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RESUMO

O presente trabalho de conclusao de curso aborda um dos desafios mais relevantes
para a gestao organizacional contemporanea: a convivéncia entre diferentes geracoes
no ambiente de trabalho. Este trabalho tem como objetivo compreender como as
caracteristicas de cada geragdo podem ser conciliadas para melhorar a convivéncia
nas empresas, propondo projetos e dindmicas que incentivem a troca de
conhecimentos entre colaboradores de diferentes idades, fomentando um ambiente
de confianga e cooperagao. Para isso, sao exploradas as principais caracteristicas de
cada geracdo — Baby Boomers, Geracao X, Geragdo Y e Geragédo Z — detalhando
como os diferentes valores, expectativas e preferéncias de cada grupo afetam as
dindmicas organizacionais. Essas divergéncias criam tanto oportunidades quanto
desafios, especialmente no que se refere a comunicagéo e colaboragdo no ambiente
corporativo. A metodologia utilizada combina pesquisa bibliografica com a analise
critica de fontes renomadas no campo da administracdo e um formulario como
ferramenta de coleta de dados, a fim de obter informagdes diretamente do objeto de
estudo. Os resultados da pesquisa indicam que as empresas precisam adotar
estratégias eficazes de mediagédo e resolugdo de conflitos, promovendo o dialogo
aberto e a empatia entre os diferentes grupos geracionais. Entre as solugdes
propostas, destacam-se a implementagao de programas de mentoria intergeracional,
nos quais profissionais mais experientes compartilham suas vivéncias com os mais
jovens, enquanto aprendem sobre novas tecnologias e abordagens. Em suma, o
presente trabalho conclui que a gestdo adequada dos conflitos entre geracdes é
essencial para garantir um ambiente de trabalho inclusivo e colaborativo, no qual as

diferencas sejam transformadas em vantagens competitivas para as organizagoes.

Palavras-chave: conflitos intergeracionais; ambiente de trabalho; gestao de conflitos;

comunicagao intergeracional; inclusao organizacional; produtividade



ABSTRACT

This thesis addresses one of the most significant challenges for contemporary
organizational management: the coexistence of different generations in the workplace.
The objective of this study is to understand how the characteristics of each generation
can be reconciled to improve interaction within companies, proposing projects and
dynamics that encourage knowledge exchange between employees of different ages,
fostering an environment of trust and cooperation. To achieve this, the main
characteristics of each generation — Baby Boomers, Generation X, Generation Y, and
Generation Z — are explored, detailing how the different values, expectations, and
preferences of each group affect organizational dynamics. These differences create
both opportunities and challenges, especially concerning communication and
collaboration in the corporate environment. The methodology used combines
bibliographic research with critical analysis of renowned sources in the field of
management, along with a survey as a data collection tool to gather information directly
from the study's target group. The research results indicate that companies need to
adopt effective strategies for mediating and resolving conflicts, promoting open
dialogue and empathy among different generational groups. Proposed solutions
include the implementation of intergenerational mentoring programs, where more
experienced professionals share their experiences with younger ones, while learning
about new technologies and approaches. In conclusion, this study finds that proper
management of generational conflicts is essential to ensure an inclusive and
collaborative work environment, where differences are transformed into competitive

advantages for organizations.

Keywords: intergenerational conflicts; workplace environment; conflict management;

intergenerational communication; organizational inclusion; productivity.
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1. INTRODUGAO

No cenario dindmico e conectado do mundo corporativo contemporaneo, um
fendmeno emerge como uma forga impulsionadora de mudanca e desafio: os conflitos
entre geracdes. A medida que diferentes grupos etarios coabitam os espacos de
trabalho, surgem inevitavelmente tensdes, por algumas vezes, mal-entendidas.

Visto isso, a presente pesquisa tem o intuito de responder o seguinte problema:
“Como podemos conciliar as caracteristicas de cada geragdo para uma melhor
convivéncia na empresa?”. Para conciliar as caracteristicas de cada geragao seria
necessario realizar projetos, trabalhos ou dinamicas entre as pessoas com diferentes
idades nas empresas, para que eles escutem e entendam, trocando conhecimentos
entre si. Além disso, recolher ideias e encorajar os funcionarios a opinarem,
colocando-as em pratica de forma que nao afete o funcionamento da empresa,
promovendo confianga entre seus funcionarios.

Decorrente disso, temos como obijetivo investigar e compreender os conflitos
entre as geragdes dentro das organizagdes, visando propor estratégias eficazes para
mitigar esses conflitos e promover um ambiente de trabalho harmonioso e produtivo.
Além disso, buscamos analisar as causas e origens dos conflitos entre diferentes
geragdes nas organizagoes; investigar os impactos dos conflitos entre geragdes na
produtividade e no clima organizacional; examinar as estratégias e praticas de gestao
de conflitos adotadas pelas organizagdes para lidar com as divergéncias entre
geracoes; e por fim, propor recomendacgoes e sugestdes para promover a cooperagao
entre diversas geragdes no ambiente de trabalho.

Para mais, utilizaremos neste projeto pesquisas bibliograficas que envolvem a
analise critica de fontes renomadas no cenario administrativo e um formulario como
ferramenta de coleta de dados que nos permitira obter informagdes diretamente do
objeto de estudo. Portanto, este trabalho se propde a explorar profundamente estas
questdes intergeracionais, investigando suas causas, impactos e possiveis
estratégias de gestdo para promover a harmonia e a colaboragéo nas empresas. Ao
compreendermos plenamente as complexidades dos conflitos entre geracgdes,
podemos desbloquear oportunidades para aprimorar a eficacia organizacional e

cultivar um ambiente de trabalho verdadeiramente inclusivo e resiliente.
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2. ORIGEM DAS GERAGOES

Os estudos sobre o que constitui uma geragdo comegaram para Samagaio
(2021), numa perspectiva socioldgica, o conceito de geragao se encontra demarcado
pelos trabalhos dos autores W. Dilthey , Ortéga Y Gasset e Karl Mannheim, que
perspectivamente defenderam a tese de que uma geragéao é criada pelo meio social,
e ela deve ser observada de diversos angulos, analisando o individuo e o contexto
social, para eles cada geragcdo colabora com um papel na sociedade
simultaneamente. Elas sdo decompostas em intervalos de 15 a 30 anos, sendo
consideradas progressistas em comparagao a juventude anterior.

De acordo com Marcela Barbosa (2019), geracdes podem ser definidas como
um conjunto de pessoas que nasceram na mesma €poca, € experienciaram 0s
mesmos acontecimentos. Eles partiham de ensinamentos, estimulos culturais e
sociais similares, assim desenvolvem pensamentos, gostos, comportamentos e
interesses parecidos. Dilthey afirma que podemos observar o desenvolvimento
humano a partir das geragdes, pois cada geragao ao passar dos anos, leva consigo
uma nova visao de mundo e experiéncias que influenciam a sociedade, seja para
evolugao, seja para o retrocesso.

Para o filésofo espanhol Ortéga Y Gasset, (1923 apud AMOEDO, 2019)

Uma geragao &, por isso, um compromisso dindmico entre massa e individuo
e uma variedade humana, cujos membros tém em comum, por mais
numerosas que sejam as diferengas que os separam, serem homens do seu
tempo, muito mais afins entre si do que relativamente a individuos de outras
geragoes.

Desse modo, ele defende que pessoas nascidas na mesma época fazem parte
de uma "sensibilidade vital" comum, que contrasta das geragdes anteriores e
posteriores, e que determina sua "misséao histérica", ou seja, no que estes individuos
compartilharam para a integridade de um mundo melhor. Para ele, € indispensavel
levar em conta como a gente ativo o ser humano, levando em consideragéo
simultaneamente todos os elementos ao seu redor, desde o proprio corpo, até o

contexto histérico em que esta inserido.
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Segundo Karl Mannheim (1952), geragdes sao fruto do contexto social, ele
pontua que para serem analisadas, devem se atentar ao "externo", como diferencas
de classe, géneros, étnico-raciais, a faixa etaria culturais e geracionais, entre outros.
A vista disso, geragéo vai além da cronologia, cada geragao tem um papel especifico
na evolugédo da sociedade, que é adquirido como sua "missao", ja que a juventude
tende a abordar asser¢gbes abandonados ou ignorados por seus antecedentes,
promovendo assim o continuo desenvolvimento social. Esse fildsofo hungaro, diz que,
as geragdes por si desenvolvem uma consciéncia coletiva, pelas experiéncias em
comum compartilhadas, que influencia os seus comportamentos sociais e culturais,

também como os individuos percebem a politica, e a sociedade em geral.

21. Como surge uma geragao

Observamos diversos motivos para o surgimento de uma geracgao, entre eles:
nascimento em diferentes épocas, eventos e mudangas importantes, cultura e

identidades compartilhadas e identificagao.

2.1.1. Nascimento em épocas diferentes

Conforme Feixa e Leccardi (2010), geragado por nascimento diz respeito ao
conjunto de pessoas que repartem caracteristicas parecidas com base no ano em que
nasceram, logo, as geragées comegam a se formar porque pessoas nascidas em um
mesmo periodo compartiiham eventos histéricos, culturais e tecnoldgicos

semelhantes.

2.1.2. Eventos e mudancgas importantes

Segundo Cordeiro e Albuquerque (2013), guerras e conflitos globais, como as
duas Guerras Mundiais, causaram marcas profundas nas geragdes que as

presenciaram, e assim, acabaram interferindo em suas visdes sobre o mundo e seus
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valores. Além do mais, movimentos sociais importantes, como o feminismo e os
direitos civis, também realizaram um papel fundamental na formagao das geragdes,
modelando seus entendimentos sobre justica social e igualdade.

Cortella (2010) afirma que, os avangos tecnoldgicos, desde a revolugao
industrial até a era digital, tém transformado completamente o modo como as
geracgoes interagem com o mundo ao seu redor, principalmente no que corresponde
ao acesso a informacdo e a comunicacdo . As mudancas econdmicas, como
recessdes e periodos de prosperidade, abalam as oportunidades de emprego e a

estabilidade financeira das diferentes geragdes, influenciando seus anseios e valores.

2.1.3. Cultura e identidade compartilhadas

Conforme Robbins (2005) , movimentos culturais, como o Renascimento, o
movimento hippie e a cultura pop, deixam uma marca duradoura nas perspectivas e
expressdes artisticas das geragdes que os vivenciaram. Esses movimentos
influenciam as formas de arte, muisica, moda e até mesmo as atitudes sociais das
geracgoes.

Além disso, identidades compartilhadas, como a pertencente a uma
determinada regido geografica, grupo étnico, religido ou subcultura, desempenham
um papel importante na formacao das geracdes. Aforma como essas identidades sao
transmitidas e valorizadas dentro de uma sociedade influencia diretamente as

perspectivas e valores das geragoes.

2.1.4. Nomeacao e identificagao

De acordo com Melo, Farias e Lopes (2019), com o passar do tempo, as
pessoas comegaram a perceber diferengas entre as geragdes e deram nomes a elas
para identifica-las. A "Geracdo Baby Boomer" (explosdo de bebés) por exemplo,
refere-se aqueles nascidos logo apos a Segunda Guerra Mundial, quando houve um
aumento significativo na taxa de natalidade. Esses rétulos ajudam a entender e discutir

as caracteristicas de cada grupo.
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2.2. Como surgiu cada geragao

A compreensao das geragdes € fundamental para analisar as transformagdes
sociais, culturais e econdmicas ao longo do tempo. Cada geragdo surge em um
contexto unico, moldado por eventos historicos, inovagdes tecnoldgicas e mudangas
socioculturais que influenciam suas caracteristicas e comportamentos. A definicdo e o
estudo das geragdes ndo se restringem apenas ao calendario, mas consideram a

experiéncia coletiva e as condi¢des de vida que definem um periodo especifico.

2.2.1. Baby Boomers

A geragdo denominada de baby boomers é formada de acordo com Oliveira
(2009), por pessoas nascidas entre 1946 e 1964, as quais se desenvolveram em um
periodo de pos-guerra, dando assim abertura para um de crescimento econdmico.

Importante ressaltar que esta linhagem de pessoas de acordo com Conguer
(1988), participaram de "causas" como o protesto contra a guerra do Vietna, o
surgimento do movimento feminista e, dos direitos trabalhistas das mulheres, o que
foi de extrema importéncia para as geragdes vindouras, ja que com o pais em pos-
guerra e soldados voltando para casa, teriam um aumento de natalidade.

Esta geracao foi a primeira a ter crescido com o frequente acesso a televiséao,
sendo ela o principal meio de comunicacéo de informacgdes, além de terem sido a
geragado a qual criou o movimento hippie, tendo ele como principios: a critica ao
sistema capitalista, critica contra o consumismo, oposi¢do a guerras e violéncias,

defesa da vida comunitaria, baseada em igualdade e paz entre as pessoas.

2.2.2. Geragao X

De acordo com Engelmann (2009), a geragao X é a dos nascidos entre 1965 a
1977. E importante destacar que essa geracéo se desenvolveu em um periodo de
crises econdmicas, gerando alto indice de desemprego, o que afetou a estabilidade

financeira das familias.
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Segundo Lombardi (2008), eles também foram afetados pela revolucéo digital,
crescendo em meio a transicdo da industria para uma economia baseada na
informacao e tecnologia.

Além disso, vivenciaram o fim da Guerra Fria, a queda do muro Berlim, inicio
de politicas neoliberais e a epidemia da AIDS. Durante esse periodo houve
desintegracdo do modelo familiar tradicional com o aumento nas taxas de divorcios e
mulheres entrando no mercado de trabalho.

Quanto a cultura, Oliveira (2009) afirma que, o desenvolvimento das midias
sociais trouxe a influéncia da televisdo e da radio, programas de TV e géneros
musicais como o punk, new wave e hip-hop moldaram a identidade cultural dessa
geracao. No decorrer das décadas de 70’ e 80’ movimentos de direitos civis, feminismo
e direitos LGBTQIAPN+ ganharam forgas, trazendo a chamada “Liberagao Social’.

Por fim, a Geragao X experienciou a transi¢ao para uma economia de servigcos
e tecnologia, o que acarretou mudancas na natureza do trabalho, com um aumento
no trabalho temporario, freelance e menos seguranga no emprego em comparagao

com a geragao anterior.

2.2.3. GeragaoY

A Geracgao Y, também conhecida como Millennials, surgiu em um contexto
histérico influenciado por cruciais mudangas tecnoldgicas, sociais, econbémicas e
culturais. Segundo Engelmann (2009), s&o as pessoas que nasceram entre 1978 e
1994, marcado como a geragao dos resultados, tendo em vista que nasceram na
época da Internet e do excesso de seguranca.

Idoeta (2021), afirma que, os filhos da geracdo Baby Boomers, os Millennials,
viveram a fase na qual a Globalizacdo se intensificou, como, a terceirizacdo de
empregos e a necessidade de adaptagdao a um mercado de trabalho global.

Outra fase dificil para essa geracgao, foi a crise financeira global de 2008, que
teve um enorme impacto, onde muitos Millennials entraram no mercado de trabalho
durante ou logo apos a crise, enfrentando altas taxas de desemprego e subemprego,
o que influenciou suas vidas financeiras a longo prazo.

Para Lombardia (2008), um dos mais significativos impactos na vida da

Geragao Y foi com a virada de chave na tecnologia digital, onde a disseminacao da
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internet e os aparelhos, como, computadores pessoais e, posteriormente,
smartphones, moldou significativamente suas vidas.

De acordo com (LOIOLA, 2009) com avanco das redes sociais os Millennials,
por fim, cresceram em um ambiente de maior diversidade e inclusao, obtendo avancgos
significativos nos direitos civis, direitos LGBTQIAPN+, igualdade de género e
aceitagao cultural. Esses fatores criaram uma geracdo adaptavel, e globalmente
conectada, com valores que refletem tanto as oportunidades quanto os desafios de
um mundo em mudanca. Sendo assim, a Geragcao Y tem um desempenho e um papel

crucial na formacgéo das tendéncias sociais, culturais e econémicas de hoje.

2.2.4. Geragao Z

De acordo com Kampf (2011), a mais conhecida Geragao Z, inclui individuos
nascidos aproximadamente entre 1994 e 2010. Eles cresceram em um contexto
histérico moldado por avangos tecnoldgicos rapidos, mudangas sociais significativas
e uma série de eventos globais e crises econémicas.

O fato deles terem nascido numa época em que a tecnologia é essencial, faz
com que sejam a primeira geragao que ndo conhece o mundo sem internet. A maneira
como consomem entretenimento é diferente, com uma preferéncia por plataformas de
streaming e conteudos curtos e visuais, como os videos do TikTok e YouTube. Marc
Prensky (2010) afirma que essa geracdo teria uma estrutura cerebral diferente e
seriam mais rapidas, capazes de realizar muitas tarefas ao mesmo tempo e serem
mais autorais que as geragoes anteriores.

Para McCrindle (2011) essa geragéo nasceu em meio a grande recessao de
2008 estao fadados a entrar na vida adulta em meio a uma turbuléncia econémica e
social. Eles enfrentam um mercado de trabalho competitivo e em rapida mudanca,
com a automacao tecnologica redefinindo as oportunidades de emprego.

Na pandemia da COVID-19 a educacdo, socializacdo e saude mental foi
gravemente afetada por conta do isolamento social e a mudanga repentina para o
ensino remoto. Segundo Rocha (2020) durante o isolamento, tivemos o surgimento
de aplicativos que fizeram com que a distancia social fosse quase que sanada. Notou-
se 0 aumento no uso de determinas redes sociais. O Instagram, inclusive, criou

figurinhas na plataforma sugerindo que as pessoas ficassem em casa, evitando assim,
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a disseminacéao do virus. Com o aumento da pressao das redes sociais e a competicao
académica e profissional intensa, pés pandemia, tém levado a uma maior incidéncia
de problemas, como a ansiedade e a depressao.

E valido destacar que essa geragdo é a mais diversa em termos de raca, etnia
e cultura do que as geragdes anteriores. Eles valorizam a inclusdo e a igualdade, e
sdo frequentemente mais abertos a discussdes sobre identidade de género,
orientagcao sexual e justica social. A interconexao global, facilitada pela internet, tem
aumentado sua consciéncia sobre questdes globais, como as mudangas climaticas,
os direitos humanos e a justica econémica, eles tendem a apoiar causas progressistas

e sao ativos em protestos e campanhas online.

3. TIPOS DE GERAGOES

3.1. Baby Boomers

Conforme Sousa (2016), a geragdo Baby Boomers é constituida por pessoas
que nasceram entre 1946 e 1964, e a razao pelo qual o grupo possui esse nome €
devido ao fenbmeno chamado baby boom, cuja tradugao seria “explosao de bebés”.
Este evento ocorreu depois da Segunda Guerra Mundial, em que o retorno dos
soldados para suas casas aumentou o numero das taxas de natalidade, havendo
dessa forma uma explosao populacional, originando assim a Geragao Baby Boomers
também chamada como Geragao Pés-Guerra.

Como consequéncia deste rapido aumento populacional, durante o seu inicio,
as universidades e escolas ficaram cheias, além do mais houve uma concorréncia na
conquista por uma vaga de emprego. Desse modo, os bommers desenvolveram o
espirito competitivo (FORMENTON e STEFANO, 2017).

Os jovens dessa geracéo passaram pela Guerra Fria, Guerra do Vietna e pela
reconstrugdo das nagdes que foram destruidas durante a Segunda Guerra Mundial.
Por consequéncia, aqueles que experienciaram a guerra se uniram para reconstruir o
seu pais. A resposta dos jovens contra a Guerra Fria e Guerra do Vietna, foi

representada pelo movimento hippie (SANTOS, 2012).
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[...] foram muito influenciados pelos movimentos de direitos civis, pelos
Beatles, pela guerra do Vietna e pela competicdo do "baby boom". Eles
carregaram consigo uma boa parcela da "ética hippie" e da desconfianga na
autoridade, mas valorizam muito a realizagcdo pessoal e 0 sucesso material.
(ROBBINS, 2005, p. 56).

De acordo com Sousa (2016), as pessoas dessa geragao foram educadas com
reveréncia ao sistema hierarquico e com uma alta disciplina, pelo fato de serem em
grande parte descendentes daqueles que participaram e retornaram da Segunda
Grande Guerra, e em especial no Brasil por terem passado pela ditadura.

Por conseguinte, os boomers tiveram a propensao de se rebelar e usaram
diversos modos de divulgagdo para demonstrar seus descontentamentos.
(GONCALVES et al, 2017).

Sao tracos individuais da Geragao Baby Boomers, conforme Lima (2023), a
dificuldade com a tecnologia, a ambicdo, o anseio pelo sucesso financeiro e entre
outras. Além disso, sdo dedicados a profissdo, abrem mao do periodo de lazer que
possuem para conseguir alcangar seus objetivos e sao leais.

Alias, como Oliveira e Junior (2021) mencionam, eles apreciam o sistema
baseado no mérito, dao valor ao reconhecimento pessoal e as conquistas. O dinheiro,
para essa geragao, também serve como gratificacéo e incentivo essencial.

Ademais, eles ndo sentem a necessidade de pedir ajuda aos outros, séo
otimistas e autbnomos. A época em que cresceram foi de muitas mudancas, no qual
possuem a perspectiva de que sdo capazes de transformar o mundo. Desafiaram o
mundo e contestaram o sistema autoritario da época, além disso sao direcionados
para atingir suas metas com oportunidades de estudo e poder aquisitivo maior, quando
comparados com as outras geragdes. Sao aplicados, instruidos para o sucesso e
priorizam a profissdo (FORMENTON e STEFANO, 2017).

Portanto, foi uma geracdo que desempenhou uma influéncia excepcional
durante os anos, sendo a maior geragao em relagcéo as outras, exercendo impacto na
economia, sociedade e negocios. Como consequéncia, essa influéncia confirmou a
ideia de que os boomers sao unicos. Entretanto, a extensdo da Geracdo Baby
Boomers, representa ainda que seus integrantes sao excessivamente preocupados
com seus interesses individuais e competitivos (WESTERMAN e YAMAMURA, 2007,

traducao nossa).
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3.1.1. Baby Boomers no mercado de trabalho

Conforme Robbins (2005), a Geragao Baby Boomers entrou no mercado de
trabalho entre os anos de 1965 e 1985, alguns de seus principios trabalhistas
predominantes s&o: antipatia a tirania e fidelidade a profisséo.

No local de trabalho, os individuos dessa geragdo n&do possuem receio de
serem enfrentados e de contestarem normas definidas, s&o dedicados a agir de forma
diferente em relagcdo aos outros, e é atribuido a eles propostas desafiadoras e
empolgantes. Além do mais, é importante ressaltar que no ambiente de trabalho os
boomers sao muito competitivos, inteligentes, habilidosos e d&do tudo de si para
conquistar seus objetivos. Conseguem balancear posi¢ado e trabalho com a honra,
concordam com ranking e com a hierarquia, e ndo conseguem ser tao flexiveis nas
organizacées (FORMENTON e STEFANO, 2017).

Segundo Schawbel (2014), os boomers sao conhecidos como uma geragao que
possui um maior poder aquisitivo no ambiente de trabalho e estao presentes nos altos
cargos nas empresas. As pessoas dessa geragao sdo mais adeptas a comunicagao
face a face em razao da dificuldade que possuem com a tecnologia. Em geral, séo
intensamente focados no trabalho e geralmente se caracterizam pelo que fizeram.

Desse modo, “Na geracado baby boom, a ideia € evitar o distanciamento das
pessoas,a agressividade gratuita e outros atributos de chefia”. (CONGER, 1998, p.
132).

Além do mais, como Schawbel (2014) menciona, ndo hesitam em frequentar o
ambiente de trabalho todos os dias da semana. Uma de suas maiores crencas é de
que as geragdes mais novas devem trabalhar intensamente para conquistar o que
querem. Por conta da situagdo econOmica vigente, varios estdo postergando sua
aposentadoria e conforme se aproximam dela, dominam a grande parcela dos maiores
cargos da diregao, e eles adoram estar na chefia. Atualmente, estdo selecionando
quem os substituira.

E uma geracdo que ocupa altos cargos no ambiente de trabalho por serem
muito esforgados, e essa dedicagao é derivada da exigéncia exercida sobre eles. Sao
considerados workaholics — individuos viciados em trabalho, por possuirem uma alta
caréncia de aprovacao. A procura para possuir uma proximidade com as outras

pessoas, acontece por conta do modo de como foram criados. Visam alcangar cargos
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relevantes na organizacgéo, entretanto ndo utilizam disso para se diferenciar dos outros
e nem para contar vantagem (COSME, 2018).

Conforme Comazzetto et al. (2016), os individuos da Geragao Baby Boomers
escolhem buscar por chances de se inserirem economicamente em muitas fungdes no
ambiente de trabalho. Utilizaram seus conhecimentos adquiridos na escola em
empregos que facilitariam o alcance de cargos estaveis no mundo empresarial, sendo

leais e muito envolvidos na empresa em que trabalham.

Muitos individuos desta geragdo desenvolveram carreiras organizacionais,
[...] conservando valores tradicionais em suas atuagbes profissionais e
buscando crescimento de carreira vertical e estavel e sucesso material [...]
(SCALABRIN, 2008, p. 48-49).

Na visdo de Sousa (2016), a geragcado baby boomers, geralmente, retorna ao
trabalho mesmo ja tendo se aposentado. Além disso, o bem-estar na empresa nao é
uma extrema preocupacao para eles e nao lidam bem com feedbacks.

Para Naconeczny, Santos e Baggio (2015) a fidelidade com a empresa, a
consideragdo com a organizagao e a procura pelo bem-estar sdo alguns de seus ideais
que foram implementados no mercado de trabalho. Hoje em dia, € exercido sobre eles
uma pressao para que se aposentem, dessa forma varios dedicam-se a fazer o que
adoram durante o tempo que possuem, uma vez que a situagao financeira ja ndo é
mais sua preocupacao principal.

Ademais, normalmente sdo 6timos profissionais em termos de capacitacao, e
permanecem no mercado de trabalho n&o somente por precisarem, mas também pela
paixao pela profissao. Possuem uma capacidade estratégica e desejam ser admirados
por isso. Além do mais, sdo conservadores e tém dificuldades de ter ideias incomuns
e inovadoras (FERREIRA e ALVARENGA, 2019).

“Quando ocupam cargos de lideranga, sao zeladores de teorias participativas e
motivacionais, e preocupados com a manutengdo de um bom ambiente de trabalho e
justica” (GONCALVES et al., 2022, p. 4).

Logo, para Cosme (2018), a geragao baby boomers tem muito o que ensinar
para as outras, bem como precisa ser mais flexivel e também deve procurar se

atualizar das inovagdes que estao presentes no mundo.
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3.2. Geragao X

Por definicdo, segundo Engelmann (2009) a geracdo X é a dos nascidos entre
1965 e 1977, e ainda conforme Oliveira (2009), representando uma quantidade de
pessoas muito menor que as outras geragoes.

Durante o periodo de 1980 a 1990, um momento crucial de formagao de
opinides e percepgdes, apontado por grandes incertezas e mudangas sociais que
moldaram profundamente a mentalidade da época. Mundialmente, diversas situagdes
deixaram uma marca permanente nessa década (SOUSA, 2016).

Segundo Santos et al. (2011) eles viveram durante um periodo de mudancga
radical e agitacéo politica e social, testemunhando eventos como o assassinato de
Martin Luther King e acontecimentos como a Guerra Fria, a queda do Muro de Berlim,
a disseminagdao da AIDS e a transformacdo de valores sociais previamente
estabelecidos.

Para a Geragdo X, vivenciar esses eventos gerou uma sensagao de
desconfianca em relagao as instituicdes sociais estabelecidas. Os adolescentes da
época frequentemente se viam entregues a si mesmos buscando apoio em amigos
que enfrentavam situagdes semelhantes. Esse desequilibrio familiar contribuiu para
um aumento significativo na taxa de divoércios, resultando na fragmentacéo ainda
maior das familias (ERICKSON, 2011).

Furucho et al. (2015) afirmam que a Geragdo X cresceu em uma época
marcada pelo aumento das separagdes entre os pais, resultando em muitos filhos
sendo criados com a auséncia da figura materna ou paterna no lar. Além disso, o
ingresso crescente das mulheres no mercado de trabalho reduziu o tempo que elas
passavam em casa com os filhos, impactando a educacéo e o comportamento dessa
geracgao.

Os individuos da Geragcao X cresceram em um periodo em que as familias
geralmente consistiam em média por mais de quatro membros, levando os filhos a
compartilhar quartos, roupas e brinquedos, o que estimulou um senso de
individualismo. Os pais dessa geracdo incentivaram fortemente a independéncia
desde cedo, resultando no ingresso precoce desses jovens no mercado de trabalho,
impulsionados pela busca de realizagdo pessoal e satisfacdo através do trabalho
(OLIVEIRA, 2016).
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Eles nasceram de familias estruturadas em um modelo mais flexivel, no qual
0 convivio com os pais é bastante diferente do que havia nas geragdes
anteriores. Ter pais separados deixou de ser uma raridade para se tornar uma
possibilidade sempre presente e, como consequéncia natural, ter irmaosde
pais diferentes n&o é mais um fato absurdo que se conta de um vizinho ou de
um amigo na escola. Agora, um jovem pode ter em sua formacéo influéncias
multiplas de pais, tios e avés diversos, ndo mais apenas de sua estrutura
familiar original. (OLIVEIRA, 2010, p.41).

De acordo com Oliveira (2009), essa geragao experimentou um intenso contato
com avancos tecnoldgicos, como o surgimento da internet e do computador pessoal,
sendo influenciados pelos programas de televisao tanto na sua educagao, quanto em
relacao a sua rotina familiar. Esses individuos valorizam fortemente os lagos familiares
em comparagao com a geragao anterior, buscando harmonizar suas vidas pessoais e

profissionais.

3.2.1. Geracao X no mercado de trabalho

Em relacéo a sua postura profissional "os membros da Geragcao X tendem a
valorizar o trabalho e a estabilidade financeira, na condi¢do de garantir a realizagao
de desejos pessoais e materiais" (MORAIS, 2016, p. 185).

Os membros desse grupo tendem a ser mais focados em buscar
oportunidades de crescimento, podem ser mais pragmaticos e centrados em si
mesmos, menos leaisas empresas, mais abertos a mudancgas e propensos a deixar
uma organizacédo embusca de desafios e beneficios melhores. Eles também
tendem a desvalorizar aautoridade formal, mas valorizam o feedback e estédo
mais preocupados com suasmetas pessoais e com o equilibrio entre vida pessoal
e profissional (BATISTA, 2010).

As pessoas pertinentes a essa geragdo “sdo materialistas e possuem
aversao a supervisao. Desconfiam de verdades absolutas, sao positivistas,
autoconfiantes, cumprem objetivos e ndo os prazos, além de serem muito criativos”
(LOMBARDIA, 2008, p.4).

Lombardia (2008), Shah (2009) e Oliveira (2009) conceitua que os
individuos da geragao X sao influenciados pela acelerada evolugao da tecnologia e
pela intensificacdo das atividades diarias em um mundo em constate mudancga, se
destacando também pela énfase na sua liberdade de escolha, que se tornou uma

particularidade marcante dessa geragao. Esses autores afirmam que os membros
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dessa geragao sao impulsionados pelos seus desejos profissionais, tem confianga
e sao focados em alcangar seus objetivos. Eles sugerem que uma abordagem de
lideranga que combine elementos transacionais e transformacionais pode ser eficaz
para orientar esses individuos, alinhando seus objetivos pessoais com os das
organizacgdes, especialmente porque valorizam um equilibrio entre trabalho e vida
pessoal.

Os profissionais desta geragdo geralmente demonstram independéncia e
autoconfianga, demonstrando compromisso com os objetivos da organizagao
quando alinhados com seus objetivos pessoais e tendem a valorizar
conhecimentos, habilidades e atitudes que formam as competéncias necessarias
quando assumem papeis de lideranga (OLIVEIRA, 2012).

"Na busca pelo equilibrio, os membros dessa geragdo mostram-se menos
dispostos a fazer sacrificios pessoais pelos seus empregadores do que as geragdes
procedentes" (ROBBINS, 2004, p.18).

3.3. GeragaoyY

A geragao Y caracterizada por ser uma geragdo mais tecnoldgica, segundo
Melo Santos e Souza (2013), surgiu por volta dos anos de 1978 em diante, embora
haja controvérsias em relagdo a datas, como Lombardia (2008), dizendo que a
geracao Y sdo “as pessoas nascidas entre 1980 a 2000, conhecida como a geragao
dos resultados, tendo em vista que nasceu na época das tecnologias, da Internet e do
excesso de seguranga”. Ainda assim, afirma Engelmann (2009), que essa geragao €
caracterizada por individuos oriundos a partir dos anos de 1978 a 1994.

Segundo Serrano (2010), mesmo com esses questionamentos podemos notar
que essa geragao surgiu em um contexto de mudangas globais, no qual o pais
passava por grandes instabilidades econémicas e um grande avango tecnoldgico,
acarretado pela globalizagdo que teve como objetivo principal ajudar no crescimento
econdmico dos paises ao redor do mundo. Esse processo teve inicio no final da
segunda guerra mundial, e com ele surgiu uma nova geracao, denominada baby
boomers, que logo mais constituiriam a geragéo Y.

Caracterizam se por serem filhos de familias desmembradas como nos
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assegura Raines (2009), onde os pais muitas vezes eram separados e os filhos eram
criados pelos avos, tios ou por outros parentes, o que acarretou em um contexto onde
eram preparados constantemente para o futuro, muitas vezes deixando de ser
criangas para fazer cursos de linguagens e esportes. Entretanto, estéo
constantemente ligados a tecnologia da informacdo e aos processos relacionados,
estando sempre atualizados e buscando a inovacao.

Ainda assim, os milénios, como também podem ser direcionados essa geragao,
segundo Melo Santos e Souza (2013), sdo conhecidas por serem pessoas
individualistas, ambiciosas e instaveis, porém sdo muito preocupadas com os direitos
humanos e o meio ambiente. Segundo Lombardia (2008) a geragédo Y é composta por
pessoas autoconfiantes e positivas, que buscam alcangar seus objetivos e nao os
prazos de entrega, sao individuos muito criativos e buscam sempre inovar.

Contudo, como nos afirma Diniz e Dovigo (2011), essas pessoas estao
acostumadas fazerem somente o que gostam, quando veem que existe uma
recompensa relacionada, ou seja, sao pessoas que estdo em busca de uma
retribuicdo pelos servigos prestados. Além disso, querem tudo na mesma hora e
podem ser classificados como pessoas impacientes, folgadas, distraidas e
insubordinadas, porém, sao vulneraveis a injustica e rapidas para alcancgar

informagdes desejadas.

3.3.1. Geragao Y no mercado de trabalho

Conforme nos afirma o filosofo Sérgio Cortella em sua entrevista para Epoca
de Negécios (2020), a Geracao atual (referindo-se a geracao dos Milenials), ndo
estaem busca de conformidade, como os antepassados, que fazem o trabalho n&o
porquegostam, de maneira oposta, pensando somente em suas necessidades
basicas de sustento a familia e a si proprio, com isso, acabam esquecendo da sua
realizagao profissional, por justamente nao terem satisfagdo com o que fazem.

De acordo com Weidgenant (2017) a geragao Y €& antagonista desse
pensamento, e seu foco esta constantemente ligado a ter um projeto de vida
tragcado,com metas curtas e crescimento rapido. Dentro do mercado de trabalho
essa € uma geragao composta de pessoas que estdo ligadas a inovacéo e

diariamente com tendéncias do momento, principalmente quando isso relaciona a
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tecnologia.

Além disso, segundo a estudiosa lkuta (2021) a geragcao Y esta disposta a
enfrentar desafios e encontrar solugbes rapidas, sdo pessoas muito flexiveis no
mercado e se adaptam rapidamente, justamente porque buscam o sucesso rapido,
oque traz muitas vezes problemas de rotatividade dentro da organizagédo. Essas
pessoas nao ficam paradas, querem sempre crescer, e ter um futuro de sucesso
instantaneo, se caso o trabalho atual dela ndo esta trazendo um crescimento
constante, um plano de carreira e um feedback, com toda certeza ela nao vai hesitar

em sair.

A geragédo Y carrega consigo uma diferenciagcdo no comportamento, essa
geragcao busca por reconhecimento padrboes informais e flexiveis, a
individualidade como forma de expresséo e a busca pela ampliagcao de rede
de relacionamento. (DUTRA, 2016, p. 05).

Um dos pontos fortes dessa geragao € a facilidade de aprendizagem, o
relacionamento interpessoal e boa comunicagdo em trabalhos em equipes, como
mostra uma pesquisa de competéncia da geragdo Y realizada por Mota e Dutra
(2016),onde foram colocadas como propostas que os entrevistados escolhessem 5
competéncias que mais identificam em si préprio, das 17 abordadas, com isso, 80%
dos entrevistados afirmaram que possuem uma facilidade maior de aprendizado
rapido, 60% um relacionamento interpessoal com diferencial, 34% informaram que
sabe trabalhar em conjunto, 12% sabem gerenciar conflitos e 11% possuem uma
visao sistémica da organizagao.

Com isso, conseguimos notar que essa é uma geragao dentro do mercado
detrabalho, que n&o busca gerenciar conflitos e consequentemente ndo obtém uma
visdo maior da organizagéao, estando preocupados com o seu individual, entregando
suas atividades e esperando resultados que promovam seus objetivos de realizagéo

profissional.

3.4. GeragaoZ

Segundo Kampf (2011), a geragdo Z nasceu por volta dos anos 1995 até
meados de 2010, periodo marcado pela ascensao tecnoldgica, em um mundo
envolvido pelas novas tecnologias e que usam as midias digitais como parte

integrante de suas vidas. Os individuos dessa geragdo sdo reconhecidos pela
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facilidade para manusearem sem dificuldades qualquer aparelho eletrénico. Esses
jovens carregam consigo o apelido de zapear ou nativos digitais, devido ao fato de

terem crescido com acesso as mais diversas e modernas tecnologias.

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,

p.01).

Os individuos que compdem a geragao Z ja nasceram em contato direto com
ainternet, fazendo com que sua maneira de pensar fosse influenciada diretamente,
desde o bergo, pelo mundo complexo e veloz que a tecnologia gerou. Nesse sentido,
Santos e Lisboa (2013) referem que os integrantes da geragdo Z possuem mais
facilidade em lidar com novas tecnologias, € como consequéncia, desenvolvem
capacidades e caracteristicas especificas ligadas a esses estimulos, como a
velocidade no processo de aprendizagem e captacao de conteudo. Dessa forma, fica
evidente que a tecnologia € um elemento central da geragao Z.

Por nascerem nesse cenario amplamente conectado, essa geragao traz
consigo um conceito de mundo sem nenhum limite temporal ou geografico. Além
disso, Borges e Silva (2013) descrevem que os integrantes da geracao Z possuem
muita facilidade e dominio das novas tecnologias e senso de urgéncia em conhecer
econectar todas as possibilidades de intercambio virtual, fazendo com que esses
individuos passem boa parte de seu tempo em seu mundo particular, muitas vezes
sem conversar com ninguém, nem mesmo Ccom 0s pais, 0 que gera certa caréncia dos
beneficios trazidos pelas relacdes interpessoais.

Freire Filho e Lemos (2008) relatam que o contato precoce com a tecnologia
fez com que essa geracgao tivesse uma vida completamente diferente das anteriores
e devido a grande quantidade de novidades que a internet traz, sentem-se na
obrigacao de estarem sempre conectados. Além disso, os autores ressaltam como os
membros dessa geragao ndo conhecem uma realidade sem celulares, seu modo de
raciocinar foi altamente influenciado por uma maneira de pensamento envolvendo a
complexidade e velocidade da tecnologia, fazendo com que a compreendessem como
uma extensao da realidade.

Os autores Chicca e Shellenbarger (2018, p.180) afirmam que devido ao uso
frequente da tecnologia para se comunicar ou interagir com o mundo, essa geragao

possui habilidades de comunicagdo subdesenvolvidas, gerando um alto risco de
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isolamento e insegurancga, além de ter uma maior propensao a problemas de saude
mental, como a ansiedade e a depressao.

Essa geracdo também é conhecida por sua ampla capacidade de lidar com
muitas atividades simultaneamente devido a sua convivéncia com a tecnologia. Por
esse motivo, os integrantes da geragédo Z alcangam um melhor desenvolvimento no
que diz respeito ao tempo de realizagdo de cada atividade em relagao as geragoes
anteriores. Entretanto, Firat (2013, p.266) afirma que essa habilidade de carater
multitarefa, acarreta situagdes potencialmente negativas, que geram problemas de
foco e atengdo, podendo os levar a interagirem com muitas coisas sem se

concentrarem em nada.

O pragmatismo em encontrar solugbes ageis e rapidas, o espirito de
lideranca, a inteligéncia para lidar com situacées desconhecidas e novos
desafios e a ansiedade advinda das mudangas continuas propiciadas pela
internet sdo algumas das carateristicas que definem os membros da geragao
digital (Bencsik, et al., 2016, p.94, tradugdo nossa).

3.4.1. Geragcdao Z no mercado de trabalho

Segundo Gongalves (2021), a geragdo Z vem impactando a cultura
organizacional de diversas empresas. Essa geragado costuma se relacionar com o
trabalho de forma muito diferente das gerag¢des anteriores, sendo parte disso
influenciada pelo fato de ser uma geragao nascida e criada cercada pela tecnologia,
0 que os tornou mais ativos na busca por informacgoes.

Segundo Lisboa (2013), a geragdo Z no campo profissional € descrita como
trabalhadores que esperam ter o reconhecimento de seus superiores, esperando
umarapida ascensao na carreira, sao inteligentes, multitarefas, esperam desafios,
autonomia, flexibilidade, qualidade de vida, e valorizam trabalhar em empresas
socialmente responsaveis e com um bom ambiente de trabalho.

De acordo com uma pesquisa realizada pela empresa CATHO (2021), os
individuos da geragao Z no mercado de trabalho possuem algumas caracteristicas,
sendo elas: Némades digitais; Imediatistas; Multitarefas; Comunicagéo virtual,
Interativos; Independentes; Desapegados e individualistas.

Além disso, a CATHO (2021) afirma que essa geracdo apresenta uma
grande abertura para a criatividade e para o empreendedorismo, isso porque foram

criados em uma educacao cadtica e competitiva que os ensinou sobre o controle
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do seu destino ao nao desistirem diante dos desafios. Sao fortemente propensos a
lideranga,pois ao contrario das geragdes anteriores, que defendiam ambientes de
trabalho colaborativos, a geragdo Z foi criada com uma natureza individualista,
realista e competitiva.

O sucesso financeiro, a execugao de atividades que realmente gostam e a
qualidade de vida, sdo pontos muito importantes para essa geragdo. Por esse
motivo, os jovens possuem caracteristicas que trazem beneficios para as empresas,
por isso,é importante que as empresas se adaptem e desenvolvam meios para

atrair esses talentos e reté-los dentro da organizagao.

3.5. As diferengas entre as geragoes

Conforme abordado acima, cada geragao apresentada detém tragos diferentes
capazes de distinguir uma geragado da outra, através de comportamentos, crengas,

costumes, vivencias histéricas e o contexto do mundo em geral.

A nossa relagdo com os outros constitui nossa personalidade, pois
nés s6 existimos em relacdo aos outros. As novas geragdes Vvém
conquistando cada vez mais cargos de liderangca e, por vezes, seus
subordinados sdo mais velhos, mais experientes e menos receptivos. Este
universo é formado de muitas dificuldades em relagao as liderangas e repleto
de diferentes geragdes que sempre trabalham juntas. Confira quatro pontos
cruciais para o bom desenvolvimento destas relagbes. As relagdes
interpessoais sao parte importante na constru¢cado da nossa personalidade.
Sem o outro ndo existe o eu. Apesar das dificuldades, muito ha a ganhar na
interacéo entre diferentes geracdes. (FERREIRA, 2014, p.1 apud LEMOS
et.al, 2017, p. 6).

Os eventos presenciados por cada geragao, influenciaram diretamente em suas
ideias e percepg¢des sobre instituicdes, trabalho, educacéao, dinheiro, familia e carreira.
Dessa forma, cada uma delas possui seu préoprio ponto de vista para cada situacéo,
podendo ser positiva para uns e negativa para outros, portanto, cada individuo vé o
mundo de sua propria forma e isso € levado para dentro do ambiente de trabalho.
levado para dentro do ambiente de trabalho (HERMES, 2017).

[...] o Gestor de Pessoas assume um papel essencial no objetivo de alcangar
a exceléncia organizacional necessaria pra enfrentar os muitos desafios
competitivos. Afinal, a empresa necessita de todas as Geragdes. Isso requer
um gestor que esteja preparado para enfrentar uma série de mudangas, tais
como a mudanga cultural que insere em um mesmo ambiente de trabalho
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pessoas diferentes e conseguir extrair o maior potencial de cada uma delas.
(GOMES e SILVA, 2014, p.17).

Segundo Schawbel (2014), € mais facil trabalhar com que vocé compartilha
uma cultura e mentalidade comum do que, quando isso n&o ocorre, mas nem sempre
issoé possivel no ambiente de trabalho. Nesse contexto, conhecer as diferengas
culturais entre as geragbes pode proporcionar um convivio melhor no ambiente
organizacional, evitando possiveis desentendimentos e gerando um clima
organizacional saudavel.

Com isso, o autor elaborou uma tabela comparando todas as geragdes, incluindo

suasperspectivas sobre o modo de viver.



Tabela 1 — Comparacgao entre geragdes por valores - 2014
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Nascidos
Tamanho

Valores
essenciais e
atributos

Educacdo

Comunicacido

Estilo de
gestido
Treinamento

Mudanca de
Emprego

Metas da
carreira

Equilibrio
trabalho/vida

Eticano
trabalho

Merecimento
Tempo
médiode
permanéncia
N0 emprego
antes de
mudar

1994 — 2010
23 milhoes

Know-how técnico,
conectados
globalmente,
flexiveis, tolerantes
com relacdo a
culturas diferentes

Néo vale a pena

Midia social,
smartphones,
mensagens de
texto, coanpl'eta
transparéncia

Colaboracéo

Treinardo a si
mesmos

Natural e
nenhuma lealdade

Trabalhe para si
mesmo

Néo é esperado

Executam
multiplas tarefas
ao mesmo tempo,
independentes,
trabalham auma
velocidade enorme

Realizacdo

Informacdes nio
disponiveis

1982 —1993
80 milhées

Realismo,
seguranca,
diversidade,
moralidade,
espirito
competitivo,
buscam atencéo

Um gasto

Midia social,
smartphones,
mensagens de
texto

Colaboracio

Aprendizado
continuo

Mudar de
emprego é uma
rotina habitual
Construa
multiplas
carreiras

Tudo diz
respeito a
flexibilidade no
local de trabalho

Voltados para
metas, procuram
um trabalho

significativo,

colaboracdo

Contribuicao
Dois anos

1965 — 1981
45 milhées

Ceticismo,
diversdo,
informalidade,
equilibrio,
educacio,
pragmatismo,
adaptaveis,
lealdade

ao gerente,
independentes

Uma maneirade
subir

Telefones
celulares

Autonomia

O treinamento
gera lealdade
Mudare
emprego é
necessario

Construa uma
carreira portatil

O equilibrio é
necessario agora

Voltados para
resultados,

se importam
menos com o
progresso e mais
com o dinheiro

Meérito

Cinco anos

Fonte: Dan Schawbel, 2014

(Adaptado)

1945 —1964
76 milhdes

Otimismo,
envolvimento,
contrarios &
guerra, direitos
iguais, ética
profissional

Um direito nato

Telefones fixos

Comando e
controle

Se os treinarmos,
eles irdo embora
Mudar de emprego
faz com que vocé
fique para tras

Construa uma
1inica carreira

Precisam de ajuda
com o equilibrio

Lealdade, voltados
para o processo,
valorizam a
ambicdoeo
trabalho em
equipe
Experiéncia

Sete anos

Conforme Hermes (2017), ndo deveria existir muitos confrontos entre as

geragdes Z e Y, pois a discrepancia € minima, apenas 10 anos. Contudo, a atitude
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perante as liderangas precisa ser alterada. Distinto das gerag¢des anteriores, que
acatavam a hierarquia sem indagacgao, essa € uma geragao que, da mesma forma
que busca identidade em seu papel, deseja servir quem venera e cré que o lider deve
angariar seu respeito.

Diante da entrevista com Manoela Costa, gerente executiva da Page Talent,
especialista de recrutamento de trainee e estagio (HERMES, 2017), a geracédo X assim
como a geragao Baby Boomers, € a que lidou intensamente e suportou atividades
ruins para oferecer uma melhor qualidade de vida para seus descendentes, sendo
engajada e extremamente respeitosa aos lideres. Ademais a geragao Y, originada nos
anos 80, dao prestigio a sua posigao social, a fungdes de lideranca e a remuneragao.
A geracgao Z, entretanto, procura a satisfacéo, podendo trabalhar até 14 horas por dia,
no entanto precisa estar engajada querendo se envolver em um trabalho em que

acreditam e que tenham sua submissao conquistada.

4. TIPOS DE CONFLITOS

Berg (2012, p.18), afirma ainda que: “O conflito nos tempos atuais é inevitavel
e sempre evidente. Entretanto, compreendé-lo, e saber lidar com ele, € fundamental
para O seu sucesso’.

Burbridge e Burbridge (2012) afirmam que “Conflitos sdo essenciais para
impulsionar mudangas, mas alguns sdo desnecessarios e prejudiciais. Identificar e
gerenciar conflitos produtivos e contra produtivos € um desafio para gestores”.

A presente citacdo ajudou a compreender que a existéncia de um conflito nem
sempre € prejudicial a uma pessoa, grupo ou empresa, pois pode trazer mudangas e

melhorias no ambiente organizacional, auxiliando na convivéncia de pessoas distintas.

4.1. Conflitos Existentes
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- Conflito Percebido: o conflito percebido ou latente acontece quando ambas as
partes percebem e compreendem que ha um conflito entre elas, pois sentem que ha

oportunidade de interferéncia.

- Conflito Experenciado: o conflito experenciado ou velado ocorre quando existe
sentimentos hostis como raiva, medo e descrédito entre uma parte e outra. Pode ser

chamado de velado, pois ndo é manifestado externamente com clareza.

- Conflito Manifestado: o conflito manifestado ou aberto € quando ao menos
uma das partes se expressam com um comportamento ativo, passivo ou de

interferéncia.

4.1.1. Conflitos entre geragées no trabalho

O embate entre geragdes, frequentemente relacionado ao uso da tecnologia,
surge da diversidade nas adaptagbes e experiéncias que cada grupo possui em
relagao a esses recursos. As geragdes mais jovens, que cresceram em um ambiente
digital, tendem a ter uma maior fluéncia e conforto com as tecnologias, enquanto as
geragbes mais velhas podem enfrentar desafios na adaptagdo, resultando em
percepgdes divergentes sobre a utilidade e o impacto da tecnologia no cotidiano.

Essa falta de padronizagao nas experiéncias tecnoldgicas gera conflitos, ja que
cada grupo pode valorizar diferentes aspectos da tecnologia, como a eficiéncia, a
comunicagao ou a privacidade. A compreensao mutua e o dialogo entre as geragdes
sao essenciais para minimizar esses embates e promover uma convivéncia mais
harmoniosa em um mundo cada vez mais digital.

A diferenga nas preferéncias de trabalho entre geragdes é evidente na forma
como cada grupo se adapta ao ambiente profissional. Os mais velhos tendem a
valorizar uma rotina estruturada e um espaco fixo para trabalhar, associando essa
abordagem a disciplina e a produtividade.

Em contrapartida, os mais jovens demonstram maior flexibilidade e preferéncia
pelo home office, buscando um equilibrio entre vida pessoal e trabalho, além de

aproveitar a tecnologia para se manter conectados. Essa divergéncia pode levar a
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conflitos nas dindmicas de equipe, destacando a importancia de encontrar um meio-
termo que respeite as necessidades e expectativas de ambas as geragoes.

Os mais jovens tendem a valorizar recompensas imediatas e a oportunidade de
contribuir com novas ideias, enquanto os mais velhos buscam reconhecimento por
sua experiéncia e anos de dedicagao a empresa. Essa distingdo indica a importancia
de estratégias de gestdo que atendam as necessidades e expectativas de cada grupo

etario.

4.2. Vantagens de um conflito

O livro “AArte da Guerra” de Sun Tzu (500 a.C.) destaca que "Em meio ao caos,
também ha oportunidades”, nos mostrando como conflitos podem trazer

oportunidades para o crescimento e a mudanca.

4.2.1. Definicdo de questbées pendentes

Questdes pendentes referem-se a problemas ou até mesmo algumas tarefas
que ainda nao foram resolvidos. Elas podem estar ligadas a decisdes que precisam
ser tomadas, no contexto organizacional, as questdes pendentes podem ser itens em

uma lista de tarefas que requerem discussao e resolugao em reunides futuras.

4.2.2. Conducgdao a resolucao de problemas

Toyota Kata de Mike Rother (2009) fala que “A resolugédo de problemas é o
mecanismo pelo qual construimos uma organizagdo que pode melhorar
continuamente e se adaptar com a rapidez”.

Mike Rother (2009) enfatiza a importancia de abordar os problemas de maneira
sistematica para promover a melhoria continua e a capacidade de adaptagao nas
organizacgoes.

Para solucionar um problema € necessario vocé identificar e descrever

claramente o problema e com isso identificar a causa, uma técnica utilizada para
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identificar a causa € os 5 Porqués, ou a anadlise SWOT (Forgas, Fraquezas,

Oportunidades, Ameacas).

4.2.3. Aumento da coesao grupal

A maioria das empresas busca alto grau de coeséo de seus departamentos
para obter melhores resultados. Se o grupo n&o é unido, cabe a organizagéo,
por meio de suas liderangas, buscar a coesao. Banov (2009, p. 108) destaca que um

grupo coeso:

€ um grupo forte e unido. Geralmente, o envolvimento por meio de atividades
em conjunto faz com que as pessoas se sintam mais ligadas. Surgem os lagos
de amizade, reciprocidade, cordialidade, que unem alguns elementos e
separam outros.

4.2.4. A questao e o motivo do conflito sao esclarecidos

Quando a causa dos conflitos sdo esclarecidas ,isso pode resultar em alguns

beneficios, como:

- ldentificacdo Precisa dos Problemas: Identificagdo Precisa dos Problemas,
refere-se ao processo de reconhecer e definir claramente os desafios ou obstaculos
que precisam ser enfrentados em qualquer contexto, seja empresarial, educacional
ou pessoal. Essa identificagdo € crucial para encontrar solugdes eficazes e tomar

decisdes informadas.

- Foco as Solugdes: Foco nas solugbes € uma abordagem que pode ser util
para resolver problemas de forma eficaz e inovadora, mantendo a positividade e

motivando as pessoas.

- Reducéao de Conflitos Futuros: Refere-se a estratégias e praticas adotadas
para minimizar a probabilidade de desacordos e disputas em situacdes futuras. Essa
abordagem é fundamental em ambientes de trabalho, relacionamentos pessoais e

negociagoes.
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-Melhoria no Clima Organizacional: Refere-se a estratégias e praticas que
visam criar um ambiente de trabalho mais positivo, onde os colaboradores se sintam
valorizados, motivados e engajados. Um clima organizacional saudavel é fundamental

para aumentar a satisfacado e a produtividade dos funcionarios.

- Fortalecimento da Coesao da Equipe: Refere-se a acdes e estratégias que
visam promover a uniao, colaboracao e o espirito de equipe entre os membros de um

grupo. Uma equipe coesa tende a ser mais produtiva e eficiente.

4.2.5. Os relacionamentos no trabalho melhoram

A melhoria dos relacionamentos no ambiente de trabalho pode ter um impacto
profundo e positivo em toda a organizagao, levando a um ambiente de trabalho mais

produtivo, colaborativo e satisfatorio.

4.2.6. As pessoas passam a se conhecer melhor

Quando as pessoas passam a se conhecer melhor no ambiente de trabalho,
isso pode trazer varios beneficios. Alguns beneficios s&o:

- Aumento da Confianga: Quando os colegas se conhecem melhor a confianca
cresce.

- Melhor Comunicacgédo: Onde acontece uma transmissao de informacdes de
forma clara e objetiva fazendo com que os cooperadores se interagem

- Ambiente de trabalho mais agradavel: Com um ambiente de trabalho mais
agradavel ajuda e incentiva as pessoas a se dedicarem mais no seu dia a dia na
empresa

- Trabalho em Equipe mais eficiente: Fortalece as relagdes interpessoal e
resulta numa comunicagao mais apuradas assertiva

- Apoio Mutuo: Relagbes mais préoximas incentivam os colaboradores a se

apoiarem mutuamente
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4.2.7. Libera as tensoées

Conversas Dificeis: Como Discutir o que € Importante de Douglas Stone, Bruce
Patton e Sheila Heen (2021) "O confronto direto, embora desconfortavel, muitas vezes
libera as tensbes acumuladas e abre espago para uma comunicagao mais honesta e
construtiva." Os autores destacam que, apesar do desconforto inicial, os conflitos

podem ser uma forma de liberar tensées e melhorar a compreensdo mutua.

4.2.8. Provoca criatividade e inovagao

O Lado Dificil das Situagdes Dificeis de Ben Horowitz (2015) "Muitas vezes, os
conflitos e desafios que enfrentamos no mundo dos negdcios podem ser a fonte de
nossas maiores inovagdes."

Quando abordados de maneira construtiva, os conflitos tém o potencial de
trazer a tona novas ideias, promover a diversidade de pensamentos e desafiar o status
quo.

Conflitos, especialmente os relacionados a ideias e abordagens, incentivam as
pessoas a pensar de forma mais critica. Eles forcam os membros da equipe a
questionar suposicoes, avaliar diferentes perspectivas e considerar alternativas que,
de outra forma, poderiam ser ignoradas. Conflitos muitas vezes surgem devido a
diferentes perspectivas e experiéncias dos membros da equipe, essa diversidade
pode levar a solugdes mais inovadoras, pois combina varias visdes e abordagens para

resolver um problema.

4.3. Desvantagens de um conflito

Os conflitos, embora possam ter algumas vantagens em termos de crescimento

e resolugéo de problemas, também trazem diversas desvantagens.

4.3.1. Alta rotatividade e pouca retengéo de talentos
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A frustracao constante e sensagdes de desvalorizacdo causadas por conflitos
geracionais podem fazer com que os funcionarios deixem a empresa em busca de um
ambiente de trabalho mais positivo. Além de gerar uma alta rotatividade na empresa

— 0 que é péssimo para a visibilidade — traz a dificuldade de retengao de talentos.

4.3.2. Falta de trabalho em equipe

Os problemas de comunicagao podem causar a falta do trabalho em equipe, e
isso impacta diretamente o funcionamento da organizagao. O trabalho em grupo é
crucial para que a entrega de uma determinada demanda seja feita com preciséao e

eficacia, e os desentendimentos podem arruinar isso.

4.3.3. Isolamento

Os problemas de comunicagao podem causar a falta do trabalho em equipe, e
isso impacta diretamente o funcionamento da organizagdo. O trabalho em grupo é
crucial para que a entrega de uma determinada demanda seja feita com precisao e

eficacia, e os desentendimentos podem arruinar isso.

4.3.4. Baixa produtividade

Os conflitos afetam toda a equipe, diminuindo a vontade de trabalhar. Quando
o time simplesmente desiste de se empenhar, ha uma queda de produtividade. Se

isso nao for controlado logo pela empresa, os impactos podem ser imensuraveis.

5. SAUDE MENTAL
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De acordo com a Organizagao Mundial de Saude (2022), a Saude Mental pode
ser considerada um estado de bem-estar vivido pelo individuo, que possibilita o
desenvolvimento de suas habilidades pessoais para responder aos desafios da vida
e contribuir com a comunidade.

Além de aspectos individuais, a saude mental é também determinada pelos
aspectos sociais, ambientais e econémicos. O bem-estar de uma pessoa nao depende
apenas do aspecto psicolégico e emocional, mas também de apoio social, saude fisica

e condic¢des de vida.

A qualidade de vida no trabalho requer estrutura e recursos apropriados para
o bom desenvolvimento das atividades, assim como para a saude, seguranga
e satisfacdo dos individuos. A saude do trabalhador envolve um conjunto
complexo de fatores, que também sao determinantes para a qualidade de
vida: condigbes adequadas de alimentacido, moradia, educacao, transporte,
lazer e acesso a bens e servigos essenciais. Além disso, é direito de todo o
trabalhador a garantia de trabalho em um ambiente saudavel, que n&do gere
adoecimento ou morte. (MERLO et.al., 2014).

Segundo a Organizagdo Mundial da Saude (2017), a saude mental € um estado
de bem-estar no qual o individuo é capaz de usar suas proprias habilidades,
recuperar- se do estresse rotineiro, ser produtivo e contribuir com a sua comunidade.
Ou seja, vai muito além da auséncia de doencas mentais. O bem-estar no ambiente
de trabalho se torna fundamental numa sociedade como a nossa, que passa mais
tempo em seus servigos, do que em suas casas com familiares e amigos. O
autoconhecimento é a saida para uma saude mental equilibrada, ou seja, uma pessoa
mentalmente saudavel entende que nao precisa alcangar perfeicdo em tudo,
compreendendo que cada corpo tem seu limite.

Uma pesquisa realizada no ano de 2017 pelo instituto britanico de saude mental
Mind, revela que 90% das pessoas que ficaram longe do trabalho devido ao estresse
nao o citaram como razao de sua auséncia. A pesquisa ainda aponta que a maioria
dos profissionais que contaram sobre seus transtornos mentais, caracterizados por
problemas na atividade cerebral podendo afetar o comportamento, emocional e o
humor do individuo, foram discriminados ou, até mesmo, dispensados.

Conforme a pesquisa citada acima, aqueles que disseram aos seus chefes
sobre sua condi¢ao, 6% mencionaram ter sido forgados a sair e 2% foram demitidos.
Por isso vemos a importadncia das empresas promoverem o bem-estar dentro do
ambiente de trabalho, fazendo com que seus colaboradores trabalhem mais felizes e

realizados, aumentando a produtividade e eficacia.
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5.1. Fatores que influenciam a saide mental

A saude mental € muito importante para o bem-estar geral da pessoa e é
influenciada por diversos fatores entrelagados. Algumas das coisas que afetam a
saude mental incluem:

- Fatores bioldgicos: A genética, os neurotransmissores e condigdes meédicas
sdo determinantes importantes da saude mental. A Organizagdo Mundal da Saude
(OMS, 2022), reconhece que a saude mental é influenciada por fatores bioldgicos,
incluindo a genética e o equilibrio quimico no cérebro.

- Fatores Psicolégicos: Experiéncias traumaticas e estresse crénico sao
conhecidos por aumentar a vulnerabilidade a transtornos mentais. A OPAS/OMS
(2022), destaca que traumas e estresse sao fatores criticos que afetam a saude
mental.

- Desigualdades sociais: Fatores como pobreza, discriminacdo e exclusao
social ttm um impacto significativo na saude metal. A saude mental ¢ influenciada por
fatores sociais, econbmicos e ambientais, conforme apontado pelo Ministério da
Saude do Brasil.

- Resiliéncia e mudangas significativas: A capacidade de lidar com o estresse e
se recuperar de traumas, bem como eventos de vida significativos, sdo cruciais para
a saude mental. A resiliéncia € um fator importante na manuteng¢ao da saude mental,
conforme discutido em varias fontes de saude mental, completa OMS (2022).

- Condicdes de trabalho: Um ambiente de trabalho estressante pode contribuir
para problemas de saude mental, como burnout e ansiedade. As condi¢cbes de
trabalho sao reconhecidas como um fator determinante da saude mental pela
OPAS/OMS.

Esses fatores frequentemente interagem entre si, criando um impacto
cumulativo na saiide mental de uma pessoa. E essencial abordar a saide mental de

uma perspectiva holistica, considerando todos esses aspectos interligados.

5.1.1. Presséao do trabalho
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A pressdo no trabalho € um problema crescente no mundo corporativo,
impactando significativamente a saude mental dos funcionarios. No contexto de
ambientes profissionais cada vez mais competitivos e exigentes, € fundamental
compreender os fatores que contribuem para esse tipo de pressao e como eles podem
afetar a saude mental. Segundo Silva (2020), “ter muitas tarefas a fazer € um dos
principais motivos para se sentir estressado no trabalho”. Quando os colaboradores
tém muito trabalho para fazer ou nao tém tempo suficiente para executar o que deve
ser feito, sentem-se constantemente estressados, esgotados e excessivamente
cansados. Pesquisas feitas pelo ministério da saude (2001) vém mostrando que
“‘quando os funcionarios estdo sobrecarregados, eles ficam mais propensos a
ansiedade e a depressao” (OLIVEIRA, 2019, p. 45).

Outro fator é a falta de autonomia, pois “ndo ser capaz de tomar decisdes ou
sentir que ndo tem controle sobre seu trabalho pode fazer vocé se sentir impotente e
estressado” (SANTOS, 2018, p. 123).

Nao é empatico quando os chefes ndo ouvem seus colaboradores, porque isso 0s
faz sentir que ndo se importam, e isso pode deixa-los chateados e sem vontade de

fazer seu trabalho.

5.1.2. Ansiedade

De acordo com Amanda Miquelino (2023), ansiedade no ambiente de trabalho
€ um fendbmeno crescente, particularmente em sociedades contemporaneas onde a
pressao por desempenho e eficiéncia é constante. Para a psicanalitica Fabiana
(2023), este tipo de ansiedade pode ser definido como um estado emocional
caracterizado por sentimentos de apreensado, tensao e desconforto diante de
situagdes especificas no trabalho. Ela pode se manifestar em diferentes niveis, desde
uma ansiedade leve e passageira, até um transtorno mais grave que impacta
diretamente a saude mental e 0 desempenho do individuo.

Para Fabiola Luciano (2022), varios fatores contribuem para o surgimento da
ansiedade no ambiente de trabalho. Entre eles, o excesso de tarefas e
responsabilidades € um dos mais comuns. Em um cenario onde os profissionais sao
constantemente pressionados a cumprir metas desafiadoras em prazos curtos, o

medo de falhar ou n&o atender as expectativas pode gerar um estado continuo de
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estresse e ansiedade. Além disso, a falta de controle sobre as proprias tarefas, muitas
vezes associada a ambientes de trabalho hierarquicos e inflexiveis, também é um fator
significativo. Quando os colaboradores sentem que n&o tém autonomia suficiente para
tomar decisdes ou organizar seu proprio tempo, isso pode levar a uma sensacao de
impoténcia e, consequentemente, transtornos mentais. A ansiedade no ambiente de
trabalho pode ter varias consequéncias negativas, tanto para o individuo quanto para
a organizagao. Do ponto de vista do trabalhador, a ansiedade pode levar a redugao da
capacidade de concentracdo, dificuldades de memodria e tomada de decisbes, além
de afetar o sono e causar fadiga constante. Esses sintomas podem, por sua vez,
resultar em um desempenho profissional reduzido e em casos mais graves, ao
desenvolvimento de doencas psicossomaticas ou transtornos de ansiedade clinicos.
Além disso, um ambiente de trabalho onde a ansiedade é predominante tende a
ter uma cultura organizacional téxica, o que pode afastar talentos e comprometer a

imagem da empresa no mercado.

5.1.3. Depressao

De acordo com o Dr. Gonzalo (2023), a depressédo € um transtorno mental
caracterizado por um estado persistente de tristeza profunda e perda de interesse ou
prazer em atividades anteriormente apreciadas. Nao se trata apenas de uma "tristeza
passageira" ou de um "baixo astral"; € uma condicdo que afeta o humor, o
pensamento e o comportamento, podendo interferir significativamente na vida diaria
da pessoa afetando em todas as areas da vida cotidiana e profissional também.

Segundo Organizagdo mundial da saude (OMS, 2019) o aumento das
exigéncias profissionais, a pressao por resultados e a competitividade acirrada no
mercado tém contribuido para um cenario onde a saude mental dos trabalhadores é
constantemente desafiada. De acordo com o DR. Gonzalo Ramirez (2023) os
principais sintomas da depressao sao:

- Humor deprimido: Sentir-se triste, vazio, ou sem esperanga na maior parte do
dia.

- Perda de interesse ou prazer: Falta de interesse ou prazer em atividades que
antes eram prazerosas.

- Alteragdes no apetite: Pode haver perda ou ganho de peso significativo sem
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estar em dieta.

- Alteracdes no sono: Insénia ou hipersonia (dormir em excesso quase todos os
dias.

- Fadiga ou perda de energia: Sentir-se constantemente cansado e sem energia.

- Sentimentos de inutilidade ou culpa: Sensacao de ndo ser bom o suficiente ou
culpa excessiva ou inapropriada.

- Dificuldade de concentracao: Dificuldade em pensar, concentrar-se ou tomar
decisoes.

- Pensamentos de morte ou suicidio: Pensamentos recorrentes sobre a morte,

tentativas de suicidio ou planos para cometer suicidio.

Esses sintomas precisam estar presentes na maior parte do dia, quase todos os
dias, por pelo menos duas semanas para que seja considerado um episodio
depressivo maior. A depressao pode variar em intensidade, desde leve a grave, e
pode ocorrer de forma episédica ou cronica. Diversos fatores no ambiente de trabalho
podem contribuir para o desenvolvimento ou agravamento da depressao. Entre eles
destacam-se:

- Alta carga de trabalho: Exigéncias excessivas e prazos apertados podem levar
ao esgotamento emocional e fisico, aumentando o risco de depressao.

- Assédio moral e discriminacdo: Situagdes de bullying, intimidagdo ou
discriminagdo no ambiente de trabalho podem causar um grande impacto na saude
mental dos trabalhadores.

- Falta de apoio social: A auséncia de suporte por parte de colegas e
supervisores pode fazer com que os trabalhadores se sintam isolados e
desamparados;

- Desequilibrio entre trabalho e vida pessoal: A dificuldade em equilibrar as
demandas do trabalho com as necessidades pessoais e familiares pode contribuir

para o estresse e consequentemente, para depressao (GONZALO RAMIREZ, 2023).

5.1.4. Sindrome do Péanico

De acordo com uma revista de Psiquiatria do Rio Grande do Sul, o transtorno

do panico (TP) é caracterizado pela presenga de ataques de panico recorrentes que
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consistem em uma sensacdo de medo ou mal-estar intenso acompanhada de
sintomas fisicos e cognitivos e que se iniciam de forma brusca, alcangando
intensidade maxima em até 10 minutos. Segundo a Organizagdo Mundial de Saude
(OMS, 2022), a ansiedade é uma das responsaveis pela metade das doengas mentais
existentes no mundo; a sindrome do panico atinge de 2% a 4% da populagdo mundial,
de acordo com a OMS. Em conformidade com a literatura médica, o transtorno do
panico € identificado por episddios subitos de ansiedade, manifestados por sintomas
como taquicardia, suor excessivo, dificuldade para respirar, tremores, tontura, boca
seca, fraqueza nas pernas e medo de perder o controle ou enlouquecer. Apesar das
causas exatas nao serem muito compreendidas, fatores como genética,
temperamento, estresse e alteracbes cerebrais podem estar envolvidos. As crises
costumam iniciar no final da adolescéncia ou inicio da fase adulta e podem levar a
formacdo de fobias. E recomendada a busca de ajuda profissional para tratamento,

que pode incluir psicoterapia e medicagao.

5.1.5. Sindrome de Quiet Quitting

O Quiet Quitting, conhecido pelas pessoas e principalmente por colaboradores
de empresas como demissao silenciosa, € o ato de executar somente o minimo
preciso de suas tarefas de forma automatica, sem esforgo ou entusiasmo algum
limitando o desempenho.

Segundo CNN Brasil (2023), o termo “quiet quitting” tornou-se popular nas
redes sociais e no local de trabalho especialmente depois da pandemia de COVID-
19, a medida que as pessoas comecaram a reavaliar o que é importante para elas.

Esse fendmeno conhecido como “demissao silenciosa” € como uma partida
secreta, onde o colaborador continua trabalhando fisicamente, mas mentalmente suas
fungdes nao estdo vinculadas além do basico esperado.

A sindrome do Quiet Quitting pode ter impactos negativos tanto para a empresa
quanto para os individuos quanto para as organizagoes:

- Diminuicao de produtividade: o desengajado resulta em menor eficiéncia e
qualidade no desempenho das tarefas (SAMANTHA STEIN, 2023).

- Cultura Organizacional Comprometida: A falta de envolvimento dos

colaboradores pode afetar negativamente o ambiente de trabalho e desmotivar
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outros funcionarios (SANTHOSH, 2024).

- Rotatividade de Funcionarios: Mesmo sem uma demissdo formal, a
insatisfacdo pode aumentar a propensdo dos trabalhos a buscar novas
oportunidades em outras empresas. (CNN BRASIL, 2023).

- Impacto Financeiro: A produtividade reduzida e a alta rotatividade podem
acarretar custos adicionais para a empresa, como recrutamento e treinamento de
novos funcionarios (KATHY CAPRINO, 2022).

5.1.6. Workaholic

De acordo com uma pesquisa feita pela revista Scielo, o conceito Workaholic
refere-se a uma pessoa viciada em trabalho, incapaz de se desligar mesmo nos
momentos de descanso, podendo afetar as relagdes sociais levando a problemas

fisicos e emocionais. A pesquisa também relata que muitas vezes, um empregado

interage apenas com os colegas e fala apenas sobre suas atividades profissionais.
Para reduzir este problema, é necessario que a sociedade como um todo tenha
consciéncia da importancia de harmonizar a vida profissional e pessoal. Uma
pesquisa divulgada pela revista Exame (2002) e realizada pela Fundagdo Dom
Cabral com 626 executivos brasileiros revelou que eles tém 71% de seu tempo
dedicado ao trabalho, e também que 66% deles estao insatisfeitos com a diviséo do
tempo e da energia entre trabalho e vida pessoal. Alguns sinais de workaholic
incluem chegar cedo e sair tarde do trabalho, estar constantemente estressado,
sobrecarregado de tarefas e discutir apenas sobre trabalho. Identificar esses sinais

pode ajudar o profissional a lidar com pessoas Workaholic.

5.1.7. Worklover

O termo “worklover” refere-se a individuos que tém uma paixao intensa pelo
trabalho, muitas vezes dedicando uma quantidade significativa de tempo e energia
as suas atividades profissionais. Segundo Silva e Oliveira (2020), os worklovers sao
caracterizados por uma dedicagao extrema ao trabalho, muitas vezes em detrimento

de outras areas da vida, como familia e lazer. Essa dedicagdo pode trazer tanto
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beneficios quanto desafios.

De acordo com Martins (2018), “a paixéo pelo trabalho pode levar a um alto
nivel de realizacao profissional e satisfacao pessoal, mas também pode resultar em
estresse e burnout se ndo for bem gerenciada”. E importante que os worklovers
encontrem um equilibrio saudavel entre trabalho e vida pessoal para evitar

consequéncias negativas a saude mental e fisica.

5.1.8. A diferenga entre Workaholic e Worklover

A distincdo entre os termos “workaholic” e “worklover’ é fundamental para
compreender diferentes comportamentos no ambiente de trabalho. Enquanto
ambos os perfis demonstram dedicagao ao trabalho, suas motivagdes e impactos

na vida pessoal e profissional sao distintos. O termo “workaholic’ refere-se a
individuos que sao viciados em trabalho. Esses profissionais tendem a trabalhar
excessivamente, muitas vezes em detrimento de sua saude e vida pessoal.
Segundo Priscilla Gomes (2020), "os workaholics possuem o habito de passar
horas no ambiente de trabalho e, até mesmo em momentos de folga, ndo conseguem
parar de pensar sobre o trabalho". Esse comportamento pode levar a
consequéncias negativas, como estresse, problemas de saude mental e dificuldades

nos relacionamentos pessoais.

Por outro lado, o “worklover’ é aquele que ama o que faz e consegue equilibrar
sua vida profissional e pessoal. De acordo com Jaime Habaut (2020), "o worklover
sabe equilibrar o oficio com a vida pessoal e compreende a importancia do
descanso". Esses profissionais buscam realizar suas tarefas com paixdo e
entusiasmo, sem sacrificar outras areas de suas vidas. Eles acreditam que a
produtividade n&o esta necessariamente ligada a longas jornadas de trabalho, mas
sim a eficiéncia e ao prazer em realizar suas atividades. Portanto, enquanto o
workaholic vé o trabalho como uma necessidade compulsiva, o worklover passa a

enxergar como uma fonte de realizagédo pessoal e profissional.
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5.2. Relacionamentos Interpessoais

Os relacionamentos interpessoais sao fundamentais para o desenvolvimento
pessoal e profissional. Segundo Chiavenato (2014), a comunicagao € essencial para a
construcdo de relacionamentos, possibilitando gerar conhecimento, expressar
sentimentos e emocdes. Dessa forma, a comunicacio eficaz é a base para relacoes
interpessoais saudaveis e produtivas. Além disso, a inteligéncia emocional
desempenha um papel crucial na qualidade dos relacionamentos. Goleman (2010)
afirma que a capacidade de reconhecer nossos proprios sentimentos e os dos outros,
de nos motivarmos e de gerirmos bem as emogdes em ndés mesmos € em NosSsos
relacionamentos é essencial para o sucesso interpessoal.

A empatia, por exemplo, é uma habilidade que fortalece os lagos entre as
pessoas. De acordo com Rogers (2012, p.90-92), "a empatia é a capacidade de se
colocar no lugar do outro e compreender seus sentimentos e perspectivas". Essa
habilidade permite que as pessoas se conectem de maneira mais profunda e
significativa.

Por fim, € importante destacar que os relacionamentos interpessoais positivos
contribuem para um ambiente de trabalho mais harmonioso e produtivo. Segundo
Claudia Freitas (2024), cultivar bons relacionamentos interpessoais no ambiente de
trabalho promove a colaboracdo, reduz confltos e aumenta a satisfacdo dos

colaboradores.

5.3. Equilibrio entre vida pessoal e profissional

O equilibrio entre a vida pessoal e profissional € um tema cada vez mais
relevante na sociedade contemporanea, especialmente devido aos impactos
significativos que pode ter na saude mental dos individuos. Segundo um estudo
publicado pelo Instituto Universitario da Maia (2019), o equilibrio entre a vida
profissional e a vida pessoal € fundamental para o bem-estar e 0 desempenho dos
seres humanos. A falta desse equilibrio pode levar a consequéncias graves, como

estresse, ansiedade e burnout.



49

A saude mental no ambiente de trabalho € essencial para o bem-estar dos
colaboradores e o0 sucesso das organizagdes. De acordo com um artigo da Psicologia-
Online (2020) , "um ambiente saudavel promove a motivacéo, a produtividade e a
criatividade, enquanto reduz o absenteismo e a rotatividade". Portanto, promover um
ambiente de
trabalho que valorize a saude mental € uma estratégia inteligente para melhorar o
desempenho organizacional.

Além disso, € importante que as empresas adotem politicas que incentivem o
equilibrio entre a vida pessoal e profissional. Conforme destacado por Agarwal (2016,
p.112-115), "o equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal € um conceito
utilizado para descrever as praticas no local de trabalho que reconhecem e visam
apoiar as necessidades dos funcionarios para alcancar um equilibrio entre as
obrigag¢des da sua vida familiar e profissional". Essas praticas podem incluir horarios de
trabalho flexiveis, programas de bem-estar e apoio psicolégico.

A empatia e o suporte no ambiente de trabalho também sao cruciais. Segundo
um artigo do site Compare Plano de Saude (2024), é essencial encontrar um equilibrio
saudavel entre trabalho e vida pessoal para preservar a saude mental. Sintomas de
estresse e burnout causados pelo desbalanceamento podem afetar negativamente
todos os aspectos da vida de uma pessoa, tornando fundamental priorizar o
autocuidado e estabelecer limites.

Por fim, a importancia do equilibrio entre trabalho e vida pessoal é ressaltada
pela Mudes (2023), que afirma que "o equilibrio entre trabalho e vida pessoal é um
elemento crucial para promover o bem-estar, a saude mental e a satisfagdo global na
vida de uma pessoa". Em um mundo onde as demandas profissionais estdo cada vez

mais intensas, encontrar esse equilibrio torna-se essencial para a qualidade de vida.

5.4. Estereétipos e preconceitos relacionados a saude mental em

diferentes geragoes

As geragbes tém suas proprias caracteristicas ligadas aos costumes,
comportamentos e valores, mesmo que todos os ensinamentos desse grupo de

pessoas, em seu inicio, tenham sido herdados da geracdo anterior. Em toda
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sociedade ha uma luta contra preconceitos e estere6tipos passados da geragao baby
boomers, até a mais recente que vem quebrando os paradigmas, a geragao Alpha.
Durante esse processo houve também a evolugdo da tecnologia, a ampliagdo do
pensamento acerca do tratamento e priorizacdo em relagdo a saude mental, essas
transicbes ocorreram pelas mudancgas de papéis sociais e de género, por conta da
politica, da economia e do trabalho, as grandes guerras, revolugdes e lutas sociais.
Analisaremos 0 que cada geragao carrega, seus preconceitos e estere6tipos, mas
antes apresentaremos a definigéo.

Preconceito pode ser definido como "Juizo antecipado, formado antes do
conhecimento integral ou adequado do assunto, baseado em mera crenga ou
antipatia; pré-juizo: preconceito social.” (SACCONI, 2004, p. 740).

Esteredtipo pode ser definido como “Concepgéo, opinido, ideia ou imagem

padronizada de forma convencional como verdadeira [...]" (SACCONI, 2004, p. 390).

5.4.1. Geragdo Baby Boomers

Os baby boomers, nascidos da década de 1946 a 1964, por sua grande taxa de
natalidade eram considerados como um vislumbre do futuro de reconstrugcdo e
prosperidade, apdés uma guerra que abalou as civilizagdes, politica e economia
mundial. Segundo a REGE - Revista de Gestao (2016), esse grupo de pessoas sao
considerados individuos motivados, otimistas e workaholics (sujeitos viciados em
trabalho), eles buscam o sucesso profissional, sdo disciplinados.

Com o modo com que os boomers foram criados, estes tém principios familiares
muito rigidos e grande apego aos seus membros, e a medida que seus filhos crescem,
formam suas préprias familias e constroem um lar, eles temem que possam perder a
identidade ou ficarem perdidos - sentindo os sintomas do que a psicologia chama de
Sindrome do ninho Vazio, que segundo Aoyama e alguns colaboradores (2010)
descreveram a Sindrome do Ninho Vazio como um periodo em que os pais
experimentam sentimentos de soliddo, vazio, tristeza, irritacdo e depressdo quando
os filhos deixam o lar para seguir uma vida mais independente. Condizendo com a
frase dita por Strumer (2024) “Se sempre compreendermos o nosso papel em termos
do nosso trabalho ou da nossa vida familiar, entdo faz sentido que isto nos deixe com

dificuldades para compreender quem somos.”
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5.4.2. Geragdao X

Os sucessores da geracao dos boomers, membros nascidos entre a década de
65 e 77, além de possuirem seus estigmas também enfrentam diversos preconceitos
e esteredtipos em relagdo a saude mental. Esses estigmas refletem tanto da cultura e
valores da época em que cresceram quanto as pressoes e responsabilidades que
enfrentam ainda hoje.

Segundo um comentario de Stephen Jivraj (2020), publicado em uma pesquisa
da CNN, Para aqueles nascidos entre 1945 e 1980, ha uma tendéncia de uma parte
crescente de seus anos de vida seja marcada com problemas de saude, com algumas
doencgas surgindo mais cedo. A geragao X é mais resistente quando o assunto é
problemas de saude mental, isso porque no tempo que nasceram era incomum
conversas e discussdes sobre a saude psiquica, muitos foram ensinados desde
criangas que deveriam ser fortes e resolver seus préprios problemas internamente.
Tornando-os, futuramente, adultos que tém dificuldade em expressar seus
sentimentos, pedir ajuda em momentos dificeis e comunicar quando algo os incomoda.

Segundo o Jornal EXAME, em que a conselheira do Reino Unido, Georgina
Sturmer (2020), afirmou que todas as pressdes que sao impostas a esses individuos
exigem esforco mental, pois muitas dessas pessoas estdo tentando equilibrar suas
vidas - ajudando seus filhos (outra geragao) a lidarem com seus problemas de saude
mental. A psicoterapeuta ainda diz que vé pais sobrecarregados e ansiosos que
fazem de tudo por seus filhos, enquanto tentam manter seus préprios conflitos internos

sob controle.

5.4.3. GeragdaoY

A geracao Millennials, nascidos entre 1978 até meados da década de 1994,
cresceram em contato com as tecnologias de informagao e por esse impulso possuem
maior consciéncia da necessidade da procura por ajuda psicolégica. O artigo
publicado na Revista FT (2022), apresenta uma discussdo sobre como a intersegao
entre psicologia e tecnologia tem transformado o panorama do atendimento

psicoterapéutico, especialmente para geragdes mais jovens que cresceram com
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tecnologias de informagéao

Segundo lIsraa Nasir (2024), uma psicoterapeuta que auxiliou na pesquisa
publicada Blog ABRE, na qual disse que as redes sociais possibilitaram que as
informagdes se tornassem mais acessiveis entre esse grupo de pessoas, e que 0S
Millennials até sdo considerados em esteredtipos como “fracos” e “sensiveis” em
comparagao as geragdes passadas.

Ha a presenca do preconceito acerca do abuso da tecnologia e das redes
sociais, pois esse feito pode resultar na contribuicdo de problemas mentais. De acordo
com Zygmunt Bauman (2016), “As redes sociais sdo uma armadilha”. Bauman
frequentemente discutia como o0 uso excessivo da tecnologia e das redes sociais
podem exacerbar problemas sociais e mentais, refletindo a preocupacédo com o
preconceito e os impactos negativos associados ao abuso dessas plataformas.
Mesmo que seja verdadeira essa acusagao, nao se pode colocar toda a culpa na
tecnologia dados que estariamos ignorando as complexidades das experiéncias
pessoais e individuais, sendo que essa conectividade apresenta pontos positivos,
como recursos para auxilio mental e até mesmo comunidades de pessoas que

passam por situagdes similares.

5.4.4. Geragao Z

A geragao Z, composta por individuos nascidos entre os anos de 1995 a 2010,
apresentou mais interesse e disposicdo em cuidar de suas mentes. Segundo uma
publicagao no blog Pacific Oaks (2023), em que diz que “de acordo com o relatdrio da
Harmony Healthcare IT, dois em cada cinco membros da Geragao Z pesquisados vao
a terapia regularmente, e 53% receberam em algum momento servigos profissionais
de saude mental.”

De acordo com o jornal Business Insider (2024), escrito por Kim Schewitz, os
terapeutas afirmam que as questdes de identidade, imagem corporal e amizade sao as
pautas mais comentadas nessa geragao. Segundo Jill Owen (2024), psicéloga clinica,
0s jovens que estudam o ensino médio ou faculdade estdo mais preocupados com
atividades sociais e a comparagéao, podendo resultar na angustia e na falta de amor-
préprio. Esse grupo de pessoas se preocupam muito com a aparéncia pessoal e a do

cbnjuge. Owen acredita ainda que o avango das redes agravou mais ainda o quadro.
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Para aqueles que estdo entrando na fase adulta ha uma preocupacéo maior
em relagdo ao senso de identidade, o que significa ser ‘eles’. “Com esse sentimento
de independéncia vem a ansiedade de se tornar adulto e uma consciéncia de questdes
mais amplas, como as alterag¢des climaticas e as injusticas globais” disse Owen.

Segundo um estudo divulgado no Jornal Business Insider (2024), a terapeuta
da Fldérida Diana Garcia, que estudou mais sobre esse grupo de jovens que estao
iniciando e passando pela fase adulta (aproximadamente 18 a 26 anos), afirmou que
€ neste momento de suas vidas em que avaliam seus principios e carater, se
condizem com seus ensinamentos passados de outras geracdes. E nessa fase que
eles pensam em suas carreiras profissionais e isso pode gerar grande ansiedade

relacionada ao futuro.

6. CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional € uma qualidade da area de trabalho ao qual influéncia
ao comportamento dos membros das instituicdes. E um ambiente que ha a
convivéncia dos funcionarios da empresa, que pode se relacionar com o grau de
satisfacdo e motivacdo de suas tarefas, ele esta completamente associado a visdo
que os funcionarios possuem sobre gestdo, organizagdo e aos seus colegas de
trabalho.
E de conhecimento comum que com a diversidade de personalidade de cada
colaborador, pode se formar varios climas internos na organizagéo
Segundo Idalberto Chiavenato, (2009) ele representa o conjunto de sentimentos
predominantes numa determinada empresa €, envolve a satisfagao dos profissionais
tanto com os aspectos mais técnicos de suas carreiras e trabalho quanto aspectos/
emocionais, refletindo em suas relagbes com os colegas de trabalho, com os

superiores e com os clientes de modo geral.

A motivacao constitui um importante campo do conhecimento da natureza
humana e da explicagdo do comportamento humano. Para compreender-se
o comportamento das pessoas torna-se necessario conhecer sua motivagao.
(CHIAVENATO, 2009, p.121).
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Para identificar o clima organizacional das empresas € necessario a realizagéo
de pesquisas junto aos seus funcionarios, assim identificando a motivacgao, satisfacéo
e integracao deles perante o servigo.

A realizagao deste tipo de pesquisa é essencial para cada organizagdo. Como
sabemos a cultura organizacional da empresa sempre sera mantida, ja o clima
organizacional pode ir se alterando conforme as mudangas do mercado de trabalho,
algumas das vezes tem a necessidade de adotar modelos tecnoldgicos, que faz com
haja uma mudanga de funcionarios, crises as quais ha contengdo de salarios e
beneficios e aumento de exigéncias de seus funcionarios, todos estes fatores podem

alterar o clima organizacional e comprometer resultados da empresa.

6.1. Cultura organizacional

Cultura é um conjunto de caracteristicas humanas nao natas, ou seja, aquelas
caracteristicas que nao “nascem” com as pessoas, e sim sdo adquiridas por meio do
convivio e comunicagdo em sociedade. Organizagdo nada mais € do que uma
sociedade constituida por pessoas, onde tem o objetivo de se formar com um

propésito de atingir um resultado.

A cultura organizacional é o conjunto de habitos e crencas estabelecidos
através de normas, valores, atitudes e expectativas compartilhados por todos
os membros da organizagdo. (MAXIMILIANO, 1986, p.59).

A cultura pode ser caracterizada pelo meio e modo de agir e pensar de um
determinado grupo. Nas organizacgdes € possivel o definir como habitos exigidos com
os colaboradores para definir o clima da empresa. Ou seja, cultura organizacional é
um meio utilizado para identificar o perfil e os costumes que cada colaborador tem na
empresa. Com essas defini¢gdes, chegamos a conclusao que, culltura organizacional
€ aquilo que molda colaboradores a se formar e dispor a um sistema para atingirem

um resultado.

6.1.1. Pilares da cultura organizacional: valores, crencas e padrées de

comportamento

- Valores: conjunto de caracteristicas de uma determinada pessoa ou
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organizagao que determinam a forma como estas se comportam e interagem com
outros individuos e com o0 meio ambiente.

- Crencga: tudo o que uma pessoa acredita que € verdade. Essa € a definigao
basica. Qualquer coisa que vocé acredita como verdade, na verdade € uma crenca
sua. Desde quando nascemos, a pessoa analisa e tira conclusdes de tudo o que
acontece ao seu redor.

- Padrdes de comportamento: referem-se as situagcdes que se repetem. De
forma mais clara, € quando o individuo responde da mesma maneira a um
determinado estimulo durante toda sua vida, como por exemplo dizer que ira iniciar

um projeto em um determinado dia, mas esse dia nunca chega.

A mudanca pode consistir em observar os processos, saber a que velocidade
€ possivel desenvolver novos produtos ou com que rapidez se pode encontrar
novas oportunidades de mercado para novas tecnologias (CHRISTENSEN,
2000, p. 42)

6.1.2. Diferenca entre clima e cultura organizacional

- Temporalidade: Segundo estudiosos como Schein (2010), a -cultura
organizacional € mais resistente e lenta para mudar, pois esta profundamente
enraizada nos valores, normas e crengas que se desenvolvem ao longo do tempo. Por
outro lado, autores como Schneider et al. (2013) destacam que o clima organizacional
€ mais volatil, refletindo as percepgdes imediatas dos funcionarios sobre o ambiente
de trabalho, podendo mudar mais rapidamente em resposta a novas politicas ou
eventos.

- Escopo: Pesquisas de Denison (1996) afirmam que a cultura organizacional
envolve aspectos mais profundos da identidade da organizagdo, como valores e
missdo. Ja o clima, conforme apontado por James et al. (2008), é focado nas
percepgcdes dos funcionarios sobre praticas e politicas atuais, sendo uma
representagdo mais superficial e temporaria da organizagao.

- Origem: Schein (2010) afirma que a cultura organizacional é o resultado de
anos de praticas e crengas compartilhadas, estabelecendo-se de forma mais
duradoura e enraizada. O clima, por outro lado, a cultura é fortemente influenciado por
liderangas, praticas gerenciais e mudangas recentes nas politicas organizacionais,

conforme indicado por Schneider (2013).
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A compreensao da diferenga entre clima e cultura organizacional é crucial para
a gestao eficaz. Enquanto o clima pode fornecer uma visao instantanea da satisfagao
e moral dos funcionarios, a cultura oferece uma compreensao mais profunda das
forgcas subjacentes que moldam o comportamento e as praticas organizacionais.
Ambas sao essenciais para criar um ambiente de trabalho saudavel e produtivo. Estes
conceitos sao vitais para gestores, lideres e profissionais de recursos humanos que

buscam melhorar o desempenho e a coesao dentro das organizagdes.

6.1.3. Importancia da cultura organizacional

A cultura de uma organizacdo se forma através de seus fundadores no
momento que a empresa € criada, mas se modifica com o tempo, baseada em
exigéncias do mercado e comportamentos que a empresa e seus funcionarios
consideram corretos. Essa cultura desempenha um papel muito importante nas
organizagdes, pois determina a imagem da empresa e o que ela deve buscar em seus
colaboradores, além de ajudar a tragar seus objetivos. Com isso, a organizagao
podera lapidar sua estratégia empresarial. No entanto se a empresa nao delimitar de
forma clara a sua cultura, ela podera enfrentar consequéncias, como funcionarios
desmotivados, que ndo colaboram com a equipe, por estarem focados apenas em seu
préprio rendimento. Por isso, € indispensavel que os valores da empresa estejam
alinhados com os de seus colaboradores.

Quando alguém monta uma organizagéo, normalmente ela dita as regras e n&o
o0 contrario. Mudar a cultura € um processo que nao € facil. Uma cultura boa
desempenha um papel muito importante e fundamental em todas as organizagdes,
despertando fung¢des de grande significado, uma delas é o controle social, o que ajuda

a alcancgar objetivos estratégicos e os objetivos aceitos pela sociedade.

A cultura organizacional é fundamental para o sucesso de uma empresa, pois
molda comportamentos, atitudes e expectativas, influenciando diretamente o
desempenho e a adaptagdo da organizagdo as mudangas externas.
(SCHEIN, 2004, p.7)

6.1.4. Tipos de cultura organizacional
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- Cultura do poder: Cultura organizacional de poder sdo baseadas na lideranca
de uma pessoa, ou seja, ha uma grande centralizagdo do poder nesta Unica pessoa,
geralmente ogerente ou empreendedor responsavel pelo negocio.

- Cultura de papéis: A cultura de papéis tem como esséncia o desempenho dos
colaboradores. Aqui, a principal ideia € ter um processo muito bem estruturado para
que os funcionarios o sigam.

- Cultura de tarefas: A cultura de tarefas comeca pela definigdo de um problema
para, entdo, dirigir os esforgos necessarios para sua solugdo. E uma gest&o cultural
com uma concepgao na resolugéo de problemas, seja qual for. O foco continua no
resultado da empresa, mas a liberdade e a mentalidade para solucionar problemas
permitem que os colaboradores estejam preparados e mais dispostos a executar suas
atividades

A valorizacdo dos colaboradores € um dos principais elementos da cultura
organizacional de pessoas. Uma empresa que adota esta cultura compreende que os

funcionarios e toda a equipe s&o a chave para o sucesso.

6.1.5. Como implementar um clima organizacional adequado

Para promover um bom clima organizacional é essencial que a lideranca
implemente praticas eficazes na forma de agir com os seus funcionarios, isso pode
ajudar a criar um ambiente de trabalho positivo, motivador e produtivo, onde todos se
sentem motivados e engajados. Praticas essas:

- Comunicagéao Transparente: Promover a comunicagao aberta e honesta. Isso
constréi confianga e mantém todos informados sobre metas, mudangcas e
expectativas.

- Reconhecimento e Valorizagao: Reconhecer o trabalho bem-feito e valorizar
as contribuicbes de cada membro da equipe. Isso pode ser feito através de elogios
publicos, prémios ou incentivos.

- Desenvolvimento Profissional: Investir em treinamento e desenvolvimento
continuo. Isso ndo s6 melhora as habilidades da equipe, mas também demonstra que
a empresa valoriza o crescimento dos funcionarios.

- Feedback Constante: Estabelecer um sistema regular de feedback

construtivo. Isso ajuda os funcionarios a entenderem onde podem melhorar e o que
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estdo fazendo bem.

- Cultura de Inclusao e Diversidade: Promover um ambiente inclusivo onde
todas as vozes sao ouvidas e respeitadas. Isso aumenta a inovagao e a satisfagéo no
trabalho

- Equilibrio entre Vida Profissional e Pessoal: Incentivar um equilibrio saudavel
entre trabalho e vida pessoal, oferecendo flexibilidade e respeitando os limites dos
funcionarios.

- Lideranga pelo Exemplo: Lideres devem agir conforme os valores e normas
da empresa, inspirando os funcionarios a fazer o mesmo.

- Resolugao de Conflitos: Ter um processo claro e eficaz para resolver
conflitos rapidamente e de maneira justa.

- Ambiente de Trabalho Saudavel: Criar um ambiente fisico de trabalho que
seja confortavel e seguro, além de promover bem-estar mental e emocional.

- Objetivos Claros e Alinhados: Certificar-se de que todos entendem os
objetivos da organizagcdo e como seu trabalho contribui para eles. Isso da um

senso de propésito e direcéo.

A identidade da cultura de uma organizagao forma-se e consolida-se no seu
processo histérico de funcionamento interno, de atuagao e de trocas com seu
ambiente externo imediato e mediato. (MOSCOVICI, 2002 p. 68).

6.1.6. Empresas que dao énfase a cultura organizacional

Para ter uma empresa com o clima organizacional forte, € preciso que os
funcionarios sejam bem adaptados, assim eles serdo mais produtivos, e até mesmo a
marca é fortalecida.

Além disso, nos dias de hoje, com tanta informagao, conhecimento e muitos
profissionais no mercado, ter uma cultura organizacional forte € sinénimo de
retencdo de talentos, onde ha melhoria no clima corporativo e no oferecimento de
beneficios afim de que os melhores talentos permane¢am na organizagéao.

Empresas como:

- Netflix: A Netflix define sua cultura organizacional com bases na liberdade e

na responsabilidade. Na pratica, a empresa trata todos os seus funcionarios como

pessoas responsaveis e, por isso, nao impde muitas regras, desde que os resultados
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sejam alcangados. Nesse sentido, os colaboradores escolhem quando querem tirar
férias e por quanto tempo, levando em consideragao que precisam ser responsaveis
com as suas entregasse prazos. Além disso, a empresa divide praticamente todas
as informagdes estratégicas com os colaboradores. A comunicagao clara ajuda
muito na colaboragao para resolucédo dos desafios.

- Magazine Luiza: O Magazine Luiza é uma grande prova de que a visdo de
mundo dos seus fundadores € uma das bases mais importantes para uma cultura
vitoriosa. Na cultura do Magazine, os funcionarios estdo sempre muito proximos de
suas liderangas. Luiza Trajano quebrou paredes e horizontalizou os relacionamentos.
Nao ha placas pelas empresas com a missao, a visao e os valores, mas todos sabem
quais sao e como coloca-los em pratica. O destaque da cultura esta em uma politica
de portas abertas com simplicidade, abertura ao dialogo e foco no fazer acontecer.
Assim como essas empresas, as empresas da Economia de Comunhdo também
possuem em comum uma cultura organizacional focada no ser humano e a cultura de
comunhao também se dissemina no cotidiano das empresas.

- Google, Facebook, Twitter, LinkedIn...: De uma maneira geral, as empresas
do Vale do Silicio se caracterizam por uma cultura organizacional pautada em muitos
beneficios para os colaboradores e por uma gestao horizontal, como forma de manter
talentos. Comida na empresa de graga e a qualquer momento, festas, premiagdes,
atividades off site, atividades recreativas durante o expediente, flexibilidade de
horarios, férias ilimitadas, dentre outros, sdo caracteristicas bem comuns nessas

empresas. E claro que o foco é o resultado.

Na gestao de conflitos vocé pode escolher em ter raz&o ou a soberania de
cultivar o clima organizacional favoravel, uma vez que passamos mais tempo
nele do que em outro lugar.(CLARIANO DA SILVA, 2019).

6.1.7. Empresas que possuiam um clima organizacional ruim

- Uber: A Uber, fundada em 2009, conecta motoristas a passageiros por meio
de um aplicativo, revolucionando o transporte urbano. A empresa também oferece

servigcos de entrega de comida com o Uber Eats.

A Uber enfrentou uma série de acusacgodes de assédio sexual e discriminagao,
revelando uma cultura organizacional téxica que permeava a empresa
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durante a liderangca de Kalanick, onde o comportamento agressivo era
amplamente incentivado (FOWLER, 2017).

A empresa sofreu com a saida de altos executivos, queda de reputacio e a
necessidade de uma revisao interna significativa de suas praticas culturais e de
recursos humanos. Eventualmente, Travis Kalanick deixou o cargo de CEO.

- Wells Fargo: A Wells Fargo € um dos maiores bancos dos EUA, oferecendo
servicos como contas bancarias, empréstimos e investimentos. Fundada em 1852,
sua sede é em San Francisco. Ela enfrentou escandalos recentes, mas continua

sendo uma importante instituicao financeira global.

A cultura de presséo intensa no Wells Fargo levou os funcionarios a adotarem
praticas antiéticas, como a criagdo de milhdes de contas falsas, resultando
em uma crise de confianga e sangdes financeiras severas (SCHNEIBERG &
BARTLEY, 2020).

A empresa enfrentou multas pesadas, perda de confianga dos clientes e
demissdes em massa de funcionarios e executivos. A CEO, Carrie Tolstedt, e o CEO,
John Stumpf, acabaram deixando a empresa.

- Yahoo: O Yahoo, criado em 1994, € uma companhia de tecnologia
reconhecida por seu mecanismo de busca e servigos de e-mail. Apesar de ter sido
uma das precursoras da internet, a empresa viu sua relevancia diminuir diante de

concorrentes e foi comprada pela Verizon em 2017.

A lideranca de Mayer, o Yahoo enfrentou desafios ndo s6 com a falta de
inovagao, mas também com a fragmentagao cultural, que foi exacerbada por
decisbes impopulares como o fim do trabalho remoto. (VARA, 2017).

O desempenho financeiro continuou a declinar, e a empresa perdeu talentos
para concorrentes mais ageis e inovadores. Eventualmente, Yahoo foi vendida para a
Verizon em 2017.

- Amazon: A Amazon € uma gigante global de tecnologia e comércio eletrénico,
fundada em 1994. Comecgou vendendo livros online e se expandiu para diversos
setores, incluindo streaming e computagdo em nuvem. E conhecida por sua inovagéo

e foco no cliente.

As praticas de trabalho na Amazon, caracterizadas por alta pressao e
exigéncias constantes, tém sido alvo de criticas frequentes, com funcionarios
relatando estresse e desequilibrio entre vida pessoal e profissional. (KANTOR
& STREITFELD, 2015).

Apesar do sucesso financeiro da empresa, a Amazon pode ter sofrido um certo
tipo de preconceito das pessoas para quererem trabalhar na empresa. E pode ter

sofrido um tipo de mancha na reputacéo na parte de empregabilidade.
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- Eron: A Enron era uma grande empresa de energia dos EUA, que entrou em
colapso em 2001 apds um escandalo de fraude contabil em que ocultava dividas e
inflava lucros. Esse escandalo resultou em uma das maiores faléncias da historia e

levou a criagao de novas leis para regulamentar praticas contabeis e financeiras.

O colapso da Enron revelou uma cultura de desonestidade e risco excessivo,
onde a maximizagao de lucros era priorizada sobre a ética, levando a faléncia
e a destruicdo de reputacdes. (MCLEAN & ELKIND, 2003).

O escandalo resultou na faléncia da Enron, prisdo de varios executivos e uma
perda maci¢ca de empregos e economias para os funcionarios e investidores. Esses
exemplos destacam a importancia de uma cultura organizacional saudavel e ética

para o sucesso e a longevidade das empresas.

6.1.8. Empresas com requisitos de contratacao por geragao

No mundo corporativo, cada geragdo tem suas proprias necessidades e
caracteristicas. Entender e respeitar essas diferengas é essencial para o crescimento
da empresa. Ter pessoas de diferentes idades traz novos ideias e perspectivas, o que
pode aumentar a criatividade e a inovacao. Para aproveitar isso, as empresas devem:

- Adaptar a gestao: Criar estratégias que atendam as expectativas de cada
geracgao.

- Oferecer oportunidades: Investir em treinamentos e desenvolvimento que
sejam relevantes para todos.

- Promover a inclusdo: Fomentar um ambiente onde todos se sintam
valorizados e possam colaborar.

Isso ndo s6 melhora o ambiente de trabalho, mas também ajuda a reter talentos
e aumentar a satisfagdo dos colaboradores. Toda linhagem tem suas perspectivas,
experiéncias e expectativas diversas que influenciam seu desempenho nas
organizagdes. Sendo assim, definir requisitos por idade ndo necessariamente é uma
questao de adequacao ao perfil do colaborador, mas sim uma estratégia de garantir
que todos esses grupos possuam objetivos semelhantes aos da empresa, assim,
contribuindo de uma forma eficaz. Podemos observar exemplos em empresas de

renome que dispdem de diferentes maneiras de conduzir suas corporagoes:
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- Nubank: A Nubank é uma instituicado financeira, conhecida como banco digital
que visa na sua contratacdo além de pessoas com valores semelhantes aos da
companhia, jovens de espirito independente da idade ou geracéo.

- Solar Coca-Cola: Ja a Solar Coca-Cola, fabricante do Sistema Coca-Cola no
Brasil, arca desde 2020 com a responsabilidade da inclusao e diversidade e deu inicio
em 2021 com a campanha #Eulncluo, que tem como proporcionar a cultura da inclusao
e diversidade trazendo um ambiente diverso e inclusivo. O foco da Solar Coca-Cola é
mais abrangente e além de contratar pessoas com mais de 50 anos, a corporagao
inclui questdes de raca, género, pessoas com deficiéncia e LGBTQIAP+.

- Nestlé: De modo parecido, no ano de 2023 a Nestle langou o programa
“Experiéncia que Faz Bem”, com vagas efetivas para pessoas com mais de 50 anos
trabalharem nas areas de vendas e atendimento ao cliente. Com o novo projeto, a
Nestlé ampliou a diversidade geracional, que conta com 10% de colaboradores nessa

faixa etaria, enquanto a média do mercado gira em torno de 3% e 5%.

Acreditamos no poder da inclusdo no mercado de trabalho, por isso atuamos
para eliminar as barreiras que impedem o acesso as novas possibilidades
para pessoas de todas as idades. Em 2019, comegamos a abrir vagas
temporarias para pessoas com mais de 60 anos ativarem nossas promogdes
corporativas no varejo e, agora, além do nosso quadro atual, avangamos para
novas contratagoes efetivas (ANDRADE, p.2-11, 2017)

7. IMPACTOS DA TECNOLOGIA NAS GERAGOES

7.1.1. Evolugao histérica da tecnologia

Com a primeira revolugéo industrial o0 mundo se viu em uma transicdo de
métodos de producido artesanal para mecanizada, trazendo mudangas para a
economia e a vida das pessoas. Desde entdo a industria vem passando por diversas
transformagdes na producao e gestdo, trazendo desafios cada vez mais ligados a
organizagao principalmente com os funcionarios.

Na industria 4.0 celulares, tablets, computadores e outros, terdo funcao
principal nos processos industriais, com isso cada vez mais empresas buscam integrar

de forma correta tecnologia a sua organizagao, adaptando de modo a suportar a
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flexibilidade necessaria para a produg¢ao de produtos com custos reduzidos.

Essa proposta nasceu na Alemanha, em 2011, concebida para gerar um
novo e profundo salto tecnolégico no mundo produtivo (em sentido amplo),
estruturado a partir das novas tecnologias da informagéo e comunicagao
(TIC), que se desenvolvem de modo célere. Sua expanséao significara a
ampliagdo dos processos produtivos. (NOGUEIRA, 2020, p.35)

A Unesco (2022) reconhece a importdncia da tecnologia para o
desenvolvimento sustentavel e a inclusdo social. A organizagdo promove O usO
responsavel da tecnologia através de diversos programas e iniciativas:

- Programacgao para Todos: acesso a educagao em tecnologia para todos.

- Memdéria do Mundo: preservacgao do patriménio digital.

- Sociedades da Informacdo e do Conhecimento: desenvolvimento de

politicaspublicas para o uso da tecnologia.
7.1.2. Definicao de tecnologia

Segundo a Unesco (2022), a tecnologia abrange mais do que ferramentas e
maquinas. E um conjunto de conhecimentos, processos e sistemas que permitem a
transformacao de recursos em produtos, servigos ou solugdes. Essa transformacéao
pode ser material (produgdo de bens) ou imaterial (geragdo de conhecimento).
Na visdo de Erik Brynjolfsson em (2024, p.111-113) “A digitalizacdo esta

transformando fundamentalmente anatureza do trabalho.”

7.1.3. Outros conceitos

Nas organizagdes, a tecnologia assume um papel fundamental na eficiéncia,
produtividade e competitividade. Ela se manifesta em diversas formas, desde
sistemas de informacao e ferramentas de comunicacao até processos automatizados

e solucdes inovadoras.

- Tecnologia de Informacdo e Comunicacao (TIC): computadores, softwares,

redes, internet.
- Tecnologia de Automacgdo: robds, maquinas autbnomas, sistemas de
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producaoautomatizados.
- Tecnologia de Processos: metodologias, ferramentas, sistemas de gestao.
- Tecnologia de Produtos e Servigos: novos produtos, servigos inovadores,

solucgdes tecnologicas.

A tecnologia impacta as organizagdes de diversas maneiras:

- Mudanga na cultura organizacional: maior agilidade, colaboragdo e
comunicacgao.

- Novos modelos de negdcio: criacdo de novos produtos, servigos e mercados.

- Aumento da produtividade e eficiéncia: otimizacdo de processos, reducao
de custos.

- Melhoria na tomada de decisdes: analise de dados, inteligéncia artificial.

- Desafios éticos e sociais: privacidade de dados, impacto no emprego.

7.1.4. Como os avancos tecnoldgicos influenciam o ambiente

organizacional

A necessidade de acompanhar as inovagdes no ambiente organizacional vem
se tornando cada vez maior. Visto que o mundo contemporaneo e suas tecnologias
estao evoluindo rapidamente. Por isso, € de extrema importancia que as empresas
invistam em inovagdes tecnologicas, para que se mantenham estaveis, produtivas e

competitivas.

Para o cumprimento das metas, os gerentes, em todos os niveis das
organizagdes, direcionam suas atividades de modo intencional e sistémico e
éindispensavel que desenvolvam uma capacidade continua de adaptagéo e
mudancga. (ROBBINS, 1999, p. 407).

Esse resultado ndo depende somente de processos de aprendizado
convencionais,mas, também, depende da interag&o entre as diferentes geragdes, que
devem aprender umas com as outras a minimizar suas fraquezas individuais e
coletivas em relagao a tecnologia. Cada uma delas tem dificuldades e facilidades que
devem se complementar com seus colegas de trabalho, contribuindo para um melhor
desempenho profissional.

A implementacgao de tecnologia nas empresas é um investimento. No entanto,
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€ importante que a implementacdo seja feita de forma estratégica, com o devido
planejamento e suporte aos funciondrios para que possam utilizar as novas
ferramentas de forma eficiente e produtiva, para garantir que os beneficios sejam
maximizados.

Através de treinamentos, é possivel capacitar funcionarios a novas formas de
trabalho e suas tecnologias, desenvolvendo novas competéncias e seus
conhecimentos pré-existentes. Isso traz beneficios para as empresas como maior
capacitacao de trabalhadores, aumento de sua produtividade e competitividade no
mercado.

Segundo Cavalcanti, Gomes e Pereira (2001), as corpora¢des deveriam ter a
capacidade de gerar conhecimentos, inovar e empreender sao as condigdes
necessarias para o sucesso de uma empresa na sociedade do conhecimento,
formando o tripé que se complementam para o sucesso das organizagdes.

Os avancos tecnoldgicos e a implementacdo dessas ferramentas nas
organizagdes, possibilitou uma grande vantagem com relagcdo a inovagdo, que
permitiu bons resultados, aumentando a produtividade, otimizando processos e
melhorando a relagédo com clientes. “Tecnologia é o repertério de conhecimentos
utilizados pelas pessoas e organizagdes para resolver problemas” (MAXIMINIO,
2004, p.333).

A troca de informacgdes dentro do ambiente das organizagbes e com 0 mundo
externo tornou-se constante e necessaria. Segundo Gutierrez (2007), nos ultimos 50
anos, os sistemas computadorizados passaram de um sonho utépico para uma
realidade presente dentro das organizagbes. E, a partir desta nova realidade,
facilitaram diversos campos de suas acoes.

Em busca de agilidade e competitividade, grandes corporagdes iniciaram a
partir da década de 90 grandes investimentos em sistemas de informagao
integrados, objetivando maior facilidade e integridade na troca de informacdes dentro
do ambiente organizacional. Portanto, ao implementar esses novos artificios nas

empresas, elas tiveram um grande impacto positivo em diversos setores.

7.1.5. Consequéncias da resisténcia as mudancas tecnologicas em

empresas
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Em um mundo cada vez mais digitalizado, as empresas que ndo conseguem
acompanhar essas tecnologias acabam ficando para tras, por isso a modernizagao se
torna crucial para garantir a competitividade, a produtividade e o crescimento. No
entanto, muitas organizagdes ainda relutam em adotar novas tecnologias, o que pode

gerar diversas consequéncias negativas para as empresas.

O desenvolvimento tecnoldgico veio transformar o cenario global da
comunicagao, bem como a férmula de comunicacdo interna das empresas.
Neste contexto, o facil acesso a inUmeros midias sociais (como o facebook,
o twitter, os sistemas de mensagens instantaneas, o Skype, o linkedin, o
youtube, entre outros) transformou a forma como as organizagdes se
comunicam em todos os niveis hierarquicos. (RUAO; MARINHO; SILVA,
2020, p.3).

Processos manuais e obsoletos, comuns em empresas sem tecnologia
adequada, podem levar a ineficiéncia, ao aumento do tempo de trabalho e a queda na
qualidade dosprodutos e servigos. Isso impacta diretamente na produtividade da
empresa como um todo, gerando custos adicionais e atrasos nas entregas.

Empresas que nédo se adaptam as inovagdes ficam para tras em relagao aos
seus concorrentes. Isso significa que elas podem perder clientes para negocios que
oferecem produtos e servicos mais inovadores e eficientes, além de ter mais
dificuldade para se destacar no mercado.

A falta de adaptacéo, pode levar ao desperdicio de recursos financeiros,
processos ineficientes, producdo de produtos com menor qualidade, com maior
indice de erros e falhas nas devidas tarefas. Isso afeta diretamente a percepg¢ao do
consumidor sobre a marca e pode gerar custos com retrabalho e frustragdo dos
consumidores.

“‘Novas tecnologias vdo sempre provocar mudangas no ambiente social da
organizagdo e é dificil imaginar alguma inovagao tecnoldgica que possa ser
introduzida na empresa sem provocar algum efeito.” (GONCALVES, 1994, p.64).

A tecnologia esta em constante evolugdo, e as empresas precisam estar
sempre atualizadas para se manterem competitivas. Isso significa que é necessario
investir em treinamento continuo para os funcionarios, garantindo que eles estejam
aptos a utilizar as novas técnicas e ferramentas disponiveis no mercado.

A crescente facilidade de acesso a Internet vem permitindo que, cada vez

mais, empresas e pessoas tenham acesso a esse veiculo informacional,
resultando em uma distribuicdo mais democratica dos conhecimentos da
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humanidade, oportunizando mercados e negdcios a quem tiver competéncia.
(JUNIOR; FREITAS; LUCIANO, 2005 p.4).

No entanto, € importante que a implementacéao seja feita de forma estratégica,
com o devido planejamento e suporte aos funcionarios para que possam utilizar as
novas ferramentas de forma eficiente e produtiva, para garantir que os beneficios

sejam maximizados.

7.1.6. Relacao de cada geragao com a tecnologia

A evolugdo no mercado de trabalho impde-nos um grande desafio: a
importanciade termos boa relagcdo entre as geragdes que compartiiham o mesmo
ambiente nas organizagbes empresariais € como abordar isso com o objetivo de
explorar a intelectualidade de cada membro para impulsionar o crescimento pessoal
e profissional. Para as empresas isto representa uma oportunidade sem precedentes
para impulsionar a inovacao aproveitando a sabedoria de alguns, o conhecimento e
perspectivas diferentes.

Buscando uma melhor compreensao das divergéncias e convergéncias dos
grupos geracionais e o quanto esses aspectos, de fato, impactam a

sociedade contemporanea, o tema ‘geracdes’ tem sido estudado com certa
recorréncia (DANTE e ARROYO, 2017, p. 512 - 528).

Cada geracgao tem uma relagao diferente com a tecnologia e é importante que
as empresas entendam e valorizem cada individuo e o seu tempo de
desenvolvimento. Com planejamento e agdes detalhadas, os impactos de convivéncia
e tecnologia se transformam na verdade em pontos positivos, extraindo o que ha de
melhor em cada uma e agregando valor para uma equipe multidisciplinar e completa.
Um ambiente de trabalho agradavel e propicio para a troca de experiéncias esta
garantido.

Os Baby Boomers cresceram em um periodo pré-digital, mas muitos tém se
adaptado as novas tecnologias no ambiente de trabalho. Eles tém mostrado resiliéncia
e disposigao para aprender novas ferramentas digitais.

Se caracterizam por optar por emprego fixo e estavel, tendo seus valores
embasados na construgdo de uma carreira solida, em especial, em uma mesma
empresa, o foco destes é na experiéncia e competéncia. Os profissionais desta

geragao se preocupam em cumprir obrigagdes, em relacédo a atividade profissional,
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sao disciplinados, primam pelo respeito a familia e sdo leais e colaborativos no
ambiente de trabalho.
Em contrapartida, essa geragdo tem dificuldade em equilibrar a vida
profissional com a vida pessoal e tem no trabalho a principal fonte para
realizagado pessoal. Uma caracteristica importante dessa geragao € que néo
sdo muito bons em gerenciar conflitos nas organizagdes, sendo isso uma
contradigdo, pois se possuem uma carreira consolidada isso deveria ser

simples para eles. (BOTELHO, SOUZA FERREIRA e SIQUEIRA, 2018, p.
108).

Ja a Geragao X, € marcada pelo desafio da qualidade de vida como desejo ou
necessidade. Essa geragdo, como relata Juliane, (REVISTA VALORE, 2020, p. 19),
“foimarcada por inseguranga financeira, familiar e social, quedas econbémicas e
instabilidade no emprego”.

Os trabalhadores da Geragao X tendem a valorizar a flexibilidade no uso da
tecnologia. Eles ndo fazem questdo do ambiente de trabalho formal, burocratico e
hierarquico. Eles estdo confortaveis com a comunicagdo digital, mas também
apreciam interagdes face a face, conforme destacado por Isabelle Bernardes em um
estudo de 2015, publicado pela FEMA (p. 21).

Os Millennials cresceram com a evolugéo tecnoldgica, o que os torna nativos
digitais. Eles sdo conhecidos por sua habilidade em usar e adaptar-se
rapidamente a novas tecnologias e ferramentas digitais. Sao considerados

mais individualistas,defendem suas opinides e priorizam o lado pessoal em
relagdo as questdes profissionais.(BERNARDES, ISABELLE, 2015, p.10-21).

Essa geragdo possui expectativas especificas sobre o uso da tecnologia no
ambiente de trabalho. Eles valorizam a transparéncia, a colaboragéo digital e as
oportunidades de aprendizado e crescimento continuos. Segundo Lafuente (2009, p.
74),“0s mais jovens nao sao leais a uma empresa, mas a um conjunto de fatores que
os fazem sentir-se bem, e assim nunca deixam de buscar novas oportunidades que
contribuam para seu desenvolvimento pessoal’.

Por fim, a entrada da Geragdo Z ao meio organizacional ja causa certos
impactospor conta de suas caracteristicas peculiares. A primeira geragao que nasceu
totalmente no mundo digital e se sente totalmente a vontade perante qualquer
componente eletrénico e tecnoldgico. Devido a isso, “foi denominada por zapear de
uma coisa para outra, olham televiséo, ficam no telefone, no computador entre outras
coisas, simultaneamente” (BORGES; SILVA, 2013, p. 04).
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Além da rapidez em conseguir informagdes, a habilidade de realizar as
mais diversas tarefas ao mesmo tempo, esses individuos esperam que o
mundo - e isso engloba todas as geragdes antecessoras - 0s responda com
a mesma rapidez e agilidade que costumam encontrar nos ambientes
virtuais. (MARIA RECH, MENUNCIN VIERA e ANSCHAU TERESINHA,
2017, p.157).

8. RESOLUGAO DE CONFLITOS INTERGERACIONAIS

8.1. Comunicacgio

Segundo Juliana Theodoro (2018) “Comunicacao € uma palavra derivada do
termo latino "communicare”, que significa "partilhar, participar algo, tornar comum".
Através da comunicacao, os seres humanos partilham diferentes informacgdes entre
si, sendo o ato de comunicar uma atividade essencial para a vida em sociedade.

A comunicagao tem grande importancia, € uma ferramenta de integracao,
instrucdo, de troca mutua e desenvolvimento. O processo de comunicagido consiste
na transmissdo de informacdo entre um emissor e um receptor que descodifica
(interpreta) uma determinada mensagem.

Segundo Rozal (2021) As diferengas entre geragdes no ambiente de trabalho
sdo bastante claras e impactam significativamente a comunicag&o entre os grupos.
Os mais velhos, como os Baby Boomers e a Geragao X, tendem a dar grande
importancia a estabilidade, fidelidade a organizacdo e uma comunicagao mais formal.
Eles costumam dar preferéncia a interagbes presenciais ou via telefone e sdo mais
dedicados a cumprir normas e hierarquias. Em contrapartida, a Geracdo Y e os
Millennials sao mais abertos a inovagao. Eles apreciam um local de trabalho vibrante,
com maior énfase no equilibrio entre a vida pessoal e a carreira. A interagao entre eles
€ mais agil e digital, através do grande uso de e-mails, mensagens de texto e até de
redes sociais.

Segundo a acessoéria de imprensa Supera (2020) o primeiro local onde as
geracdes se encontram e se conectam é na familia. Segundo os estudiosos como
Corté e Ferrigno refletiram em uma publicagdo de 2017, essas relagdes séo derivadas

do relacionamento entre avés, pais e filhos.
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E possivel encontrar, em uma Unica familia, pessoas pertencentes a cinco
geracgoes diferentes, por exemplo uma bisavé de 80 anos, uma avé de 60 anos, uma
filha de 40 anos, uma neta de 23 e uma bisneta de 5 anos, respectivamente das
geragdes baby boomers, X, Y, Z e Alfa.

Outras relagdes intergeracionais se estabelecem no trabalho, local onde as
caracteristicas de geracgbes distintas podem tanto se complementarem para uma
melhor produgao, quanto se oporem a tal ponto que a produgcao do trabalho fique
comprometida.

Essas geragdes podem ser encontradas também em creches para criangas ou
Nucleos de Convivéncia para Idosos, Institutos de Educagdo como as unidades de
educacao do Supera que investem em relagdes intergeracionais, além de programas
que incentivam esse relacionamento.

De acordo com Acic (2022) conflito de geragdes, geralmente, ocorre a partir de
um desentendimento motivado pelas diferengas geracionais entre os colaboradores,
principalmente, quando convivem no mesmo ambiente formas antigas e novas de
trabalho.

Tais conflitos afetam n&o apenas o clima organizacional, mas também
impactam negativamente a produtividade, segundo revela um estudo das consultorias
ASTD Workforce Development e VitalSmarts. De acordo com esse estudo, um em
cada trés entrevistados afirmou que a empresa gasta 5 horas ou mais, por semana,
gerenciando conflitos entre as geragdes, resultando em uma perda de 12% na

produtividade.

8.2. Compreensao intergeracional

A convivéncia intergeracional tem se mostrado crucial ndo apenas para o

desenvolvimento pessoal, mas também para o ambiente profissional e empresarial.

8.2.1. Importancia das trocas intergeracionais

Ainteracao entre diferentes geracdes proporciona uma riqueza de perspectivas,

conhecimentos e experiéncias. Segundo o artigo de MF Consultoria (2024), a
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convivéncia intergeracional promove um ambiente enriquecido de aprendizado mutuo,
onde os mais jovens podem se beneficiar da sabedoria e experiéncia dos mais velhos,
enquanto estes sao atualizados com novas ideias e tecnologias.

Além disso, conforme destacado por Labfin Provar (2024), a diversidade
geracional nas organizagdes € essencial para a inovagao e para a criagéo de solugdes
mais completas e adaptadas as demandas do mercado atual. A troca de
conhecimentos entre diferentes geragdes pode resultar em estratégias mais eficazes

e em um clima organizacional mais harmonioso.

8.2.2. Desafios e oportunidades

Por outro lado, os conflitos entre geragdes no ambiente de trabalho sao desafios
significativos a serem enfrentados pelo setor de Recursos Humanos. De acordo com
Betterfly (2022) e Creditas (2023), questdes como diferencas de valores, estilos de

trabalho e expectativas podem levar a mal-entendidos e diminuir a produtividade.

8.2.3. Compreensao e necessidades

A compreensao das caracteristicas e necessidades de cada geracdo, como
discutido por Tercas da Serra (2023), € fundamental para mitigar conflitos e promover
um ambiente de trabalho inclusivo e colaborativo. Estratégias de gestdo de pessoas
e programas de integracdo intergeracional sdo recomendados para facilitar a
cooperagao e o entendimento mutuo entre os diferentes grupos etarios. Em sintese,
a convivéncia intergeracional ndo so enriquece culturalmente as organizagdes, mas
também pode ser um fator decisivo para o sucesso empresarial. Embora os conflitos
de geracgdes representem desafios, aborda-los com sensibilidade e estratégias
adequadas pode transformar essas diferencas em oportunidades de crescimento e
inovacgao. Portanto, investir em politicas que promovam a troca de conhecimentos e o
respeito mutuo entre as geragdes € essencial para construir ambientes de trabalho

sustentaveis e competitivos no cenario global atual.
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8.2.4. Estimulo a comunica¢cdao no ambiente de trabalho

Ainteragao entre profissionais de diferentes faixas etarias € um desafio comum
no ambiente de trabalho. Com a crescente diversidade geracional nas empresas, a
convivéncia entre geragdes mais jovens e mais velhas pode, muitas vezes, resultar
em problemas de comunicagdo, o que leva a mal-entendidos e conflitos. Nesse
contexto, a melhoria da comunicagao intergeracional surge como uma estratégia
crucial para mitigar esses conflitos e promover um ambiente de trabalho mais
harmonioso e produtivo.

De acordo com Dyer (2013), a eficacia da comunicagéo em equipes é um fator
determinante para o sucesso organizacional, sendo essencial que as diferengas sejam
compreendidas e respeitadas. Isso é particularmente importante no caso de equipes
compostas por profissionais de diferentes geragdes, onde a forma de comunicagao e
as expectativas podem variar significativamente. Segundo Grubb (2013), uma das
principais dificuldades enfrentadas pelas empresas € o choque entre geracgdes, que
pode ser minimizado com uma abordagem proativa na gestao da comunicagao.

Além disso, é de responsabilidade do setor de Recursos Humanos (RH) criar
um ambiente propicio para que essas diferentes geragbes possam coexistir de
maneira produtiva. O papel do RH & fundamental na implementacédo de estratégias
que promovam a troca de experiéncias e incentivem o entendimento mutuo entre
colaboradores de diferentes idades. Como observado pela Pontotel (2022), ao
organizar atividades que facilitem a interagao entre os funcionarios, o RH pode ajudar

a construir um ambiente de respeito e cooperacéao.

8.3. Como melhorar a comunicagao intergeracional

Existem diversas praticas que podem ser adotadas para melhorar a
comunicagao entre geragdes no ambiente de trabalho. Algumas dessas estratégias

incluem:
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8.3.1. Sessao de brainstorming

O brainstorming € uma técnica de geragdo de ideias que visa estimular a
criatividade e a colaboragdo de um grupo de pessoas para resolver problemas ou
desenvolver novas solugdes. A pratica consiste em reunir uma equipe em um
ambiente aberto e livre de criticas, onde todos os participantes sao incentivados a
contribuir com o maior numero possivel de ideias, sem julgamentos ou restricbes
iniciais. O objetivo é criar um fluxo de pensamento coletivo que leve a inovagéo,
permitindo que ideias aparentemente nao relacionadas ou incomuns possam surgir €
ser aprimoradas ao longo do processo.

As sessbes de brainstorming podem ser estruturadas de forma a garantir que
todos os participantes, independentemente da idade, possam contribuir com ideias e
solugdes para problemas especificos. Essa pratica ndo sé estimula a criatividade
coletiva, mas também valoriza as diferentes perspectivas dentro da equipe, criando
um ambiente inclusivo e colaborativo. Como afirma Dyer (2013), o compartilhamento
de ideias em equipe é uma ferramenta poderosa para promover a sinergia e a

integracao de habilidades diversas.

8.3.2. Grupos de discussao

Organizar grupos de discussao sobre temas relevantes para a empresa é uma
excelente estratégia para promover a interagado entre colaboradores de diferentes
idades. Essas discussdes permitem que os profissionais compartiihem suas
experiéncias, aprendam uns com os outros e desenvolvam um senso de comunidade.
Conforme descrito por Rozal (2021), o dialogo aberto entre diferentes gera¢des pode
facilitar a compreensao mutua e ajudar a prevenir conflitos, especialmente em

questdes sensiveis como privacidade e uso de tecnologias.
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8.3.3. Dinamicas de grupo

Uma dinamica de grupo € uma atividade planejada que tem como objetivo
promover a interagdo e a cooperacdo entre os membros de uma equipe.
Normalmente, essas dinamicas envolvem a realizagdo de tarefas, jogos ou desafios
que incentivam a participacao ativa de todos os envolvidos.

Atividades que envolvem o trabalho em equipe e a resolugao de problemas séo
eficazes para estimular a interagao entre diferentes geragdes. Segundo a analise da
Empregare (2022), as dindamicas de grupo permitem que os colaboradores quebrem
barreiras e construam relacdes de confianga e colaboracéao, fatores essenciais para o
sucesso de qualquer equipe. Além disso, tais atividades incentivam a valorizagao das

contribuigdes individuais, criando um ambiente de respeito mutuo.

8.3.4. Projetos colaborativos

Designar projetos que exijam a colaboragéo entre profissionais de diferentes
idades é uma estratégia eficiente para integrar diversas habilidades e conhecimentos.
Como pontuado por Pontotel (2022), os projetos colaborativos permitem que os
colaboradores aprendam uns com os outros e reconhegcam a importadncia das
contribuigdes individuais, independentemente da idade. Essas iniciativas ajudam a
fortalecer a cultura organizacional, promovendo a inclusdo e a cooperacgao entre as
geragoes.

Um exemplo de projeto colaborativo que pode serimplementado para promover
a interagdo entre profissionais de diferentes idades € um programa de mentoria
reversa. Nesse projeto, colaboradores mais jovens atuam como mentores de
profissionais mais experientes, compartilhando conhecimentos sobre novas
tecnologias, tendéncias de mercado e praticas contemporaneas. Ao mesmo tempo,
os colaboradores mais velhos oferecem insights valiosos sobre a cultura

organizacional, experiéncias passadas e habilidades interpessoais.

8.4. O papel do RH na gestao de conflitos geracionais
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A gestéo de conflitos geracionais no ambiente de trabalho € um desafio que
deve ser abordado com estratégias bem definidas. Segundo a Creditas (2022), o setor
de Recursos Humanos deve atuar como mediador, implementando politicas e praticas
que incentivem o dialogo e o respeito entre as diferentes geragbes. Ao promover
acoes de desenvolvimento pessoal e profissional, o0 RH contribui para a construgao
de um ambiente de trabalho mais integrado e colaborativo.

Por fim, é essencial reconhecer que as diferengas geracionais, quando bem
geridas, podem representar uma oportunidade de crescimento para as empresas.
Como apontado por Rozal (2021), cada geragéo traz consigo um conjunto unico de
habilidades, experiéncias e perspectivas, que podem ser aproveitadas para
impulsionar a inovagado e a competitividade organizacional. Portanto, a estimulagao
da comunicacéo intergeracional ndo é apenas uma questdo de evitar conflitos, mas

também de promover um ambiente de trabalho mais rico e diversificado.

8.5. Sensibilizacao

A sensibilizagdo é um elemento crucial que tem sido negligenciado na
sociedade moderna, resultando em uma falta de empatia e compreensao nas relagcoes
interpessoais e profissionais. Em um mundo cada vez mais polarizado e acelerado, a
capacidade de se colocar no lugar do outro e entender suas perspectivas é
frequentemente esquecida, agravando conflitos e dificultando a cooperagdo. No
ambiente corporativo, essa caréncia de sensibilizacdo se manifesta em problemas de
comunicagao entre diferentes geragdes, onde as diferengas ndo sao apenas de idade,
mas de valores, expectativas e modos de interacdo. Abordar essa questdo com uma
mentalidade aberta e empatica pode nao so6 resolver conflitos, mas também promover
um ambiente mais inclusivo e colaborativo, essencial para o progresso e inovagéo, e
nao é diferente no caso de uma empresa, pois cada integrante da equipe € que forma
ela e impacta sobre ela.

Uma pesquisa realizada pela empresa INFOJOBS (2024) revelou que 57% dos
profissionais da Geragao X (nascidos entre 1965 e 1979) ja sofreram preconceito no
trabalho devido a idade. Além disso, 64% desses profissionais acreditam que os

colegas mais jovens questionam sua credibilidade e competéncia. Esse preconceito,
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conhecido como etarismo, é uma barreira significativa para a inclusdo no ambiente de
trabalho.

Os conflitos entre diferentes geragdes sdo comuns no ambiente corporativo,
com mais da metade dos entrevistados da pesquisa considerando esses conflitos
normais. “Cerca de 62% relataram ter enfrentado situacbes de conflito
geracional.”(INFOJOBS, 2024) No entanto, a convivéncia intergeracional também é
vista como uma oportunidade de desenvolvimento pessoal e profissional de acordo
com grande parte dos participantes.

O etarismo nao é apenas um problema social, mas também uma violagcédo dos
direitos humanos. Geralmente, esse preconceito € mais comum contra pessoas mais
velhas, mas pode acontecer com qualquer faixa etaria. Assim, ndo € apenas um
problema social, mas também uma violacdo dos direitos humanos. Esse tipo de
preconceito afeta negativamente a vida e ao trabalho das pessoas mais velhas,
reduzindo suas oportunidades e gerando um ambiente de exclusdo. E vital a

importancia de combater o etarismo, promovendo a igualdade e o respeito entre todos.

8.6. Resolugoes de conflitos intergeracionais

Os conflitos intergeracionais no ambiente de trabalho representam desafios
significativos para a gestao de pessoas e a produtividade das empresas. Diferengas
em estilos de comunicagao, expectativas e valores entre as geragdes podem gerar
tensdes que, se nao forem tratadas de forma adequada, podem prejudicar o ambiente
organizacional. No entanto, esses conflitos, quando abordados estrategicamente,
podem ser transformados em oportunidades para inovagao e crescimento. Diversos
especialistas destacam metodologias eficazes para mitigar e resolver esses conflitos,
contribuindo para um ambiente de trabalho mais harmonioso e produtivo.

Segundo Dyer (2013), os conflitos em equipes podem ser uma oportunidade
para o desenvolvimento e aprimoramento das dinadmicas de grupo, desde que tratados
com estratégias adequadas. Além disso, é de responsabilidade do setor de Recursos
Humanos (RH) criar um ambiente propicio para que essas diferentes geracdes
possam coexistir de maneira produtiva. O papel do RH ¢é fundamental na
implementacgao de estratégias que promovam a troca de experiéncias e incentivem o

entendimento mutuo entre colaboradores de diferentes idades. Como observado pela
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Pimenta (2022), ao organizar atividades que facilitem a interagdo entre os
funcionarios, o RH pode ajudar a construir um ambiente de respeito e cooperagéao.

Existem diversas praticas que podem ser adotadas para melhorar a
comunicagao entre geragdes no ambiente de trabalho. Algumas dessas estratégias
incluem:

- Implementagcédo de programas de mentoria intergeracional: A mentoria
intergeracional € uma das estratégias mais eficazes para promover a troca de
conhecimentos e experiéncias entre diferentes geragdes. Neste formato, profissionais
mais experientes (mentores) orientam os mais jovens (mentorados), ao mesmo tempo
que aprendem sobre novas tecnologias e tendéncias do mercado. Conforme pontuado
por Grubb (2013), esses programas ajudam a criar lagos de confianga e respeito
mutuo, promovendo uma cultura organizacional mais colaborativa e integrada. A troca
de experiéncias entre geragdes permite que as equipes sejam mais coesas e que 0S
conflitos geracionais sejam minimizados.

- Treinamentos de comunicagdo e empatia: Os treinamentos focados em
comunicagdo e empatia sdo fundamentais para a resolugdo de conflitos
intergeracionais. Essas capacitagdes devem incluir atividades que promovam a escuta
ativa, a compreensao das perspectivas alheias e a habilidade de expressar
pensamentos e sentimentos de forma clara e respeitosa. Como observado pela
Empregare (2022), a comunicagdo empatica € essencial para que os colaboradores
reconhecam e valorizem as diferencas, transformando conflitos em oportunidades de
colaboracgdo. Além disso, a pratica da empatia no ambiente de trabalho ajuda a criar
um ambiente mais acolhedor, onde as divergéncias sao vistas como uma forma de
enriquecimento coletivo, e ndo como um obstaculo.

- Criagao de espacos para dialogo aberto: Criar espagos para dialogos abertos
e honestos entre os colaboradores de diferentes geracdes é outra estratégia eficaz
para resolver conflitos. Reunides regulares, onde todos os membros da equipe tém a
oportunidade de expressar suas preocupagdes, sugestdes e ideias sem julgamentos,
ajudam a identificar e resolver problemas antes que eles se agravem. De acordo com
Rozal (2021), esses espacgos de dialogo também incentivam a co-criagédo de solugoes,
fortalecendo o espirito de equipe e promovendo a inclusédo das diversas geragdes nas

decisdes organizacionais.
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- Flexibilidade e adaptacao de politicas corporativas: Aflexibilidade nas politicas
corporativas € fundamental para acomodar as necessidades e expectativas de
diferentes geracbées. Empresas que adaptam suas praticas de acordo com as
demandas de seus colaboradores, sejam elas referentes a horarios flexiveis,
beneficios personalizados ou oportunidades de desenvolvimento profissional
continuo, tendem a experimentar menos conflitos. Como apontado pela Pontotel
(2022), a flexibilidade organizacional ndo s6 reduz tensdes entre geragdes, como
também aumenta a satisfagédo e a retencéo de talentos. Politicas inclusivas séo vistas
como um diferencial competitivo no mercado atual, onde a diversidade geracional é
uma realidade.

- Utilizacdo de ferramentas de feedback continuo: A implementagdao de
ferramentas de feedback continuo € essencial para melhorar a comunicagao entre as
geragdes. Essas ferramentas permitem que os colaboradores compartilhem suas
opinides de forma regular e estruturada, proporcionando a empresa uma visao clara
sobre o ambiente de trabalho. Segundo Dyer, Dyer e Dyer (2013), o feedback continuo
permite identificar problemas emergentes rapidamente, o que possibilita a adogéo de
agdes corretivas antes que os conflitos se tornem mais graves. Além disso, o feedback
€ uma maneira eficaz de ajustar praticas e politicas internas, garantindo que as
expectativas de todas as geragdes sejam atendidas.

- Promocéo de atividades de Team Building: Atividades de feam building
desempenham um papel crucial na resolugéo de conflitos intergeracionais. Essas
atividades, que podem incluir workshops colaborativos ou eventos sociais, ajudam a
fortalecer o relacionamento entre os membros da equipe e a promover o entendimento
das habilidades individuais de cada colaborador. Como destaca a Empregare (2022),
tais dindmicas ajudam a quebrar barreiras e a criar um ambiente de confianga e
cooperagao. A construgdo de uma equipe coesa, onde cada geragao € valorizada por
suas contribui¢cdes unicas, € essencial para o sucesso organizacional.

A resolucao de conflitos intergeracionais no ambiente de trabalho exige uma
abordagem estratégica que considere as diferengas e potencialize as habilidades de
cada geracdo. Programas de mentoria, treinamentos de comunicagdo e empatia,
criacdo de espagos de didlogo, flexibilidade nas politicas corporativas, uso de
ferramentas de feedback continuo e promocao de atividades de team building sao

algumas das solugdes eficazes que podem ser implementadas. Conforme descrito
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pela Creditas (2022), ao adotar essas praticas, as empresas nado apenas reduzem os
conflitos, mas também promovem um ambiente de inovagao e crescimento, no qual a

diversidade geracional se torna um diferencial competitivo.

9. ESTUDO DE CASO

Durante o més de outubro, foi aplicado um questionario como parte do estudo de
caso sobre conflitos entre geragdes nas organizagdes. O levantamento foi realizado
por meio de um formulario no Google Forms, tendo como publico-alvo individuos
pertencentes as geragdes Baby Boomers, Geragao X, Geragao Y e Geragao Z. Ao
todo, foram obtidas 232 respostas, proporcionando uma amostra diversificada para

analise.

Grafico 1 — Periodo de nascimento

Em qual periodo vocé nasceu?
232 respostas

@ A) 1946 - 1964
® B) 1965 - 1977

C) 1978 - 1994
@ D) 1995 - 2010

Fonte: Dos proprios autores, 2024.

Essa questao analisou qual foi o periodo em que os respondentes nasceram,
baseado na época de nascimento de cada geragao. A grande parcela (46,6%) dos
que responderam o questionario, afirma ter nascido entre 1995 a 2010, pertencendo
ageragao Z. Ja 37,10%, correspondem a geragao Y (1978-1994). Além disso, 11,20%

dos que responderam equivalem a geragédo X (1965-1977) e apenas 5,20% sé&o da
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geragao Baby Boomers (1946-1964).
Desse modo, de acordo com o nosso trabalho, a maioria dos respondentes

corresponde as geragbes Ze Y.

Grafico 2 — Disposigao das geragdes no compartilhamento de informagdes

Como vocé avalia a disposicdo das geragdes mais experientes em compartilhar conhecimentos
com os colegas mais jovens?

232 respostas

@ A) Extremamente positiva, sempre
estado dispostos a compartilhar suas e...

[ ] B) Positiva, colaboram quando
requisitam sua ajuda
C) Neutra, as vezes estao dispostos a
ajudar

@ D) Negativa, preferem manter o
conhecimento para si mesmo

@ E) Extremamente negativa, se sentem
ameacados ou inseguros de compartil...

Fonte: Dos préprios autores, 2024.

Essa questao analisou a percepcao dos respondentes no que diz respeito a
disposicédo das geracdes mais experientes em compartilhar seus conhecimentos com
as geragdes mais novas. De acordo com o grafico, 67,2% dos respondentes
consideram a disposigao positiva, indicando que essas gerag¢des precedentes, como
descrito no trabalho, valorizam a hierarquia e a experiéncia profissional, na qual os
mais velhos compartilham seus conhecimentos com as geragdes mais novas. Como
por exemplo, a geracdo baby boomers que possui uma ampla bagagem de
conhecimento a ser compartilhada com as outras geragdes.

Ademais, 28,4% dos que responderam possuem uma visao neutra, mostrando
que essas geracoes, conforme o trabalho, apresentam como caracteristicas a
individualidade e a competitividade, e que por isso, compartilham seus conhecimentos
apenas em situagdes especificas. Em contrapartida, 4,4% disseram que as geragdes
mais velhas preferem nao compartilhar seus conhecimentos ou se sentem ameacadas
e inseguras ao fazerem isso. Essa resisténcia pode ser vista como uma tentativa de

preservar sua posigao.
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Grafico 3 — O que uma organizagao precisa ter para atrair sua atengao

Para vocé, o que uma organizacao precisa ter para atrair sua atengao?
232 respostas

@ A) Cultura e valores inclusivos
(preocupagd@o com causas sociais).

@ B) Inovagéo e tecnologia.

C) Pacote de beneficios.
@ D) Reputagéo e credibilidade.
@K

Plano de carreira bem definido.

Fonte: Dos préprios autores, 2024.

O grafico mostra as preferéncias em relagdo ao que uma organizagao deve
oferecer para atrair a atengcado das pessoas. A maioria valoriza um plano de carreira
bem definido (28,9%), seguido por reputacédo e credibilidade (25%) e pacotes de
beneficios (18,5%). Ja cultura e valores inclusivos aparecem com 17,2%, enquanto
inovacao e tecnologia sao os menos citados, com 10,3%.

Essas escolhas podem ser relacionadas aos interesses das geragdes. Os Baby
Boomers tendem a priorizar estabilidade e a reputacdo das empresas, o que explica
o destaque para planos de carreira e credibilidade. A Geragao X também valoriza
esses aspectos, mas pode dar mais atencdo a beneficios como forma de garantir
equilibrio entre trabalho e vida pessoal. Ja os Millennials e a Geragao Z sido mais
atraidos por empresas que tenham valores alinhados a causas sociais e sejam
inovadoras, embora o plano de carreira também tenha peso significativo, pois ambos
buscam crescimento profissional. Assim, o grafico reflete preferéncias que, em maior

ou menor grau, dialogam com as necessidades de todas as geragdes.
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Grafico 4 — Prioridades na vida profissional

0 que vocé prioriza na sua vida profissional?
232 respostas

[ ) A) Um bom ambiente de trabalho.
@ B) Oportunidades de crescimento e

desenvolvimento.
C) Salario/Remuneracéo.
—] @ D) Estabilidade.

@ E) Uma ampla rede de networking.

Fonte: Dos préprios autores, 2024.

Essa questdo destaca os interesses dos respondentes em relagdo ao que
priorizam em sua vida profissional. A grande maioria dos profissionais (53%), disseram
que procuram por oportunidades de crescimento e de desenvolvimento dentro do
ambiente de trabalho. Desse modo, conforme o trabalho, a geracéo Y valoriza o
crescimento profissional dentro da organizacgéo.

Ja 22% dos respondentes tém como prioridade um espacgo colaborativo e
equilibrado, com boas relagdes interpessoais. Logo, como descrito no trabalho, ambas
as geragdes Y e Z, priorizam um bom ambiente organizacional.

Ademais, 14,2 % das pessoas que responderam disseram que optam por uma
remuneragao maior como forma de reconhecimento e seguranga. Ja 9,1% priorizam
a estabilidade dentro do ambiente organizacional e uma pequena parcela dos
respondentes (1,4%) foca em uma ampla rede de contatos e de networking, para um

possivel crescimento profissional.
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Grafico 5 — Impacto dos eventos histdricos nas geragdes

Quais eventos histéricos vocé acredita que mais impactaram as pessoas com sua faixa etdria?
232 respostas

@ A) Guerras mundiais.
@ B) Crise econdmica de 2008,
C) Pandemia de COVID-19.
@ Governo da esquerda.
@ Assuntos sobre o estilo de vida
@ 30 anos de assistencialismo e socialis. ..
@ Pandemia de covid 19
@ Falta de compromisso e fico

12 'V

Fonte: Dos proprios autores, 2024.

As respostas mostram que a Pandemia de COVID-19 foi o evento que mais
afetou, com 84,9% das pessoas escolhendo essa opgdo. Em seguida, temos a Crise
econdmica de 2008, com 9,5% das respostas, e as Guerras Mundiais, com 4,3%.

A Pandemia de COVID-19 (84,9%) teve um grande impacto em pessoas de
varias idades, principalmente nas geragcdes mais jovens (como Millennials e Geragao
Z), que viram suas rotinas e maneiras de trabalhar mudarem drasticamente. Muitos
passaram a trabalhar de casa (home office) e aprender de forma remota, além de
verem mudancas nos cuidados com a saude.

Ja a Crise econbmica de 2008 (9,5%) afetou principalmente a Geragdo X
(pessoas que nasceram entre 1965 e 1980), que tiveram dificuldades com o emprego
e a economia. A crise também afetou os Millennials (nascidos entre 1981 e 1996), que
estavam comegando a entrar no mercado de trabalho na época.

Por fim, as Guerras mundiais (4,3%) impactaram principalmente geragdes mais
velhas, como os Baby Boomers (pessoas nascidas entre 1946 e 1964), que viveram
ou conheceram bem os efeitos da Segunda Guerra Mundial e outros conflitos. Para

as geragdes mais novas, esse impacto € mais distante.
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Grafico 6 — Diferencas entre profissionais de faixas etarias diferentes

Na sua opinido, quais as principais diferencas entre os profissionais com faixa etaria
diferentes?

232 respostas

@ A) Valores
@ B) Tecnologia

C) Forma de trabalho
A @ D) Relacionamentos

Fonte: Dos préprios autores, 2024.

A maioria das pessoas (47,8%) acha que a principal diferenca é a forma de
trabalho, seguida por relacionamentos (27,2%), tecnologia (15,5%) e, por ultimo,
valores (9,5%).

A maior diferenga entre profissionais de idades diferentes esta em como eles
trabalham. As geragdes mais novas (como Millennials e Geragao Z) sao mais flexiveis
e acostumadas a trabalhar de forma remota (de casa), com horarios mais livres. Ja as
geracdes mais velhas (como os Baby Boomers) tendem a preferir um trabalho mais
tradicional, com horario fixo e no escritorio.

Outra grande diferenga esta em como as geragdes se relacionam. As geragdes
mais novas usam mais as redes sociais € a comunicagao online, enquanto as
geragdes mais velhas preferem interagdes presenciais ou mais formais.

Por fim, as geragdes mais jovens, como Geragao Z e Millennials, sao mais
familiarizadas com a tecnologia e a usam no trabalho o tempo todo. Para as geragdes
mais velhas, a adaptac¢ao as novas tecnologias foi um pouco mais dificil, mas a maioria

ja se acostumou a usa-las.
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Grafico 7 — Fatores que contribuem para conflitos intergeracionais no local de

trabalho

Quais fatores vocé acredita que contribuem para conflitos entre geragdes no local de trabalho?
232 respostas

@ A) Divergéncia de valores

@ B) Métodos distintos de comunicagéo e
colaboracéo

C) Maneiras diferentes de resolucéo de
problemas

@ D) Diferentes ferramentas tecnologicas

@ E) Diferengas nas expectativas de
trabalho e carreira

Fonte: Dos proprios autores, 2024.

Os métodos distintos de comunicagédo e colaboragdo (31,5%) foi o fator
apontado como o mais relevante, indicando que as diferentes formas com que as
geragbes se comunicam e colaboram podem ser a principal fonte de
desentendimentos. Enquanto algumas geragdes valorizam interagdes presenciais ou
hierarquicas, outras preferem a comunicacao digital e mais horizontal.

As maneiras diferentes de resolugéo de problemas (24,6%) foram o segundo
fator mais citado. Diferengas na forma como cada geragao aborda e resolve desafios
demonstram que estilos de pensamento e abordagem variam, gerando potenciais
conflitos sobre qual solugao € mais adequada ou eficiente.

A divergéncia de valores entre geracoes (22,4%), como a importancia atribuida
ao trabalho, estabilidade, flexibilidade ou propdsito, foram indicados como um fator
significativo de conflito. Isso sugere que diferengcas fundamentais nas prioridades e

perspectivas de vida influenciam as dindmicas no ambiente de trabalho.
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Grafico 8 — Satisfagdao com o ambiente de trabalho

Vocé se sente bem no ambiente de trabalho?

231 respostas

@ A)Sim
® B) Nzo
C) As vezes

@ D) Nzo trabalho
8,2%

Fonte: Dos proprios autores, 2024.

Ao correlacionar o texto com os dados obtidos, nota-se que 58,4% dos
funcionarios se sentem bem no ambiente de trabalho, o que indica que a maioria
percebe um cenario positivo. Essa informacao reforga as pesquisas, as orientacdes
de saude mental da OMS e as experiéncias compartilhadas, evidenciando que muitas
empresas estdo implementando de modo eficaz a necessidade de um ambiente de
trabalho saudavel. Esse ambiente ndo apenas estimula a produtividade, mas também
valoriza o bem-estar psicolégico dos seus colaboradores. Portanto, tanto os dados
quanto os textos ressaltam a relevancia de estabelecer politicas claras que promovam

apoio emocional e mental, bem como condi¢des de trabalho seguras e satisfatorias.
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Grafico 9 — Valorizagcédo da saude mental pelo trabalho

O seu trabalho prioriza salide mental?
232 respostas

@ A) Sim

® B) Talvez
C) Nao

@ Nao trabalho

@ As vezes

@ Nazo trabalho atualmente. Mas trabalhei
numa empresa que se impprtava razo...

® Nao

[ ] Apenas se isso interferir no dia a dia do
trabalho

Fonte: Dos préprios autores, 2024.

Ao relacionar o texto com os dados coletados, podemos ver que tanto as
pesquisas quanto as diretrizes de saude mental da OMS e as experiéncias relatadas
demonstram a necessidade de um ambiente de trabalho saudavel, que va além da
produtividade e foque também no bem-estar psicolégico. A falta de apoio a saude
mental nas empresas pode levar ao aumento de problemas como o burnout e,
consequentemente, reduzir a eficacia e a motivacdo dos colaboradores. Por isso,
ambos os textos reforcam que um ambiente de trabalho saudavel deve ser uma
prioridade, com politicas claras que promovam o apoio emocional e mental, além de

condigbes de trabalho seguras e satisfatorias.
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Grafico 10 — Sintomas causados devido ao trabalho

Vocé ja sentiu algum dos sintomas abaixo devido ao seu trabalho?
232 respostas

A) Estresse 178 (76,7%)

B) Ansiedade 149 (64,2%)

C) Crise de panico 37 (15,9%)

D) Depresséao 30 (12,9%)
E) Desisténcia silenciosa 56 (24,1%)
F) Vicio em trabalhar 53 (22,8%)
G) Nenhuma das alternativas 24 (10,3%)

0 50 100 150 200

Fonte: Dos préprios autores, 2024.

A pesquisa aponta que 76,7% dos respondentes relatam estresse, enquanto
64,2% mencionam ansiedade — dados que sao mostrados pelos fatores mencionados
no texto, como sobrecarga de tarefas e falta de autonomia. Além disso, os casos mais
graves, como crises de panico (15,9%) e depresséao (12,9%), indicam que a pressao
profissional ultrapassa o desconforto leve, afetando profundamente o bem-estar
mental dos individuos.

O texto também destaca o fendmeno da "desisténcia silenciosa" (24,1%) e o
vicio em trabalhar (22,8%), sugerindo tanto uma desconexdo emocional quanto uma
obsessao por produtividade. Por fim, a baixa porcentagem de individuos que néao
apresentam nenhum desses sintomas (10,3%) refor¢ca a urgéncia em implementar
medidas para melhorar o bem-estar dos funcionarios. Esses dados ilustram a
gravidade do impacto da ansiedade no ambiente corporativo e a necessidade de

intervencoes.
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Grafico 11 — Ambiente empresarial em relagao a colaboragéo e apoio entre colegas

Como vocé avalia o ambiente de trabalho empresarial em termos de colaboracao e apoio entre
colegas?

232 respostas

@ A) Muito satisfatério
@ B) Satisfatério

C) Neutro
@ D) Insatisfatério

Fonte: Dos préprios autores, 2024.

Como a porcentagem de respostas positivas foram: muito satisfeito com 12,1%
das respostas e satisfeito com 52,2%. Podemos analisar que a maioria dos
respondentes consideraram que as instituigdes apresentam um clima organizacional
satisfatorio. Entretanto como obtivemos um resultado de porcentagens baixas, porém
significativas de respostas, sendo neutras em 25,9% e insatisfatérias em 9,9%.
Analisamos também que, algumas instituicdes precisam e necessitam melhorar o seu
clima organizacional para um melhor desempenho e produtividade de

seus funcionarios.
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Grafico 12 — Avaliacdo da comunicacdo interna da empresa

Como vocé avalia a comunicagao interna da empresa, em termos de clareza e transparéncia?
232 respostas

@ A) Excelente
® B)Boa

C) Razoavel
@ D) Ruim
@ E) Muito ruim

Fonte: Dos préprios autores, 2024.

Nessa avaliagao obtivemos 50,4% de respostas positivas, ou seja maioria das
pessoas avaliaram positivamente a comunicagao interna da empresa, isso indica que
o clima organizacional da empresa esta sendo implementado com praticas eficazes,
como criar um ambiente de trabalho positivo, motivador e produtivo, onde todos se
sentem motivados e engajados. A maneira como a comunicagdo € implementada
dentro das organizagdes esta promovendo a comunicagao aberta e honesta. Assim
construindo a confianga e mantendo-se todos informados sobre metas, mudangas e
expectativas das institui¢coes.

Contudo, observamos também o percentual de respostas que nido foram
positivas (11,2%), o que pode significar necessidade de aperfeigoar ainda mais a
comunicagao interna para alcangar maior satisfacdo entre os funcionarios. Algumas
maneiras para essa melhoria seria, focar em reconhecer as necessidades da equipe

ou implementar novas formas de feedback e reconhecimento.
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Grafico 13 — Oportunidades de desenvolvimento profissional oferecidas pela

empresa

Vocé sente que a empresa oferece oportunidades de desenvolvimento profissional na sua area

de atuacao?
232 respostas

® A) Sim, oferece bastante oportunidades.
@ B) Sim, porém gostaria de mais suporte.
@ C) Razoavelmente.

@ D) Nao.

Fonte: Dos préprios autores, 2024.

A percepcéao é dividida, mas a maioria (57,8%) vé que a empresa oferece
oportunidades (com ou sem ressalvas). No entanto, a insatisfacdo (amarelo e verde)
atinge 46,1%, o que pode indicar uma area de melhoria para as empresas,

especialmente no suporte oferecido.

Grafico 14 — Definicao de tecnologia

Para vocé, qual é a definicao de tecnologia?
232 respostas

@ A) Apenas ferramentas ou sistemas via
Wi-Fi ou Internet.

@ B) Conhecimento aplicado para criar
ferramentas e produtos inovadores.

@ C) A tecnologia é o uso de ferramentas
e conhecimento para melhorar a vida.

@ D) Somente maquinas de uso industrial.

Fonte: Dos préprios autores, 2024.
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Em nossa pesquisa, 55,2% dos participantes forneceram a definicao correta de
tecnologia, ao selecionar a: Alternativa C: “A tecnologia é o uso de ferramentas e
conhecimento para melhorar a vida”. No entanto, 42,7% dos respondentes optaram
pela: Alternativa B: “Conhecimento aplicado para criar ferramentas e produtos

inovadores”, que se mostra incompleta.

Grafico 15 — Grau de dificuldade em relagao aos sistemas informatizados do

trabalho

Vocé teve dificuldade em se adaptar a novos sistemas informatizados no seu trabalho ou
escola?
232 respostas

@ A) Nao, consegui manusear facilmente.

@ B) Sim, mas logo superei as
dificuldades.

C) Sim, até hoje sinto um pouco de
dificuldade.

o D) N&o utilizo sistemas informatizados.

Fonte: Dos préprios autores, 2024.

A pesquisa obteve 232 respostas de pessoas com faixa etarias variadas.

Apuramos que:
- 55,6%das respostas foram: “Nao, consegui manusear facilmente.”
- 34,1%: “Sim, mas logo superei as dificuldades.”
- 7,8%: “Sim, até hoje sinto um pouco de dificuldades.”
- 2,6%: “Nao utilizo sistemas informatizados.

Sendo que aproximadamente 108 pessoas que responderam ao formulario
pertencem a geragao Z e 86 a geracgao Y, totalizamos: 194/232 que sao de geragoes
mais jovens. Comparando essa estatistica com as respostas, 129 pessoas

responderam que nao tiveram dificuldades em se adaptar a novos sistemas
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informatizados e 79 responderam que logo superaram as dificuldades. Cruzando as
informacgdes apresentadas, podemos concluir a veracidade de que as geragdes jovens

tém maior facilidade com a mudanca de tecnologia.

Grafico 16 — Fornecimento de ajuda na utilizagédo de tecnologia

Vocé ja ajudou alguém a utilizar tecnologia?
232 respostas

@ A) Sim, alguém mais velho.

@ B) Sim, alguém mais novo.
C) Nao, nunca ajudei.

@ D) Sim, alguém mais novo e alguém
mais velho.

Fonte: Dos proprios autores, 2024.

De acordo com o formulario, 57,8% das 232 respostas a pergunta, afirmam que
sim, ja ajudaram alguém mais novo e mais velho com a tecnologia; 34,1% ajudaram
apenas pessoas mais velhas; 6,9% ajudaram apenas pessoas mais novas; e 1,3%
nunca ajudou alguém a utilizar tecnologia. Podemos analisar com base nas
informagdes obtidas no formulario que as geragdes se ajudam e precisam de ajuda

mesmo em relagao a tecnologia.



94

Grafico 17 — Presenca em conflitos intergeracionais dentro da organizagao

Vocé ja presenciou algum conflito entre pessoas com diferentes faixas etarias dentro de uma
empresa?
232 respostas

@ A)Sim
@ B)Nzo
C) Eu vivenciei um conflito

‘ @ D) Nao trabalho

Fonte: Dos préprios autores, 2024.

Analisando o grafico € possivel notar que cerca de 65,9% dos civis relatam que
"sim", ou seja, ja presenciaram conflitos entre pessoas com diferentes faixas etarias
dentro de uma empresa. Com isso, o ambiente de trabalho também pode ser
composto por pessoas com visdes, valores e idades bem diferentes e isso pode gerar
conflitos entre pessoas com diferentes faixas etarias no ambiente de trabalho.

Por isso, & preciso saber como lidar com ele de forma construtiva e resolutiva,
fazendo o ambiente um lugar mais agradavel e coeso. Isso acontece porque se

juntam, no mesmo ambiente, formas antigas e novas de trabalho.

Grafico 18 — Causas dos conflitos

Qual foi a causa desse conflito?

232 respostas

® A) Dificuldades na comunicacio
@ B) Diferenca no modo de trabalhar

C) Dificuldade de receber ordem de
uma lideranca mais jovem ou com uma
idade mais avancada

@ D) Nio trabalho

Fonte: Dos proéprios autores, 2024.
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Com base no grafico, temos uma analise onde 37,9% das pessoas declararam
que a maior parte desses conflitos ocorrem por conta da "Diferenga no modo de
trabalhar"

Em resumo essa diferenga no modo de trabalho entre geragdes acontece pois
cada grupo se adapta a um ambiente de trabalho. Os mais velhos vém de uma
geragao onde as pessoas tendem a valorizar uma rotina mais estruturada e um espaco
fixo para trabalhar, enquanto os mais jovens mostram maior flexibilidade e a
preferéncia pelo home office.

26,3% das pessoas declararam que sentem dificuldade de receber ordens de
uma lideranga mais jovem ou com uma idade mais avangada, isso acontece porque
as pessoas sao de geracodes distintas na qual foram ensinadas de formas diferentes

com uma estrutura de rotinas distintas .

Grafico 19 — Parcelas geracionais envolvidas nos conflitos

Esses conflitos acontecem mais entre:

232 respostas

® A) Pessoas mais velhas
] B) Pessoas mais novas

C) Pessoas de faixa etaria diferentes
@ D) Nio trabalho

Fonte: Dos préprios autores, 2024.

De acordo com as respostas obtidas, 56,9% dos entrevistados indicaram que
ha a presenca de conflitos entre individuos de diferentes faixas etarias no ambiente
de trabalho.

O embate entre geragdes, € explicita pois, as ideias e adaptagdes sobre cada
recurso ou atividades de uma empresa e vista de uma maneira diferente as geragoes.
Um desses recursos € a tecnologia, em que os mais jovens tém mais facilidade por

crescerem em um ambiente digital e tendem a ter uma maior fluéncia e conforto com
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as ferramentas digitais enquanto as geragbes mais velhas podem enfrentar desafios
na adaptacao.

Em contrapartida os mais jovens tém mais dificuldade em diadlogos em grupos
por conta da timidez, a maioria tende a ndo ter comportamento ativo, ou seja, eles ndo
tendem a tomar decisdes diante de um determinado problema.

As pessoas que tendem a ter um comportamento ativo, que tem mais facilidade
de tomar decisbes sdo as que preferem mais didlogos e debates, sendo em sua

maioria 0s mais experientes.

Grafico 20 — Abordagens eficazes para sanar os conflitos intergeracionais

Qual abordagem vocé considera mais eficaz para resolver conflitos entre as geracdes no
trabalho?

232 respostas

@ A) Sessdes de debate e discussao de
ideias onde todos tém a chance de
expressar suas ideias.

@ B) Treinamentos regulares de
comunicagao e empatia para todos os
colaboradores.

C) Implementagéo de programas de
mentoria entre as geragoes para troca...

@ D) Criagao de espagos de didlogo
aberto e reunides regulares para disc...

Fonte: Dos préprios autores, 2024.

A abordagem mais eficaz, com 31,5% das respostas, € a implementagao de
programas de mentoria, destacando a valorizagdo da troca de experiéncias.

Treinamentos de comunicagao e empatia (27,2%) também sao bem avaliados.
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Grafico 21 — Possiveis solugdes para melhorar a integragao intergeracional

Como vocé acha que a empresa pode melhorar a integracéo entre diferentes geragdes?
232 respostas

@ A) Oferecendo politicas de trabalho
flexivel e beneficios personalizados.

@ B) Promovendo atividades de trabalho
em equipe para fortalecer o
relacionamento entre geragoes.

C) Utilizando ferramentas de feedback
continuo para ajustar praticas e
politicas.

@ D) Realizando grupos de discussao
sobre temas relevantes e experiéncia...

Fonte: Dos proéprios autores, 2024.

O grafico indica que a maioria vé as atividades de trabalho em equipe (42,2%)
como a melhor forma de integrar diferentes geragdes. O feedback continuo (24,1%) e
grupos de discussao (18,1%) também foram considerados importantes, enquanto a
flexibilizacédo de politicas teve menor prioridade (15,5%). Isso sugere que a interagao

direta € vista como essencial para melhorar a convivéncia entre geragoes.

Grafico 22 — Avaliagao da comunicagao entre geragdes

Como vocé avalia a eficdcia da comunicagdo entre as geragdes em sua equipe?
232 respostas

@ A) Muito eficaz, todos os membros se
comunicam bem, independentemente
da idade.

@ B) Eficaz, ha uma boa comunicagéo na
maioria das vezes, com alguns desafios
ocasionais.

C) Pouco eficaz, a comunicagao entre
diferentes geracdes é dificil e gera co...

@ D) Ineficaz, ha frequentes mal-
entendidos e conflitos relacionados as...

Fonte: Dos proprios autores, 2024.
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O grafico sugere que ha desafios na comunicagéo entre geragdes nas equipes,
com poucos considerando-a totalmente eficaz. Isso indica a necessidade de melhorar
a integracao entre faixas etarias, promovendo treinamentos e iniciativas para reduzir

conflitos intergeracionais.



99

10. CONCLUSAO

Este trabalho explorou os conflitos intergeracionais dentro das organizagoes,
com foco nas geragdes Baby Boomers, Geragao X, Geragao Y e Geracao Z. A analise
demonstrou que as diferencas de valores, perspectivas, experiéncias e formas de
comunicagao entre essas geragdes sao fatores determinantes para o surgimento de
conflitos no ambiente corporativo.

Os Baby Boomers, com seu foco em estabilidade e lealdade organizacional,
contrastam com a Geracéao X, mais independente e pragmatica. A Geragao Y, marcada
pela busca de propdsito e pela familiaridade com a tecnologia, diverge da Geragéao Z,
que valoriza agilidade, diversidade e o uso intensivo de recursos digitais. Essa
diversidade gera choques de prioridades, estilos de trabalho e expectativas.

Identificou-se que esses conflitos, embora desafiadores, também podem ser
fontes de inovagcdo e crescimento organizacional quando gerenciados
adequadamente. Praticas como a comunicacao transparente, a criagdo de espacos
para troca de conhecimentos, o incentivo ao respeito mutuo e a implementagao de
programas de mentoria intergeracional se mostram eficazes para transformar
diferengcas em vantagens competitivas.

Portanto, o sucesso das organizagbes no atual cenario de diversidade
geracional esta diretamente ligado a capacidade de criar uma cultura inclusiva, que
valorize o potencial de cada geragcdo e promova a colaboragdo. Ao entender as
caracteristicas e necessidades de cada grupo, as empresas podem nao apenas
mitigar conflitos, mas também alavancar a riqueza de perspectivas para alcancar

resultados mais robustos e sustentaveis.
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