre 0s grupos;

= Atividades interdependentes: Dentro das organizacfes todos dependem um dos outros e
na medida em que um setor ndo pode dar continuidade em suas atividades sem que a o
outro tenha realizado a sua parte ha um conflito, nesse caso existe a oportunidade de uma
equipe auxiliar ou prejudicar a realizacdo das atividades dos colegas.

Mas ndo sdo apenas essas trés condicbes que podem desencadear conflitos no
ambiente organizacional como apontam Hitt; Miller; Colella (2001):

= Disposicdo Fisica do Ambiente: que ocorrem quando os colaborados dispdem de um
espaco fisico insuficiente, ou seja, trabalham em quadrados com divisérias e ndo possuem
espaco pessoal ou privacidade adequada. O resultado é chamado pelo autor de
interdependéncia estressante. A situacdo passa a ter um agravante maior quando um
colaborador néo policia os resultados do seu comportamento perante o grupo a sua volta.
Um simples habito pessoal como, por exemplo, falar alto ao telefone pode gerar motivo de
conflito ao grupo;

= Centralizacdo da Autoridade: A centralizacdo passa a ser fator desencadeante de conflito
porque no caso de uma empresa que mantém o poder de decisdo em outra unidade os
funcionarios podem criar atritos com o supervisor imediato da unidade devido este néo ter
controle da sua situacdo de trabalho. E no caso de empresas que tem o setor de selecéo e
recrutamento de pessoas centralizado em outra unidade ou na matriz pode causar conflito
com a unidade individual ao enviar um colaborador com perfil diferente do necessério para
aguele determinado setor, além disso, sera esse setor que tera que trabalhar com esse
novo funcionario ao qual ndo tiveram participacdo nenhuma na escolha desse novo
componente da equipe;

= Comunicagdo: A comunicacdo precaria ou falta dela também tem a sua fatia na
porcentagem de causas do conflito, os funcionarios podem nao ter informag8es suficientes
para um melhor desempenho de seus papéis e quais 0s objetivos corporativos a serem
alcancados, se esses tém como exemplo de comunicacdo deficiente gestores que se
comunicam um com o outro mais henhum deles ouve o outro. Esse clima hostil se espalha
entre o0s respectivos departamentos causando assim uma situacdo insustentavel de
coordenacéo.

Mas existem também as caracteristicas individuais, como por exemplo, a
personalidade e o desempenho passado, que também podem ser elementos desencadeadores
de conflitos organizacionais e que ndo podem ser ignorados.

Os conflitos sempre existiram nas organiza¢des e na vida, e muitos autores como
Robbins (2004) acreditam que eles sdo essenciais para que as empresas consigam manter-se
sempre inovando e buscando solug@es diferentes para problemas rotineiros:

Um grupo harmonioso, pacifico, tranquilo e cooperativo esta na iminéncia de

tornar-se estatico, apatico, sem responder a necessidade de mudanga e
inovacdo (ROBBINS, 2004, p.173).

Quando o conflito é associado as diferentes percep¢des do trabalho que cada geracgao
demonstra, o problema parece ganhar um alcance ainda maior.

Segundo Zenke; Raines; Filipczk (2000) algumas dessas diferencas séo bastante
caracteristicas, por exemplo, os autores sugerem que as pessoas que fazem parte da Geracao
X tendem a ser bastante conservadoras em relacdo as pessoas de geracdes que vieram
depois delas, além de valorizar a familia e 0 emprego de maneira igualmente diferente.
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Ainda segundo os autores essas pessoas tém dificuldade de aceitar supervisdo e nao
séo boas no cumprimento de prazos.

Ja as pessoas da Geracdo Y geralmente tém um nivel de educacdo mais elevado,
além de terem nascido na interatividade caracteristica de sua época.

Usando apenas essas duas geracfes e a tecnologia como exemplo para possiveis
situagGes de conflitos entre geragées no ambiente de trabalho, parece ser possivel afirmar que
0 abismo tecnoldgico existente entre eles pode ser um dos fatores desencadeantes de
conflitos.

Se as geracdes Baby Boomers e Z forem consideradas também, nesse caso como as
duas pontas das geracdes, parece ser possivel afirmar entdo que esse abismo se torna ainda
maior, podendo levar a conflitos igualmente maiores.

6. METODOLOGIA

Hubner (2001, p. 41) diz que a metodologia pode ser descrita como uma das partes
mais importantes de qualquer projeto de pesquisa seja de graduacdo, dissertacbes de
mestrado ou teses de doutorado.

A autora faz essa afirmagdo por entender que é nessa se¢do que sdo feitas as
explicagbes logicas sobre o caminho escolhido pelo autor no desenvolvimento de sua
pesquisa.

Ainda segundo a autora é nessa sec¢do que 0s pesquisadores deixam claro quais seréo
os principais fendbmenos a serem estudados bem como a forma que serdo coletados os dados
e como serd feita a analise deles.

Os dados foram coletados através de levantamento bibliografico a partir da utilizagao
de livros, artigos, monografias, teses e dissertacdes adquiridas de fontes seguras de consulta
(Medline, Lilacs, Bireme, Scielo, Google Académico, Biblioteca das Universidades Federais,
etc.).

O delineamento dessa pesquisa se deu a partir de duas frentes distintas: a) um
levantamento bibliogréfico, realizado em livros e artigos, pesquisa documental e revistas
cientificas sobre os temas propostos.

Segundo Gil (2002, p. 44) o levantamento bibliografico desenvolve-se a partir de
material disponivel e ja finalizado, principalmente advindos de livros e de artigos cientificos,
com o objetivo de apoiar, ampliar e aprofundar os conhecimentos sobre o objeto que se esta
estudando.

Com relagéo ao segundo ponto de pesquisa desse estudo sera realizado: b) um estudo
de caso com o suporte de um questionario composto por oito questdes fechadas.

De acordo com Cervo; Bervian; Da Silva (2007, p. 62) o estudo de caso caracteriza-se
por ser “uma a pesquisa sobre determinado individuo, familia, grupo ou comunidade que seja
representativo de seu universo, para examinar aspectos variados de sua vida.”

J& o questionario, ainda segundo os autores, “refere-se a um meio de obter respostas
as questdes por uma férmula que o proprio informante preenche”.

6.1 Participantes

Participaram dessa pesquisa 100 pessoas, de ambos os sexos, de diferentes idades e
das mais diversas areas de formagéo e de trabalho, conforme pode ser visto na Tabela 1.

Todos foram escolhidos aleatoriamente e por conveniéncia, sendo que 36% (36
participantes) reportaram ser do sexo masculino, enquanto 64% (64 participantes) reportaram
ser do sexo feminino.

Com relac@o a idade dos participantes, 1,01% (um participante) relatou ter menos de
20 anos de idade, 43,43% (43 participantes) relatou ter entre 21 e 30 anos de idade, 41,41%
(41 participantes) relataram ter entre 31 e 40 anos de idade e 14,41% (14 participantes)
relataram ter mais de 40 anos de idade.
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Tabela 1. Dados dos participantes

Variaveis f % Intervalo f %
1. Sexo Masculino 36 36,00

Feminino 64 64,00
2. Idade (anos) <20 1 1,01

Entre21e30anos 43 4343
Entre31e40anos 41 41,41
> 40 anos 14 14,14

A pesquisa foi respondida principalmente por uma maioria de pessoas que informaram
ser do sexo feminino e com idade entre 21 e 30 anos.

6.2 Procedimentos

N&o houve nenhum critério especial para a escolha dos participantes desse estudo.
Todos receberam um link por e-mail que os direcionava para o0 servidor onde estava
disponibilizado o questionario, composto de oito perguntas fechadas.

Os dados foram coletados a partir da utilizagdo de um questionéario disponibilizado na
internet e o objetivo geral era verificar as relagdes comportamentais da geragéo Y na gestédo de
equipes.

7. ANALISE E DISCUSSOES

A analise e discusséo dos dados tém como objetivo verificar as respostas coletadas a
partir do preenchimento do questionario pelos participantes da pesquisa, e com base nesses
resultados, analisar os resultados obtidos.

De acordo com o Manual de Trabalho de Conclusdo de Curso da Universidade
Metodista de S&o Paulo a discusséo caracteriza-se por ser uma secdo onde o autor dispde de
maior liberdade de desenvolvimento.

O manual informa ainda que nessa etapa de desenvolvimento do trabalho, o autor ao
mesmo tempo em que tem a possibilidade de justificar os meios que adotou para a obtencdo
dos resultados oriundos da coleta de dados utilizada, tem também a possibilidade de fazer uma
ponte entre toda a literatura utilizada na fundamentacgéo tedrica e esses resultados.

Espera-se que a final dessa etapa que o leitor seja conduzido a um caminho onde ele
seja capaz de chegar sozinho e naturalmente a alguma concluséo.

O primeiro resultado a ser verificado estd disponivel na tabela 2, cujo objetivo era
verificar se os participantes desse estudo, em algum momento de suas vidas, ja tinham ouvido
falar nas geragdes “Baby Boomers”, X, Y, Z.

Abaixo, para uma andlise inicial, os resultados obtidos apds a coleta de dados:

Tabela 2. Ja ouviu falar nas geragoes “Baby Boomers”, X, Y, Z?

Vocé ja ouviu falar em geragcdes "Baby Boomers", X, Y, Z? f %
Sim, muitas vezes 28 28,00
Algumas vezes, em determinadas situacdes 39 39,00

Nao, nunca ouvi falar 33 33,00
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A primeira pergunta, cujos resultados podem ser verificados na tabela 2, teve como
objetivo verificar se os participantes da pesquisa ja ouviram falar das geragGes utilizadas como
base para esse estudo, que séo as geracdes "Baby Boomers", X, Y, Z respectivamente.

A tabela 2 mostra que 28% dos participantes (28 pessoas) informaram que sim, muitas
vezes ouviram falar nas geragbes “Baby Boomers”, X, Y, Z. Ja 39% dos participantes (39
pessoas) informaram que algumas vezes, em determinadas situac6es ouviram falar nas
geragdes “Baby Boomers”, X, Y, Z, enquanto 33% dos participantes (33 pessoas) informaram
que nunca ouviram falar nas geragdes “Baby Boomers”, X, Y, Z.

Os resultados para essa pergunta foram bastante equilibrados, mostrando que uma
ampla maioria (cerca de 67% dos participantes) quando consideradas as respostas “Sim,
muitas vezes” e “Algumas vezes, em determinadas situacfes” ja ouviram ouviu falar sobre as
geragdes “Baby Boomers”, X, Y, Z.

Por outro lado apenas 33% das pessoas que participaram da pesquisam relataram que
nunca ouviram falar nas geracdes utilizadas nesse estudo.

Apesar da maioria dos respondentes ter entre menos de 30 anos de idade, quando
somadas as pessoas que compreendem entre 31 e 40 anos com as pessoas que disseram ter
acima de 40 anos de idade, o percentual sobe para 55%, o que pode ser o motivo do resultado
que mostra que a maioria das pessoas que participaram desse estudo pelo menos em algum
momento ou em alguma situagéo ja ter ouvido falar as geragdes “Baby Boomers”, X, Y, Z.

Outro ponto importante e que também foi considerado nesse estudo foi tentar entender
se além de ja ter ouvido falar sobre o assunto se as pessoas conhecem o significado de cada
uma das letras ou siglas utilizadas para a definicdo de cada gerac¢do do estudo.

A tabela 3 abaixo apresenta os resultados obtidos apds a tabulagdo das respostas
coletadas.

Tabela 3. Sabe o que significa?

Sabe o que significa? f %

Sim, totalmente 34 34,34
Talvez, ndo tenho certeza 30 30,30
N&o, ndo sei 0 que significa 35 35,35

O resultado foi bem equilibrado, mas a maioria, cerca de 64% relatou saber ou pelo
menos ter uma ideia do significado das letras ou siglas utilizadas para definir cada uma das
geracdes desse estudo.

Apenas cerca de 35%, algo em torno de um terco dos participantes, relatou
desconhecer seus significados.

Esse resultado é muito parecido com o resultado do indicador anterior, 0 que parece
tornar os dados bastante confiaveis, pois cerca de um ter¢co dos participantes também relatou
nunca ter ouvido falar nas geragdes “Baby Boomers”, X, Y, Z.

Até o presente momento os dados parecem bastantes consistentes ndo apresentando
discrepancias significativas entre as pessoas que disseram ja terem ouvido falar e que na
mesma propor¢ao disseram que sabem o que significa.

Na outra ponta dos resultados a quantidade de pessoas que disseram nunca ter ouvido
falar e que desconhecem seu significado também se mantiveram equilibradas.

A proxima tabela apresenta uma pergunta que busca ter um primeiro contato com 0s
objetivos do estudo, que sdo as possiveis diferencas e conflitos que possam existir dentro do
ambiente organizacional, quando diferentes geracdes estiverem trabalhando e convivendo
juntas.
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Tabela 4. Vocé acredita que as diferencas existentes entre essas geracdes podem gerar
conflitos no ambiente organizacional?

Vocé acredita que as diferengas existentes entre essas

0,
geracOes podem gerar conflitos no ambiente organizacional? f %
Sim, com certeza 64 64,00
Talvez, ndo tenho uma opinido formada 33 33,00
N&o, acho que nao faz diferenca 3 3,00

Para essa questdo, ampla maioria dos participantes (cerca de 64%) disseram que
acreditam que sim, com certeza as diferencas existentes entre essas geracdes podem gerar
conflitos no ambiente organizacional.

Para esse dado estatistico parece que a idade dos respondentes ndo teve influéncia no
resultado obtido, pois na outra ponta, apenas 3% dos entrevistados relataram acreditar que as
diferencas e caracteristicas de cada geracdo tendem a causar conflitos no ambiente
organizacional.

A proxima pergunta refere-se a uma situacdo especifica que € quando lideres e
liderados séo de geracdes diferentes, e para efeito de tentar atender os objetivos desse estudo
usou-se como referéncia lideres mais jovens que seus subordinados.

Tabela 5. E no caso dos lideres serem de outra geragdo, ou seja, mais jovens que seus
subordinados, vocé acredita que pode haver conflitos na gestao da equipe?

E no caso dos lideres serem de outra geracéo, ou seja, mais
jovens que seus subordinados, vocé acredita que pode haver f %
conflitos na gestdo da equipe?

Sim, com certeza 56 56,00
Talvez, ndo tenho uma opinido formada 20 20,00
N&o, acho que ndo faz diferenca 24 24,00

Quando conflito é analisado levando-se em conta uma relagdo hierarquica entre as
pessoas de geracdes diferentes, da mesma forma que na questdo anterior a maioria acredita
que situagBes de conflito podem ser identificadas dentro do ambiente organizacional.

No entanto, quando se coloca o fator hierarquia na questdo, mesmo que seja com
pessoas mais jovens liderando pessoas mais velhas, o conflito ainda aparece como uma
situacao provavel, mas em uma porcentagem menor do que no caso que nao ha a relacdo
hierarquica envolvida.

Em outras palavras 97% acreditam no conflito quando h& pessoas de diferentes
geracdes trabalhando no mesmo ambiente enquanto 76% acreditam nessa mesma situacéo de
conflito quando ha algum tipo de relacéo hierarquica envolvida.

Ja para as pessoas que acreditam que essa relagcdo nao faz diferenca quando se fala
no conflito que pode ser gerado por conta da diferenca entre as geracdes a situacao se inverte.

Quando ndo ha relagdo de hierarquia envolvida apenas 3% acreditam que as
diferencas ndo fazem diferenca, por outro lado quando a pesquisa quer saber se no caso de
existir algum tipo de relagao hierarquica entre lideres mais jovens em relacdo a pessoas mais
velhas, esse indice sobe para 24%.

A pergunta seguinte quer saber se as empresas estdo preparadas para administrar
eventuais problemas advindos da gestdo de pessoas mais jovens frente a pessoas mais
velhas, e a tabela 6 apresenta os dados coletados.
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Tabela 6. Em sua opinido, as empresas estdo preparadas para administrar eventuais
problemas advindos da gestdo de pessoas mais jovens frente a pessoas mais velhas?

Em sua opinido, as empresas estdo preparadas para
administrar eventuais problemas advindos da gestédo de f %
pessoas mais jovens frente a pessoas mais velhas?

Sim, com certeza 20 20,00
Talvez, ndo tenho uma opinido formada 40 40,00
N&o, elas ndo estdo preparadas 40 40,00

Mais uma vez o fator idade parece ndo fazer muita diferenca no que se refere a
percepcdo dos participantes desse estudo, pois apenas 20% responderam acreditar que sim,
as empresas estdo preparadas para administrar os problemas que eventualmente apare¢am
por conta das diferencas encontradas nas pessoas de geracdes diferentes.

Um dado aparentemente importante mas que pode causar uma certa preocupacgéo é o
fato de 60% dos participantes ndo conseguirem enxergar has empresas 0 preparo necessario
para administrar os eventuais conflitos.

Essa populagdo relatou que n&o tem uma opinido formada ou ndo veem as
organizacBes preparadas para administrar eventuais problemas advindos da gestdo de
pessoas mais jovens frente a pessoas mais velhas.

Mas e as pessoas mais velhas, sera que estdo preparadas para ser gerenciadas por
pessoas mais novas?

Essa pergunta foi feita e esta disponibilizada abaixo na tabela 7 desse estudo.

Tabela 7. E as pessoas mais velhas, estdo preparadas para ser gerenciadas por pessoas
mais novas?

E as pessoas mais velhas, estdo preparadas para ser f %
gerenciadas por pessoas mais novas?

Sim, com certeza 7 7,00
Talvez, ndo tenho uma opinido formada 34 34,00
N&o, elas nédo estédo preparadas 59 59,00

O resulta parece consolidar e ratificar as questfes anteriores, pois apenas 7% dos
entrevistados disseram acreditar que as pessoas mais velhas estdo preparadas para ser
gerenciadas por pessoas mais novas.

A grande maioria, (cerca de 93%) disseram n&o ter uma opinido formada ou néo
acreditar que as pessoas mais velhas estdo preparadas para ser gerenciadas por pessoas
mais novas.

Esses dados mostram que ainda ha muito por fazer, seja na mudanca de
comportamento DA empresa e ha mudanca de comportamento NA empresa.

Uma coisa que parece fato, e por isso parece ser possivel afirmar, € que ndo ha
espacgo para ignorar que diversas geracfes fazem parte do contexto organizacional, seja no
ambito nacional ou internacional, e que possiveis conflitos deverdo surgir por causa das
diferencas naturais de agir, pensar e se posicionar de pessoas que nasceram em épocas
diferentes.
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Os resultados apresentaram respostas que foram ao encontro das hipoteses
levantadas inicialmente, que existem muitas diferencas entre as geracfes desse estudo, que
elas precisam ser levadas em conta durante o processo de gestdo, que é preciso buscar
formas de achar o equilibrio entre os conhecimentos, habilidades e atitudes para que seja
possivel gerenciar de maneira mais eficiente as pessoas de diferentes e geragoes.

Também parece ser necessaria a realizacdo um trabalho de conscientizagdo que seja
capaz de fazer as pessoas entenderem que conflitos sempre vao existir, mas que eles devem
ser em torno de ideias e ndo por causa da diferenca de geracdo ou de relag8es hierarquicas
entre essas pessoas.

8. CONSIDERACOES FINAIS

Muito ja foi falado, tanto no ambito nacional quanto internacional sobre geracdes e
conflitos, e diversos estudos apresentaram indicadores que ajudaram outros pesquisadores a
formularem suas hipGteses e objetivos de estudo no que se refere a diferentes geracfes
trabalhando juntas e ao mesmo tempo em um mesmo ambiente de trabalho.

As diferencas naturais que cada geragdo apresentou ao longo da histéria ndo se faz
diferente quando abordadas dentro do contexto organizacional e por isso conflitos acabam
sendo situagdes facilmente encontradas, mas quando o estudo se refere a individuos de uma
geracdo tendo como subordinados individuos de geragBes anteriores, os conflitos parecem se
formar ndo em torno de ideias, mas em torno de situacdes pessoais, muitas vezes por
situag@es criadas por conta das caracteristicas citadas anteriormente.

Alguns estudos mostram que outros fatores também podem contribuir para que
conflitos sejam desencadeados, e talvez a tecnologia seja um dos motivos que mais
contribuem para que isso seja verdade.

O objetivo desse estudo era buscar informacfes que levassem a reflexdo e a
compreensdo de como esses individuos da geracdo Y se relacionam e gerenciam conflitos
quando estdo em cargo de comando, principalmente frente a equipes compostas por pessoas
de gerag0es diferentes da dele, por exemplo, geracdes Baby Boomers e X.

Através de diversas pesquisas, sendo uma de carater puramente bibliografico e outra
feita a partir de uma pesquisa realizada com 100 pessoas de ambos 0s sexos e de diferentes
idades, foi possivel coletar dados que puderam servir de indicadores que levaram a diferentes
interpretacdes sobre o tema.

Os resultados mostraram que parece haver um entendimento parecido entre as
pessoas que participaram dessa pesquisa, pois tanto no que se refere a pergunta sobre ja ter
ouvido falar nas diferentes geracdes abordadas nessa pesquisa quanto a conhecer as
terminologias utilizadas, nos dois casos cerca de um terco das pessoas que participaram
responderam que ndo conhecem e nunca ouviram falar em gera¢des dentro do contexto do
estudo.

Da mesma forma quando se observa a situacao contréria, as respostas foram também
bastante proximas e os dois tercos restantes ratificaram o resultado afirmando que sabem ou ja
ouviram falar em geracdes bem como conhecem as terminologias utilizadas em suas
respectivas defini¢des.

Esse tipo de resultado demonstra que os dados coletados apresentam um indice alto
de confiabilidade, pelo menos no que se referem a esses dois indicadores, pois houve
coeréncia durante o processo de resposta por parte dos participantes.

Outro dado interessante revelado ap0s a coleta e a interpretacdo dos dados se refere
ao questionamento quanto a percepc¢do dos participantes quanto aos conflitos que podem ser
gerados por causa das diferentes gera¢ges atuando em conjunto no ambiente organizacional.

Cerca de 97% por cento, ou seja, quase que a totalidade dos participantes acreditam
que sim ou que no minimo talvez seja possivel que conflitos acontecam por conta das
diferencas naturais de cada geracdo atuando em conjunto no ambiente organizacional, por
outro lado, quando se complementa essa questao colocando a questdo da hierarquia, nesse
caso de lideres mais jovens liderando pessoas mais velhas, ou seja, de geracfes anteriores a
sua, esse indice cai, pelo menos na percepcao dos participantes, para cerca d e76%.
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Ha muito se tem falado na necessidade das organizacGes se adaptarem as mudancas
gue se iniciaram principalmente com o advento da globalizagcdo em meados da década de 1990
do século passado, porém, parece possivel afirmar que muito pouco tem sido feito na pratica.

Essa percepcdo se confirmou, pelo menos nessa pesquisa, quando os resultados
foram tabulados e apenas 20% dos participantes relataram acreditar que as organizacfes
estdo preparadas para administrar os problemas que por ventura surjam em decorréncia da
gestdo de pessoas mais jovens frente a equipes compostas por pessoas mais velhas.

A grande maioria, cerca de 80% ainda ndo consegue enxergar essa situacdo nas
realidades em que vivem, e esse dado acaba por se tornar preocupante, principalmente
quando levado em conta que é cada vez mais facil encontrar pessoas jovens assumindo
cargos de lideranca nas organizacdes.

Por fim a pesquisa também quis saber se as pessoas mais velhas estdo preparadas
para se reportarem a pessoas mais jovens e de uma geracdo diferente da sua e o resultado
também foi bastante parecido com a percepcdo dos participantes com relagdo ao
questionamento anterior.

Cerca de 93% das pessoas que participaram da pesquisa, independente da idade,
acreditam que as pessoas mais velhas que ainda estdo nas organiza¢des brasileiras ndo estao
preparadas para se reportar para gestores mais jovens.

Sendo assim, parece possivel afirmar que tanto as organiza¢gfes quanto as pessoas
que hoje fazem parte de seus quadros de funcionarios tém um desafio enorme para os
proximos anos, afinal parece uma realidade que cada vez mais as organizagbes dao
oportunidades para pessoas jovens.

Por outro lado tanto as organizagbes quanto os mais velhos de casa ndo estdo
preparados para essa nova realidade, portanto novos olhares e novas hip4teses precisam ser
criadas para tentar buscar alternativas para diminuir os indices de rejeicdo encontrados nessa
pesquisa.

Ao longo das pesquisas que deram embasamento a esse trabalho, os objetivos citados
parecem ter sido alcancados através dos estudos que possibilitaram tracar essas diretrizes.

Por conta do questionario utilizado na coleta dos dados dessa pesquisa foi possivel
observar como j& foi citado anteriormente, que apenas um terco dos participantes nunca
ouviram falar nas geragfes tratadas nesse trabalho, assim como, na mesma proporgao,
desconhecem as terminologias utilizadas nas definicbes de cada uma das geracdes.

Como Ultima sugestdo para futuros pesquisadores fica o direcionamento para a
metodologia, pois parece possivel afirmar que estudos que contemplem a participagdo de um
namero maior de pessoas e que possam contribuir com suas experiéncias e vivéncias, tende a
apresentar resultados que facilite e auxilie na interpretacdo dos assuntos definidos no objetivo
geral.
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