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Resumo

Com o avanco da tecnologia cada vez mais rapido, as organizacoes tém que se adaptar
em uma velocidade igual ou maior, para que se mantenham competitivas no mercado. Através
da aquisicdo de novos talentos, necessitando por sua vez também, propiciar que seu
colaborador tenha uma oportunidade de se atualizar constantemente. O trabalho sendo parte
indissociavel na vida do ser humano, apresenta caracteristicas proprias nas suas relagdes. Os
individuos de diferentes geracOes tém visdes que diferem sobre o sentido do labor, o que pode
ocasionar atritos. Faz necessario, portanto um estudo para entender essas diferencas, e como a
atuacdo do profissional de psicologia pode intervir para a garantia da qualidade de vida e
produtividade dentro de uma organizacéo.O objetivo dessa revisdo bibliogréfica é entender as
possiveis causas de conflitos geracionais na organizacdo, mostrando a atuagédo do profissional
de psicologia na intervencdo desse processo. Buscou-se caracterizar as principais geracoes
atuantes no mercado de trabalho até o presente ano, examinou-se o sentido de trabalho para o0s
Baby boomers, geragéo X e Y, caracterizou-se as organizagdes e analisou-se os conflitos das
geracOes nas organizacdes, foram feitos levantamentos bibliograficos nos livros e artigos
disponiveis em portugués inglés e espanhol. O presente trabalho apesar de explicitar a ideia de
conflito de geracdes através dos artigos pesquisados, ndo consegue esgotar a tematica, ndo
deixando claro o tipo de conflito que acontece entre eles, nem dos impactos que esses causam

na organizacao, todavia traz a tematica a anélise.
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Conflito organizacional, Multigeracional

As organizacdes renovando seus conhecimentos, conceitos e metodologias de trabalho
para que possam se manter no mercado, sdo obrigadas a ter uma velocidade de resposta e
adaptacdo cada vez mais rapidas. As transformacfes tecnologicas, econdmicas e de
pensamento, frente a esta situacdoprogressivamente mais disputada, as organizac@es, assim

como seus membros precisam se atualizar (Oliveira, Santos, Carreira & Andrade, 2018).

Com um simples apertar de botdo ou um toque na tela, obtém-se informacdes e
conhecimentos em tempo real o que antes precisava de um profissional, uma capacitacdo para
se fazer, agora aprende-se com um video, discute-se em grupos online e pesquisa-se na

internet (Corréa, Lima, Concei¢do, Souza & Konrad, 2016).

Paralelo a isso, o desenvolvimento cientifico e medicinal propicia melhor qualidade de
vida e por consequéncia maior longevidade e produtividade. Com isso, nas organizacdes se
tornam comum ter de trés a quatro geracGes (Baby Boomers, Geracdo X, Geracdo Y e
Geracdo Z) trabalhando em um mesmo ambiente. O que ja cria atritos por uma simples
questdo de individualidades, perspectivas, resultados, comprometimento, entre outras causas.
Agrava-se, com 0 acréscimo de visdes as quais divergem em funcdo da experiéncia pregressa
ou por capacidade de visualizar algo se aliando ao uso das tecnologias de informacdo e

comunicacdo (Quartarolli, Silva, Souza& Serafim, 2015).

O envelhecimento na época presente ndo implica necessariamente em inatividade e
dependéncia como era o conceito em décadas anteriores. Segundo aOrganizacdo Mundial de
Saude[OMS] (2002) citado pelo Ministério da Salde (2005), o envelhecimento ndo é
caracterizado por uma idade bioldgica definida, vai mais além, fazendo analogias as
capacidades fisicas, que alguns considerados “idosos” apresentam mais aptidao fisica do que
0s que sdo considerados jovens baseando em suas idades. O envelhecimento ativo se

configura como o engajamento em contextos sociais, financeiros, culturais, religiosos, etc.

O objetivo dessa revisdo bibliografica é entender as possiveis causas de conflitos
geracionais na organizagdo, apresentando a atuacdo do profissional de psicologia na

intervencao desse processo.

Caracteristicas das Geracoes

A ideia aqui retratada de geracdo remete ao conceito de individuos que nasceram em

uma mesma época e conviveram com transformacdes e eventos sociais que modificaram sua



forma de pensar, agir e sentir o mundo a sua volta, dessa forma sendo localizados em um
tempo especifico. (Gomes,2016)

Os seres humanos possuem caracteristicas particulares, o que a principio dificultaria
categoriza-los em determinada geracdo. Contudo, observa-se neles, comportamentos que
permitem sua classificagéo pela sua similaridade em determinada categoria geracional. A esse
respeito, Bauman diz o seguinte:

Nenhum ser humano é exatamente igual a outro — e isso se aplica tanto aos jovens
quanto aos velhos. Contudo, € possivel notar que, em determinadas categorias de seres
humanos, algumas caracteristicas ou atributos tendem a aparecer com maior
frequéncia que em outras. E essa “condensacao relativa” de tracos caracteristicos que
nos permite falar, em primeiro lugar, em “categorias”, sejam elas nacdes, classes,
géneros ou geracbes. Ao fazé-lo, ignoramos temporariamente a multiplicidade de
caracteristicas que faz de cada um de seus integrantes uma entidade Unica e irrepetivel,
diferente de todas as outras, um ser que se destaca de todos os demais membros da
“mesma categoria” (Bauman, 2011, p.49).

Pensar em mudancas na sociedade, na forma de consumo, apresentando produtos e
servicos ao longo dos anos, seria possivel desenhar uma linha na historia. Onde se observa o
desenvolvimento dessas modificagbes que culminaram no panorama presente. Essa por
consequéncia, precisa ser consideravelmente ampla a fim de captar a totalidade, levando em
conta relevantes pormenores e suas peculiaridades dessa transicdo. Ha alternativas que

possibilitam esta observacdo, por exemplo pela analise de geracGes (Horta, 2018).

Descricdo das geracoes

Baby boomers
A geracdo Baby Boomers é caracterizada por individuos que estdo com a idade
aproximadamente entre 50 anos e 70 anos. Essa denominacdo tem origem nos Estados Unidos
da América, logo apés a 22 Guerra Mundial, devido ao elevado indice de natalidade nesse
periodo (Silva, 2017).

Esse acontecimento tem ligagdo com a volta dos combatentes ao lar, pelos
pensamentos positivos dos mesmos em relacdo ao futuro, pelo fim da guerra. Como
consequéncia do aumento populacional que necessitava dos mais variados produtos e
servigos, houve uma expansdo no mercado mundial para atender essas necessidades. O
crescimento econdmico e industrial moldou a forma de consumo dessa geragdo, que foi
influenciada por jornais, revistas, cinema e principalmente pela televisdo (Bauman, 2011;
Horta, 2018).



Foi a primeira geracgéo a se desenvolver em frente ao aparelho, permitindo que todos
tivessem acesso a mesma informacdo e compartilhassem ideias similares. A midia tinha papel
importante, pois aléem de produtos e servicos ofertados, ela ditava comportamentos. Pela
primeira vez, foi concebido a ideia de juventude, ja que essa geracdo se denominaria assim,
mudando a forma como a sociedade via o desenvolvimento humano. Foi marcada pelo
movimento hippie, feministas, negros, gays e pelo rock’n roll entre outros (Bauman, 2011,
Horta, 2018).

A acentuada natalidade ocorreu ao redor do mundo e conectado a ela estéa seu senso de
transformacéo. Estudiosos descrevem a geracdo desse periodo como laboriosos. Os quais
buscavam obter a estabilidade e a garantia de comodidade satisfatdria, aos seus herdeiros
diretos. Receavam retroceder ao patamar experimentado de privacdes, oferecendo aquilo de
que ndo puderam desfrutar por sua vez (Bauman, 2011; Horta, 2018).

No brasil, os baby boomers vivenciaram a mudanca da capital do Rio de Janeiro para
Brasilia e estiveram presentes de forma direta ou indireta nos manifestos de oposicéo ao golpe
militar, tornando-se mais conscientes dos seus direitos e deveres. Além disso, viram

surgimento do rock paralelo a bossa nova e a jovem guarda (Chaves & Dias, 2017).

Geragao X

Os filhos do Baby Boomers, a geragdo X, apresentam uma parcela de duragdo menor
em relacdo as demais geracdes. Nasceram entre as décadas de 60 e 70, sdo caracterizados por
uma instabilidade atrelada ao mundo em constante transformacdo (Chiuzi, Gongalves &
Lorenzini, 2011).

Essa geragcdo mesmo tendo uma moral no trabalho ponderada, tem um ponto de vista
descrente e um posicionamento de desdém frente a superiores. Para eles, o comando se da por
esforco e se tem um fardo de falta obrigacdo com os fatos rotineiros. Estdo ocupando os cargos
mais influentes nas organizacfes na época presente. Ao contrario das antecessoras, tiveram
contato com novas possibilidades de comércio, aprendizado de novos idiomas e
desenvolvimento tecnoldgico como, os canais fechados de televisdo, o uso da informatica
aplicada ao servigo e o contato via networks que surgiram posteriormente aos anos 80 (Ferreira,
Paiva, Ferreira, & Suzuki, 2013).

Aprenderam a ndo dependerem tanto dos pais, por auséncia dos mesmos, quer por
dedicacgédo extrema ao trabalho ou pelos inimeros casos de separacdo que ocorreram na época.

Em funcéo disso, diferentemente dos pais, escolheram em ter uma estabilidade entre profisséo e



momentos em familia, tendo preferéncia por maleabilidade e contentamento profissional
(Vescovi, 2012).

Em terras brasileiras tem um perfil dicotbmico, em consequéncia da experiéncia com a
ditadura militar e a coercdo ao livre manifesto. Sdo egocéntricos, sarcasticos, com alta
confianga em si mesmos, com conhecimento objetivo dos seus direitos, com preferéncia por
versatilidade, criacdo livre e autonomia, apesar de sentirem precisar de um retorno sobre o
resultado de suas acGes. Foi desenvolvida em meio a globalizacdo, o aparecimento da AIDS
(sindrome de imunodeficiéncia humana), da informatica, observaram a lealdade dos seus
progenitores ao labor e a independéncia das mulheres ganhar mais espago.

Viveram as mais variadas formas de reprimir os niveis elevados da inflacdo com
estratégias econémicas, cresceram propensos a procurar equilibrio financeiro. Sao profissionais
que ndo buscam dedicar-se em atender as exigéncias dos seus superiores, diferente dos baby
boomers, priorizando o contentamento na atividade. Optando por permanecer por um longo
periodo em uma mesma organizacdo na expectativa de uma elevacdo ao um cargo melhor. Ao
atingir sua meta no ambiente profissional e pessoal inclinam a estagnacdo, deixando de lado

seu desenvolvimento ocupacional (Chaves & Dias, 2017).
Geracao Y

Estudiosos afirmam que os que nasceram entre 1981-1990 (com 28 a 37 anos),
presenciaram um periodo histérico com notavel desenvolvimento da tecnologia, estabilidade
da economia, reconhecimento da infancia enquanto fase da vida humana e da liberdade
democrética dos cidaddos (Novelli, Leite, & Sitta, 2010).

Existem diversas teorias do porqué de nomear essa geracdo como a geragéo Y, uma
das mais aceitaveis alega que nomenclatura se deu por conta que essa geracao surgiu apés a
geracdo X resultando, assim, no nome de Y. Pode-se, portanto, perceber algumas
particularidades: autonomia, estimulo, busca pelo instantaneo, novidade, tecnoldgicos,

avancgos sustentaveis, receptividade e originalidade (Gaspar, Kubo, Campi & Santos, 2014).

Um fator essencial socioldgicoda geragdo Y, provém de se desenvolverem numa
notavel época da inovacgéo da tecnologia, que foi o término da guerra fria; nessa instancia, a
tecnologia chegava ao seu auge. O surgimento dessa geragdo se deu coincidentemente com o
primeiro lancamento de um Onibus espacial no mundo, fato extremamente marcante na
historia (Gaspar et al., 2014).



Individuos da Geracdo Y possuem conhecimento avancado quando se trata de
tecnologia, que torna um fator marcante dessa geracdo. Outro notavel ponto nesses jovens é o
fato de que podem modificar e promover inovacdo no contexto das organizacdes que estdo
inseridos. Tal falto é evidenciado como uma particularidade boa desses jovens,
constantemente posicionada em contraste a experimentagdo, convivéncia, precaucdo e

estratégias das demais geragdes (Comazzetto, Vasconcellos, Perrone & Gongalves, 2016).

Esses individuos entraram h& pouco no mercado. Estes se desenvolveram num
momento mais favoravel, ndo encontram dificuldade com a diferenca e foram pioneiros em
nascerem no convivio do desenvolvimento tecnolégico. Em sua maioria, indagam mais que o
normal, mais antenados e com mais aptidao para empreender. Além disso, almejam o alto e

colocam muito valor no trabalho (Knob & Goergen, 2016).

Ainda se tratando desse grupo, eles possuem um desafio maior em trabalhar com
outros individuos, por serem mais egocéntricos e instantaneos, pois querem perceber com
rapidez os frutos de seus esfor¢cos. A entrega de resultados desses individuos possui algumas
caracteristicas exclusivas, pois esse processo coloca bastante valor nisso. Diante do seu anseio
de crescer profissionalmente, frequentemente tomam atitude de procurar o responsavel de sua

organizacédo para indagarem sobre sua performance profissional (Knob & Goergen, 2016).
Geracgéo Z

Constituida por sujeitos que estdo sempre interagindo por meio de aparelhos méveis, e
envolvidos com causas sustentaveis, ndo se pode estabelecer o periodo exato da Geragdo Z. E
possivel que se trate de participantes da Geracdo Y, levando em conta que grande parte dos
escritores tém afirmado que o nascimento destes individuos se deu em meados da década de
90 e inicio dos anos 2000. A letra “Z” é oriunda do termo “zapear”, que significa o ato de
realizar mudangas repentinas e ligeiras entre os canais da televisdo, almejando algo que
satisfaca, ou até mesmo, por costume. O termo em inglés “zap”, quer dizer “realizar qualquer
coisa velozmente” e assim como “euforia”. Nos dias de hoje, preenchendo as salas de ensino
médio e fundamente, estes individuos deram um fim no predominio dos ensinamentos
explanativos dentro do contexto escolar. Alternar entre exposicdo do assunto em questdo e
atividades ndo é mais suficiente: o uso da tecnologia tornou-se vital para que os educadores

obtenham a concentracdo desses jovens (Toledo, 2012).



Com essa explanacdo das diferencas entre as geracdes, que é nosso objeto de
investigacao, necessita-se deixar claro, que um individuo com idade mais avancada que tenha
boa adaptabilidade as mudancas sociais, econdmicas e tecnoldgicas, pode se enquadrar em
mais de uma geracdo, o que seria o ideal para seu crescimento profissional (Corréa et al.,
2016).

Competéncias geracionais

Atualmente estdo inseridos no mercado de trabalho vérias geracdes cada qual com
suas particularidades, estimulos e percepcao sobre sua trajetoria profissional. Caracteristicas
como disciplina, estrutura, construcdo, alicerce de carreira, estabilidade, seguranca e lealdade
representam os baby boomers. Posterior a eles, a geracdo X pode ser descrita com ceticismo,
tolerantes, egoistas, autbnomos, compulsivos por trabalho. Buscando uma estabilidade entre
pessoal e profissional aliada ao bem-estar. Optando por permanecer por muitos anos na
mesma empresa, na ansia de subir de cargo. Na sequéncia, a geracdo Y composta por adultos,
habilitados no uso de redes sociais e suas tecnologias, sem estrutura, desafiador, instantaneo,
empreendedores, com desdéem para subordinacdo. Tendem a procurar por superar
adversidades que surgem. Priorizam empregabilidades mais que ocupagéo (Fantini & Souza,
2015).

Na tabela abaixo ha uma sintese das principais competéncias das geragdes frente ao

trabalho:

Tabela 1

Caracteristicas das gera¢@es na organizagdo

Baby Boomers Geracdo X Geracdo Y Geragéo Z

Motivados Céticos Autonomia Imediatistas

Otimistas Meritocracia Orientados na Hierarquia vertical ndo

Tecnologia faz sentido

Lealdade a empresa Equilibrio Pessoal Consumista Hiper conectados

Respeito a Hierarquia Equilibrio Profissional Curiosos Rapidez

Valorizam a carreira Empreendedor Imediatismo Aprendem o que querem
quando querem

Aumento populacional Informalidade Criatividade Sem fronteiras

Preocupados com o Hierarquia menos Multitarefa Criativos

dever e a seguranca rigorosa

Averséo a conflitos Disposi¢do em aprender ~ Tudo é possivel Guiados por idolos

Estima o sucesso Estabilidade financeira Busca Resultados Ansiosos

Competitivos Foco Produtividade Reconhecimentos Pensamento complexo

Adaptado de (Gaspar, Kubo, Campi & Santos, 2014; Veloso, Dutra, & Nakata 2016; Reginatto, 2018; Maurer,
2013)



As diferencgas de competéncias descritas acima néo sdo antagonicas para o0 mercado de
trabalho, sdo complementares, sdo competéncias desenvolvidas por cada geragdo, sobre os
meios disponiveis para suas aprendizagens. No entanto, todos os individuos de diferentes
geracOes podem desenvolver a competéncia pertencente a outra geracdo, basta estar disposto,
motivado e adaptado as mudancas daquele momento histérico. Exemplos destas
adaptabilidades: A geracdo Baby Boomers aprendeu a datilografia, e teve que se adaptar aos
computadores da X, posteriormente tiveram que se adaptar aos notebooks e tabelas avancadas
de Excel, com programas especificos da geracdo Y. E atualmente esta tendo que adaptar-se

aos Smartfones, a realidade virtual, substituindo os encontros reais, da geragéo Z.
As organizagoes

A palavra organizacdo, tem muitas conceituacfes e estudos para tentar apanhar seu
entendimento em sua profundidade, indo aléem da gramatica enquanto tema, tanto em
Administracdo quanto em Psicologia. Nesse contexto surgem implicagdes como consequéncia
da busca pelo seu entendimento, que alteram 0 modo como se observa esse assunto em
particular. Inicialmente precisamos refletir sobre o carater da organizacao, ela existe enquanto
ser tangivel, ou se trata de uma metodologia, ajuntamento de relagdes humanas, espontaneas,

subjetivas, ndo sendo possivel de ser visualizadas objetivamente? (Loiola et al., 2014).

Outro ponto que interfere no estudo do assunto diz respeito a atuacéo, quem atua em
guem? A organizacdo que regulamenta, traca acGes, implementa cédigos de conduta ou o

individuo que assim fazendo, define a organizacdo? (Loiola et al., 2014).
Moran (2007) em seu livro faz um comparativo entre pessoas e organizagoes:

As organizagbes sdo como as pessoas. Encontramos organizacdes mesquinhas,
fechadas, autoritarias, voltadas para o passado, que repetem rotinas, que sdo incapazes
de evoluir. Existem outras organizacGes que evoluem perifericamente, que s6 fazem
mudancas cosméticas, de fachada, sem mexer no essencial. Existem também
organizacOes deslumbradas, que mudam de acordo com as modas, com 0s gurus de
plantdo, que adotam acriticamente as novidades, em que o marketing é mais
importante que a realidade. Ha, finalmente, organizacbes que possuem uma Visdo
integrada, aberta, flexivel das pessoas, dos seus objetivos, do seu futuro. Organizacdes
interessantes sdo as que veem, em cada problema, um desafio. Organizagdes
problematicas sdo as que enxergam mais os problemas do que as oportunidades e
fazem destes novos problemas (Moran, 2007, p.193).

As pessoas e as organizacles estdo engajadas em um continuo e interativo processo de
atrair uns aos outros. Da mesma forma como os individuos atraem e selecionam as

organizacg0es, informando-se e formando opinides a respeito delas, as organiza¢es procuram



atrair individuos e obter informagdes a respeito deles para decidir sobre o interesse de admiti-
los ou ndo (Chiavenato, 2009).

Essa relacdo entre candidatos e as empresas, assim como, diversos aspectos,
constituem o mercado de trabalho. Por meio da oferta de mdo-de-obra e a disponibilidades de
vagas em local especifico e periodo especifico. Sendo determinado pelas corporacfes e suas
opcoes de trabalho. Chiavenato, (2009).

Como as geracgdes encaram o trabalho nas organizacdes

Baby boomers sdo concordes com a ordem estabelecida entre subordinado e chefia,
rigidos, obedecendo as normase os cddigos sem contestar, com comprometimento extremo e
fidelidade a organizagdo.Preferem uma comunicagdo aberta baseando-se na consideragao
reciproca, simples e afavel. Creem que o retorno é importante para a gerencia dos servicos.
(Lopes & Vargas, 2017)

Os X-ers valorizam o trabalho, harmonia financeira, afim de obter suas metas,
colocando sua carreira como ponto central de sua orientacdo, podendo conduzir ao éxito na
profissdo. Procuram também do mesmo modo se dedicar a ascensdo propria, antes de cogitar
da constituicdo da familia. Tem uma preocupacdo com a qualidade de vida, embora muitas
vezes 0 trabalho fique a frente dessas necessidades, sendo vistos como egocéntricas. Sendo
praticos, realistas e objetivos e muito seguros das suas decisdes com forte senso de justica e
equidade (Santos, Ariente, Diniz & Dovigo, 2011).

Essas caracteristicas pessoais andam em conjunto com os desejos das organizacgdes,
porém, se mostram retraidos e hesitantes quando tem de compartilhar ideias em grupo. Séo
mais atuantes no desenvolvimento e administracdo de empreendimentos ja estabelecidos no
meio econbmico, considerando que as organizacdes optam por equilibrio, progresso e
expansdo diante das crises financeiras. Gerando rendimentos por meio de sistemas ja
implementados, utilizando-se das vivéncias do trabalho e das situacfes cotidianas. Com
passar dos anos, essa geracdo tem a inclinacao ficar sem motivacdo, apaticos e descontes com
o trabalho (Diniz, Lazzari, Ventura, Pinheiro & Constancio, 2015; Mattos et al., 2011).

A geracdo Y tem a esperanca de que as empresas se adaptem para atender suas
exigéncias, ndo sentem medo de ficarem desempregados, preferemser reconhecidos e se
identificar com os ideais da organizacdo, em vez de ter um emprego. Precisam de feedback,
optando por aprimorar suas competéncias para ter varias op¢des no mercado de trabalho

conforme as suas demandas. Além disso, por conta crescer em meio ao desenvolvimento da
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tecnologia, estdo familiarizados com ela, realizando mais de uma atividade por vez (Nakazone
& Alves, 2018).

Caraterizados pela vontade de aprender, ddo muita importancia para atividades
coletivas, ndo se adaptando muito bem com nocdes de hierarquia. Procuram alcancar seus
éxitos sozinhos sendo imediatistas no que se refere a crescimento na organizacéo.
Transformam o local de trabalho, ditando novos modelos de costumes e conduta. S&o mais
socidveis que as geracOes predecessoras, estimam trabalhar em organizacBes que sejam

exemplo de ética e seriedade com a sociedade (Bortoluzzi, Back & Olea, 2016).

Geracdo Z no que diz respeito ao lado profissional, sdo multitarefas, ou seja,
conseguem fazer, e entender, varias coisas a0 mesmo tempo, segundo matéria da Revista
Exame (2006), nenhuma geracao anterior demonstrou essa habilidade natural tdo bem quanto
0s Zs, realizar tarefas online ou ndo, simultaneamente. Essa geracdo, também ¢é caracterizada
pelo imediatismo, e buscam resultados rapidos dentro da organizacéo; a hierarquia tradicional
ndo faz mais sentido, se eles querem falar com o chefe, vao, entram na sala e falam como se
fosse mais um colega. Tal atitude, ndo era comum nas geracGes anteriores. Esse novo grupo
de profissionais chega ao mercado procurando empresas que valorizem a conectividade, a
abertura ao dilogo, a velocidade e a globalidade (Novaes, Bertolazzi, Zanandrea & Camargo,
2016).

O Trabalho

O labor compde o processo evolutivo da humanidade e esta presente em sua existéncia
desde seus primordios, principalmente na coletividade. Sobretudo por estar intimamente
ligado a sua sobrevivéncia e por passar um tempo expressivo de sua vida nessa atividade.
Fazendo a construcdo de elementos que vao fazer parte de sua personalidade e do perfil social
(Rosa, 2018).

Esse termo serve para caracterizar uma série de fatores, criando critérios com os quais
um individuo emprega sua energia em determinando tipo de atividade, entre elas podemos
classificar: a remuneracdo, reconhecimento, habilidade para a atividade em si, possibilidade
de crescimento, relacionamento com interpessoal, as regras que regem o ambiente de trabalho

e 0 tempo gasto com o mesmo (Cavazotte, 2012).

Segundo a carta conjuntura do Instituto de Pesquisa Econémica Aplicada (IPEA), a

qual discorre sobre o mercado de trabalho, taxa de desocupagdo, ou seja, o indice de
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desemprego, apresenta maior percentual entre jovens de 18 a 24 anos, englobando grande
parte da geracdo Z.

Gréfico 1

Taxa de desocupagao de 2018

18a 24 anos 25a 39 anos 40a 59 anos mais de 60 anos
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w
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Fonte: IPEA, 2018

O gréfico demonstra, maior desemprego na geracao Y e Z, que ja foi explicitado pelos
autores citados acima. Corroborando com 0s estudos nos quais se mostram que essa geragao €
mais preocupada com seus objetivos pessoais do que com 0s da organizacdo, e que 0S
individuos dessa geracdo que se adaptaram as mudancas impostas, hoje estdo em cargos de

chefias ou sdo empreendedores.

Paralelo a isso, grafico 2, mostra que a gera¢do Y tem o maior nimero no que se refere
a iniciativa empreendedora, em contraponto aos baby boomers, que tem 0 maior nimero no

que se diz respeito a empreendimento ja consolidado.

Gréfico 2

Empreendedores por faixas etaria
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Adaptado de: Sebrae, 2018.
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As andlises dos graficos demonstram como as geracdes sdo complementares em suas
competéncias e agregam ao mundo do trabalho, todavia nem sempre esse encontro de
geragdes ocorre de forma harmoniosa, caso os objetivos da empresa ou do trabalho néo
convenca alguma das geracGes pode-se ter um cenario de conflito intergeracional.

Conflito

Cada individuo apresenta uma particularidade no seu desenvolvimento constante, 0s
modos de pensar, agir e significados sobre o trabalho se alteram e se modificam a cada
momento. Além de influéncias externas, o que antes era prioridade pode passar a ser tornar

secundario (Cavazotte, et al.2012).

Segundo Robbins (2005, p. 269, citado por Andrade, Mendes, Correa, Zaine &
Oliveira), o conflito ¢ um fendmeno natural da vida organizacional. Ele nao pode ser
completamente eliminado. Por qué? Porque (1) os membros organizacionais tém
objetivos diferentes; (2) ha recursos escassos, como aloca¢Ges orgamentais, que
varias pessoas querem e pelas quais estdo dispostas a lutar; e (3) as pessoas em
organizagdes ndo veem tudo de forma igual, como resultado das diversas origens, do
tipo de educacéo, da formacdo cultural, das experiéncias vividas e de seus interesses.
No entanto, a existéncia de conflitos nas organizacGes tem um lado positivo: estimula
a criatividade, a inovacdo e a mudangca — e somente por meio da mudanga uma
organizacdo pode se adaptar e sobreviver.

Levantamentos revelaram as transformacg6es ocorridas no mercado de trabalho no que

se refere a insercdo e/ou saida de geracGes do mesmo, no decorrer dos anos.

Na tabela 2 é mostrado as sinteses das conclusdes de alguns estudos.



Tabela 2

Linha do tempo de pesquisas sobre conflito de geracdes.

AUTORES

CONCLUSOES

Santos, Cipulla, Cestaro, Beghini &
Augusto, 2014

Mostram que entre as gera¢fes ha mais
pontos em comum do que diferencas

Fantini & Souza, 2015

Mostram que em sua pesquisa as
geracOes Baby boomers e X séo
similares, no que diz a respeito & nimeros
de empregos em sua carreira profissional.

Diniz, et al., 2015

No seu estudo observou que a geracdo X
e Y apresentam estabilidade no que se
refere a conflitos ndo se observando fatos
dignos de mencéo.

Sousa, 2016

Constata no seu trabalho que hd um
maior nimero de conflitos entre a
geragdo X e Y do que entre os Baby
boomers e a geragdo Y

Ferreira, Santos & Souza, 2016

Relata que apesar da grande rotatividade
da geracdo Y estdo em maior nimero na
empresa.

Comazzetto, VVasconcellos, Perrone &
Gongcalvez, 2016

Observam que a geracdo Y € vista de
forma positiva pelas outras geracfes, mas
também como ameaca as empresas por
sua falta de comprometimento com o
processo e com a organizagao.

Lopes & Vargas, 2017

Apontam que os diferentes tipos de
lideres por geracéo apresentam elementos
em comum na sua gestao, em
contrapartida, cada estilo de gestdo tem
uma particularidade.

Perret & Costa, 2018

Afirmam que apesar das visOes negativas
que as geracdes tém uma da outra,
reconhecem suas qualidades no ambiente
de trabalho.

Conflitos intergeracionais

Os baby boomers por serem rigidos e leais a organizacdo, apresentam

13

maior

dificuldade em aceitar mudancas, por ndo vivenciaram o0 desenvolvimento de novas

tecnologias no decorrer da sua carreira profissional, somente no final, tem maior dificuldade

em lidar com ela e por isso, tem dificuldade nas relagdes com as geragdes que fazem uso dela

naturalmente.

A geracdo X aprendeu a resolver problemas de um jeito mais sistematico, utilizando

de ferramentas e a¢Oes sem necessitar dos meios tecnoldgicos. Diferente da geracdo Y, que

conviveu em meio as mudancas tecnologicas, desenvolveu velocidade e aptidfes para 0 uso
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delas na resolucéo dos mesmos problemas. A forma como cada uma dessas geragoes lida com
as questdes organizacionais pode vir a ser uma causa de conflitos, assim como a ocupacgéo dos
postos de trabalho. Os Baby Boomers vém de um periodo onde um dos fatores que mais
contava para sua promocao era seu tempo junto a organizacao, atualmente a progressao de um
individuo estd mais ligada ao seu desenvolvimento préprio e contribuicdo para a empresa
(Santos et al., 2014)

Torna-se comum ter em cargos de chefia membros de geragbes mais novas, e com
menos tempo nas empresas, 0 que causa certa estranheza em membros da Baby Boomers,
ocasionando conflitos. A geracdo Y quer opinar nas acOes das organizagOes e ser ouvido,
sendo mais pratico e informal nas suas rela¢fes profissionais, ja o profissional da geracdo X é
mais formal nos didlogos e apresenta maior respeito a hierarquia. Por ser multitarefas, a
geracdo Y pode ser vista fazendo mais de uma coisa por vez, 0 que pode ser visto pelas
geracOes anteriores como uma falta de compromisso e foco com o trabalho. (Santos et al.,
2014)

Os integrantes da geracdo Z sdo marcados pela velocidade, e estarem sempre
conectados, querendo respostas as suas duvidas de imediato, para isso, querem estar em
contato com seus chefes, dialogando como se estivessem falando com um colega, outras vezes
como se estivessem falando com um subordinado, o que pode ser interpretado como uma falta
de respeito pelas outras geragdes que ndo estdo acostumadas com esse proceder. Outra
caracteristica é que sempre estdo buscando aprender e tendem a ndo ouvir o conselho das

outras geracdes por ja terem aprendido com o auxilio da internet.
Psicélogo nas organizacdes

A psicologia organizacional e do trabalho (POT), se subdivide em trés vertentes a
distinguir. A primeira denominada psicologia do trabalho tem por objetivo entender as
relacBes entre o procedimento humano e o labor (ocupacdo e atividade). Das suas varias
inquiricdes, ressalta-se a busca pelo entendimento acerca do impacto do trabalho no cotidiano
e na saude do trabalhador, tanto na individualidade quanto em grupo (Zanelli & Bastos,
2014).

A psicologia organizacional, tem seu campo de atuagdo voltado para comportamento
no ambiente de trabalho e as organizacdes e com base nisso compreender o contexto social e

psicologico que norteiam a organizacdo como um grupo de individuos que seus atos
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necessitam ser alinhados com a finalidade de alcancar resultados que caracterizam o sentido
da organizacéo (Zanelli & Bastos, 2014).

Por ultimo, e ndo menos importante, temos a gestdo de pessoas, amparadas em
compreensdes de regras comuns, decide como a instituicdo recruta, agrega, julga, promove e
mantém seus colaboradores. Tem como principal funcdo entender a relacdo humana e a
organizacdo em si, com foco nas politicas que direcionam a organizacdo através do agir
individual e coletivo de maneira a convergir com as metas e por consequéncia, com a missao
(Zanelli & Bastos, 2014).

A funcdo principal ou a atividade que define o imenso universo de atuacdo em
psicologia abrange descobrir, avaliar, entender as relagfes nas suas diversas extensdes, que
definem a existéncia dos individuos, das coletividades e das corpora¢fes em complicado
desenvolvimento gradual, compondo, deste modo, mecanismos e aclGes de prevencdo e
promocdo da salde em seu amplo aspecto, sem perder de vista a qualidade dos resultados do
trabalho, de onde se faz a manutengdo da sua existéncia e da sociedade (Zanelli & Bastos,
2014).

Sendo de fundamental importancia que o psicélogo se atente em como o colaborador
fez sua insercdo no mundo do trabalho, bem como, as relagbes que mantem com 0 mesmo e
seus participantes. O profissional de psicologia organizacional necessita entender esse
trabalhador e o que ele entende por laboracdo. Afim de que obtenha ferramentas adequadas
para interferir mais acertadamente nas situac@es tanto de cunho psiquico, como ambientalno

que se refere a esfera de trabalho (Zanelli & Bastos, 2014).

Um dos meios que o psicologo tem para minimizar o conflito na organizacdo comeca
muito antes da entrada do colaborador na nela através da avaliacdo de seu curriculo, nesse
aspecto, quando uma analise é bem-feita, permite uma filtragem que comecando nesse ponto,
vai se tornando cada vez mais precisa até alcancar o candidato que mais se alinhe a politica
(missdo, visdo e valores) da organizacdo. Garantindo uma adaptacao e aceitacdo mais rapida
tanto do individuo a funcdo quanto da organizacéao ao individuo (Gurka & Nogueira, 2016).

Considerac0es Finais

Os objetivos de se verificar as causas de conflitos foram atingidos, pois 0 que se

percebeu de conflitos séo percepgdes divergentes na forma de atuacdo profissional de cada
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geracgdo. Pois cada geracdo desenvolveu ao longo da sua trajetoria mecanismo para lidar com
0 labor e 0 mercado de trabalho.

Ha poucos trabalhos que abordam a geracdo Z no mercado de trabalho sendo dificil,
fazer uma analise clara de suas caracteristicas, o fato se deve provavelmente, pela mesma
estar entrando no mercado de trabalho nesses ultimos anos o que ainda ndo é possivel de
realizar avaliagdes consistentes, mostrando os resultados da sua presenca no mercado de
trabalho

Outro quesito que pode se notar dentro das organizaces multigeracionais é a forma
com a qual as geraces Baby boomers e X lidam com o operacional o qual muitas vezes é
mais formal, presando pela metodologia do servico, focando no que estdo fazendo, o que
garante a qualidade da atividade, mas que ao mesmo tempo pode comprometer a velocidade
do resultado. Diferentemente da geracdo Y e Z, os quais sdo multitarefas, buscam a resolugédo
rapida e eficaz, desenvolvendo varias acGes ao mesmo tempo, mas deixando em duvida a
qualidade do processo. Por serem mais habeis com a tecnologia produzem mais em menos
tempo.

Observou-se nos artigos elencados uma “divisdo” em duas categorias, uma mais antiga
composta pela geracdo Baby boomers e X e outra mais nova composta pela geracédo Y e Z,
por terem caracteristicas afins, se entendem mais facilmente. As primeiras tendo aversdo as
tecnologias, sendo mais leais a0 emprego e também tendo maior aceitacdo a nogdo de
hierarquia. Divergindo das outras geracdes que se identificam muito com as tecnologias e
suas mudancas, procuram mais a empregabilidade por meio de novos empreendimentos ou
startups, tendo um tratamento igual para igual independente do cargo que se ocupa. Esses
valorizam a competéncia pessoal a posi¢do na empresa.

Em todos os artigos pesquisados, que abordam questdes de conflitos entre geracoes,
foram feitas ponderacGes acerca de conflitos, mas ndo explicam se a presenca deles causa
impacto direto na producdo, no servico ou na organizacdo, sendo necessario mais pesquisas
para verificar a existéncia ou auséncia dessa realidade.

Todas essas questdes sdo causadoras de conflitos, que € algo presente nos contextos
organizacionais, eles ndo devem ser vistos s6 como algo ruim, por possibilitar a troca de
conceitos e a partir desses desenvolver conhecimentos entre as partes em conflito, garantindo
uma escolha mais equilibrada que agrade a ambas as partes envolvidas, quando bem
gerenciadas/ mediadas.

E preciso que o psicologo esteja atento as caracteristicas de cada geracdo, e 0s

possiveis conflitos que possam ocorrer, para utilizar desses, de forma tal que contribua
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positivamente, tanto com o crescimento da organizacdo como de seus colaboradores. Pois
mesmo apresentando caracteristica distintas, as diferencas entre as geracGes, ndo impedem
que o individuo desenvolva competéncias de outras geracdes sendo necessario apenas esforco
e dedicacao.

O psicélogo torna-se importante na promogdo de programas que visam 0
aperfeicoamento em ambientes organizacionais, palestras, sobre as relagdes de trabalho, com
0 objetivo de fazer com que diminuam os atritos causados por conflitos.

Percebe-se a necessidade de haver maiores debates sobre a funcdo do psicélogo no
ambiente organizacional, visto que ndo foi observado nas literaturas analisadas uma
delimitacdo clara de onde é o seu lugar e papel na organizacdo, fica explicito que ha uma
tendéncia a restringir sua atuacdo ao processo de recrutamento e selecdo, pois se trata do
unico profissional habilitado para o uso dos testes de avaliacdo psicoldgicos.

O psicologo através das técnicas e procedimentos atinentes a sua formagdo pode atuar
na troca de informacdes ndo sO entre as geragfes, mas entre os colaboradores de forma geral,
fazendo a ponte entre estes e a organizacdo para um bom convivio, garantindo uma
atualizacdo constante, trazendo bem-estar, motivacao, gerando maior produtividade.

Nota-se também que ha poucos estudos na area da psicologia que abordam a tematica,
a maioria provém da area de administragdo, trazendo a necessidade de que mais académicos
de psicologia e psicologos se empenhem nesse campo. Para tanto é preciso mais pesquisas de
campo direcionadas a tematica, com instrumentos privativos da area, como os testes, a fim de

gue possam ser mais caracterizados e resguardados pela profisséo.
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