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RESUMO

O presente trabalho de conclusão de curso aborda um dos desafios mais relevantes 

para a gestão organizacional contemporânea: a convivência entre diferentes gerações 

no ambiente de trabalho. Este trabalho tem como objetivo compreender como as 

características de cada geração podem ser conciliadas para melhorar a convivência 

nas empresas, propondo projetos e dinâmicas que incentivem a troca de 

conhecimentos entre colaboradores de diferentes idades, fomentando um ambiente 

de confiança e cooperação. Para isso, são exploradas as principais características de 

cada geração – Baby Boomers, Geração X, Geração Y e Geração Z – detalhando 

como os diferentes valores, expectativas e preferências de cada grupo afetam as 

dinâmicas organizacionais. Essas divergências criam tanto oportunidades quanto 

desafios, especialmente no que se refere à comunicação e colaboração no ambiente 

corporativo. A metodologia utilizada combina pesquisa bibliográfica com a análise 

crítica de fontes renomadas no campo da administração e um formulário como 

ferramenta de coleta de dados, a fim de obter informações diretamente do objeto de 

estudo. Os resultados da pesquisa indicam que as empresas precisam adotar 

estratégias eficazes de mediação e resolução de conflitos, promovendo o diálogo 

aberto e a empatia entre os diferentes grupos geracionais. Entre as soluções 

propostas, destacam-se a implementação de programas de mentoria intergeracional, 

nos quais profissionais mais experientes compartilham suas vivências com os mais 

jovens, enquanto aprendem sobre novas tecnologias e abordagens. Em suma, o 

presente trabalho conclui que a gestão adequada dos conflitos entre gerações é 

essencial para garantir um ambiente de trabalho inclusivo e colaborativo, no qual as 

diferenças sejam transformadas em vantagens competitivas para as organizações.

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

comunicação intergeracional; inclusão 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. INTRODUÇÃO

No cenário dinâmico e conectado do mundo corporativo contemporâneo, um 

fenômeno emerge como uma força impulsionadora de mudança e desafio: os conflitos 

entre gerações. À medida que diferentes grupos etários coabitam os espaços de 

trabalho, surgem inevitavelmente tensões, por algumas vezes, mal-entendidas. 

Visto isso, a presente pesquisa tem o intuito de responder o seguinte problema: 

“Como podemos conciliar as características de cada geração para uma melhor 

convivência na empresa?”. Para conciliar as características de cada geração seria 

necessário realizar projetos, trabalhos ou dinâmicas 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 funcionários a opinarem, 

colocando-as em prática de forma que não afete o funcionamento da empresa, 

promovendo confiança entre seus funcionários.

Decorrente disso, temos como objetivo investigar e compreender os conflitos 

entre as gerações dentro das organizações, 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 

gerações nas organizações; investigar os impactos dos conflitos entre gerações na 

produtividade e no clima organizacional; examinar as estratégias e práticas de gestão 

de conflitos adotadas pelas organizações para lidar com as divergências entre 

gerações; e por fim, propor recomendações e sugestões para promover  a cooperação 

entre diversas gerações no ambiente de trabalho.

Para mais, utilizaremos neste projeto pesquisas bibliográficas que envolvem a 

análise crítica de fontes renomadas no cenário administrativo e um formulário como 

ferramenta de coleta de dados que nos permitirá obter informações diretamente do 

objeto de estudo. Portanto, este trabalho se propõe a explorar profundamente estas 

questões intergeracionais, investigando suas causas, impactos e possíveis 

estratégias de gestão para promover a harmonia e a colaboração nas empresas. Ao 

compreendermos plenamente as complexidades dos conflitos entre gerações, 

podemos desbloquear oportunidades para aprimorar a eficácia organizacional e 

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

     

Os estudos sobre o que constitui uma geração começaram para Samagaio 

(2021), numa perspectiva sociológica, o conceito de geração se encontra demarcado 

pelos trabalhos dos autores W. Dilthey , Ortéga Y Gasset e Karl Mannheim, que 

perspectivamente defenderam a tese de que uma geração é criada pelo meio social, 

e ela deve ser observada de diversos ângulos, analisando o indivíduo e o contexto 

social, para eles cada geração colabora com um papel na sociedade 

simultaneamente. Elas são decompostas em intervalos de 15 a 30 anos, sendo 

consideradas progressistas em comparação à juventude anterior. 

     De acordo com Marcela Barbosa (2019),  gerações podem ser definidas como 

um conjunto de pessoas que nasceram na mesma época, e experienciaram os 

mesmos acontecimentos. Eles partilham de ensinamentos, estímulos culturais e 

sociais similares, assim desenvolvem pensamentos, gostos, comportamentos e 

interesses parecidos. Dilthey afirma que podemos observar o desenvolvimento 

humano a partir das gerações, pois cada geração ao passar dos anos, leva consigo 

uma nova visão de mundo e experiências que influenciam a sociedade, seja para 

evolução, seja para o retrocesso. 

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

Uma geração é, por isso, um compromisso dinâmico entre massa e indivíduo 
e uma variedade humana, cujos membros têm em comum, por mais 
numerosas que sejam as diferenças que os separam, serem homens do seu 
tempo, muito mais afins entre si do que relativamente a indivíduos de outras 
gerações.

Desse modo, ele defende que pessoas nascidas na mesma época fazem parte 

de uma "sensibilidade vital" comum, que contrasta das gerações anteriores e 

posteriores, e que determina sua "missão histórica", ou seja, no que estes indivíduos 

compartilharam para a integridade de um mundo melhor. Para ele, é indispensável 

levar em conta como a gente ativo o ser humano, levando em consideração 

simultaneamente todos os elementos ao seu redor, desde o próprio corpo, até o 

contexto histórico em que está inserido. 
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     Segundo Karl Mannheim (1952),  gerações são fruto do contexto social, ele 

pontua que para serem analisadas, devem se atentar ao "externo", como diferenças 

de classe, gêneros, étnico-raciais, a faixa etária culturais e geracionais, entre outros. 

A vista disso, geração vai além da cronologia, cada geração tem um papel específico 

na evolução da sociedade, que é adquirido como sua "missão", já que a juventude 

tende a abordar asserções abandonados ou ignorados por seus antecedentes, 

promovendo assim o contínuo desenvolvimento social. Esse filósofo húngaro, diz que, 

as gerações por si desenvolvem uma consciência coletiva, pelas experiências em 

comum compartilhadas, que influencia os seus comportamentos sociais e  culturais, 

também como os indivíduos percebem a política, e a sociedade em geral.

 

2.1. Como surge uma geração

Observamos diversos motivos para o surgimento de uma geração, entre eles: 

nascimento em diferentes épocas, eventos e mudanças importantes, cultura e 

identidades compartilhadas e identificação.  

2.1.1. Nascimento em épocas diferentes 

Conforme Feixa e Leccardi (2010),  geração por nascimento diz respeito ao 

conjunto de pessoas que repartem características parecidas com base no ano em que 

nasceram, logo, as gerações começam a se formar porque pessoas nascidas em um 

mesmo período compartilham eventos históricos, culturais e tecnológicos 

semelhantes.

2.1.2. Eventos e mudanças importantes

Segundo Cordeiro e Albuquerque (2013), guerras e conflitos globais, como as 

duas Guerras Mundiais, causaram marcas profundas nas gerações que as 

presenciaram, e assim, acabaram interferindo em suas visões 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 formação das gerações, 
modelando seus entendimentos sobre justiça social e igualdade.  

Cortella (2010)  afirma que, os avanços tecnológicos, desde a revolução 

industrial até a era digital, têm transformado completamente o modo como as 

gerações interagem com o mundo ao seu redor, principalmente no que corresponde 

ao acesso à informação e à comunicação . As mudanças econômicas, como 

recessões e períodos de prosperidade, abalam as oportunidades de emprego e a 

estabilidade financeira das diferentes gerações, 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 

expressões artísticas das gerações que os vivenciaram. Esses movimentos 

influenciam as formas de arte, música, moda e até mesmo as atitudes sociais das 

gerações. 

Além disso, identidades compartilhadas, como a pertencente a uma 

determinada região geográfica, grupo étnico, religião ou subcultura, desempenham 

um papel importante na formação das gerações. A forma como essas identidades são 

transmitidas e valorizadas dentro de uma sociedade influencia diretamente as 

perspectivas e valores das gerações. 

2.1.4. Nomeação e identificação

De acordo com Melo, Farias e Lopes (2019), com o passar do tempo, as 

pessoas começaram a perceber diferenças entre as gerações e deram nomes a elas 

para identificá-las. A "Geração Baby Boomer" (explosão de bebês) por exemplo, 

refere-se àqueles nascidos logo após a Segunda Guerra Mundial, quando houve um 

aumento significativo na taxa de natalidade. Esses rótulos ajudam a entender e discutir 

as características de cada grupo. 
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2.2. Como surgiu cada geração

A compreensão das gerações é fundamental para analisar as transformações 

sociais, culturais e econômicas ao longo do tempo. Cada geração surge em um 

contexto único, moldado por eventos históricos, inovações tecnológicas e mudanças 

socioculturais que influenciam suas características e comportamentos. A definição e o 

estudo das gerações não se restringem apenas ao calendário, mas consideram a 

experiência coletiva e as condições de vida que definem um período específico.

2.2.1. Baby Boomers

A geração denominada de baby boomers é formada de acordo com Oliveira 

(2009), por pessoas nascidas entre 1946 e 1964, as quais se desenvolveram em um 

período de pós-guerra, dando assim abertura para um de crescimento econômico.  

Importante ressaltar que esta linhagem de pessoas de acordo com Conguer 

(1988), participaram de "causas" como o protesto contra a guerra do Vietnã, o 

surgimento do movimento feminista e, dos direitos trabalhistas das mulheres, o que 

foi de extrema importância para as gerações vindouras, já que com o país em pós-

guerra e soldados voltando para casa, teriam um aumento de natalidade. 

Esta geração foi a primeira a ter crescido com o frequente acesso à televisão, 

sendo ela o principal meio de comunicação de informações, além de terem sido a 

geração a qual criou o movimento hippie, tendo ele como princípios: a crítica ao 

sistema capitalista, crítica contra o consumismo, oposição a guerras e violências, 

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

2.2.2. Geração X

De acordo com Engelmann (2009), a geração X é a dos nascidos entre 1965 a 

1977. É  importante destacar que essa geração se desenvolveu em um período de 

crises econômicas, gerando alto índice de desemprego, o que afetou a estabilidade 

financeira das famílias. 
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Segundo Lombardi (2008), eles também foram afetados pela revolução digital, 

crescendo em meio a transição da indústria para uma economia baseada na 

informação e tecnologia. 

Além disso, vivenciaram o fim da Guerra Fria, a queda do muro Berlim, início 

de políticas neoliberais e a epidemia da AIDS. Durante esse período houve 

desintegração do modelo familiar tradicional com o aumento nas taxas de divórcios e 

mulheres entrando no mercado de trabalho. 

Quanto a cultura, Oliveira (2009) afirma que, o desenvolvimento das mídias 

sociais trouxe a influência da televisão e da rádio, programas de TV e gêneros 

musicais como o punk, new wave e hip-hop moldaram a identidade cultural dessa 

geração. No decorrer das décadas de 70’ e 80’ movimentos de direitos civis, feminismo 

e direitos LGBTQIAPN+ ganharam forças, trazendo a chamada “Liberação Social”.  

Por fim, a Geração X experienciou a transição para uma economia de serviços 

e tecnologia, o que acarretou mudanças na natureza do trabalho, com um aumento 

no trabalho temporário, freelance e menos segurança no emprego em comparação 

com a geração anterior. 

2.2.3. Geração Y

A Geração Y, também conhecida como Millennials, surgiu em um contexto 

histórico influenciado por cruciais mudanças tecnológicas, sociais, econômicas e 

culturais. Segundo Engelmann (2009), são as pessoas que nasceram entre 1978 e 

1994, marcado como a geração dos resultados, tendo em vista que nasceram na 

época da Internet e do excesso de segurança. 

Idoeta (2021), afirma que, os filhos da geração Baby Boomers, os Millennials, 

viveram a fase na qual a Globalização se intensificou, como, a terceirização de 

empregos e a necessidade de adaptação a um mercado de trabalho global. 

Outra fase difícil para essa geração, foi a crise financeira global de 2008, que 

teve um enorme impacto, onde muitos Millennials entraram no mercado de trabalho 

durante ou logo após 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  

Geração Y  foi com a virada de chave na tecnologia digital, onde a disseminação 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 avanço das redes sociais os Millennials, 

por fim, cresceram em um ambiente de maior diversidade e inclusão, obtendo avanços 

significativos nos direitos civis, direitos LGBTQIAPN+, igualdade de gênero e 

aceitação cultural. Esses fatores criaram uma geração adaptável, e globalmente 

conectada, com valores que refletem tanto as oportunidades quanto os desafios de 

um mundo em mudança. Sendo assim, a Geração Y tem um desempenho e um papel 

crucial na formação das tendências sociais, culturais e econômicas de hoje. 

2.2.4. Geração Z

De acordo com Kämpf (2011), a mais conhecida Geração Z, inclui indivíduos 

nascidos aproximadamente entre 1994 e 2010. Eles cresceram em um contexto 

histórico moldado por avanços tecnológicos rápidos, mudanças sociais significativas 

e uma série de eventos globais e crises econômicas. 

O fato deles terem nascido numa época em que a tecnologia é essencial, faz 

com que sejam a primeira geração que não conhece o mundo sem internet. A maneira 

como consomem entretenimento é diferente, com uma preferência por plataformas de 

streaming e conteúdos curtos e visuais, como os vídeos do TikTok e YouTube. Marc 

Prensky (2010) afirma que essa geração teria uma estrutura cerebral diferente e 

seriam mais rápidas, capazes de realizar muitas tarefas ao mesmo tempo e serem 

mais autorais que as gerações anteriores. 

Para McCrindle (2011) essa geração nasceu em meio à grande recessão de 

2008 estão fadados a entrar na vida adulta em meio a uma turbulência econômica e 

social. Eles enfrentam um mercado de trabalho competitivo e em rápida mudança, 

com a automação tecnologica redefinindo as oportunidades de emprego.  

Na pandemia da COVID-19 a educação, socialização e saúde mental foi 

gravemente afetada por conta do isolamento social e a mudança repentina para o 

ensino remoto. Segundo Rocha (2020) durante o isolamento, tivemos o surgimento 

de aplicativos que fizeram com que a distância social fosse quase que sanada. Notou-

se o 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 disseminação do vírus. Com o aumento da pressão das redes sociais e a competição 

acadêmica e profissional intensa, pós pandemia, têm levado a uma maior incidência 

de problemas, como a ansiedade e a depressão.

É válido destacar que essa geração é a mais diversa em termos de raça, etnia 

e cultura do que as gerações anteriores. Eles valorizam a inclusão e a igualdade, e 

são frequentemente mais abertos a discussões sobre identidade de gênero, 

orientação sexual e justiça social. A interconexão global, facilitada pela internet, tem 

aumentado sua consciência sobre questões globais, como as mudanças climáticas, 

os direitos humanos e a justiça econômica, eles tendem a apoiar causas progressistas 

e são ativos em protestos e campanhas online. 

3. TIPOS DE GERAÇÕES

3.1. Baby Boomers

, cuja tradução seria “explosão de bebês”.
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[...] foram muito influenciados pelos movimentos de direitos civis, pelos 
Beatles, pela guerra do Vietnã e pela competição do "baby boom". Eles 
carregaram consigo uma boa parcela da "ética hippie" e da desconfiança na 
autoridade, mas valorizam muito a realização pessoal e o sucesso material. 
(ROBBINS, 2005, p. 56).
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3.1.1. Baby Boomers no mercado de trabalho

“Na

chefia”.

–
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Muitos indivíduos desta geração desenvolveram carreiras organizacionais, 
[...] conservando valores tradicionais em suas atuações profissionais e 
buscando crescimento de carreira vertical e estável e sucesso material [...] 
(SCALABRIN, 2008, p. 48-49).

“Quando

justiça”
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3.2. Geração X



24

Eles nasceram de famílias estruturadas em um modelo mais flexível, no qual 
o convívio com os pais é bastante diferente do que havia nas gerações 
anteriores. Ter pais separados deixou de ser uma raridade para se tornar uma 
possibilidade sempre presente e, como consequência natural, ter irmãos de 
pais diferentes não é mais um fato absurdo que se conta de um vizinho ou de 
um amigo na escola. Agora, um jovem pode ter em sua formação influências 
múltiplas de pais, tios e avós diversos, não mais apenas de sua estrutura 
familiar original. (OLIVEIRA, 2010, p.41).

3.2.1. Geração X no mercado de trabalho

As pessoas pertinentes a essa geração “são materialistas e possuem 

cumprem objetivos e não os prazos, além de serem muito criativos” 
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3.3. Geração Y

geração Y são “as pessoas nascidas entre 1980 a 2000, conhecida como a geração

excesso de segurança”. Ainda assim, afirma Engelmann (2009), que essa geração é
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3.3.1. Geração Y no mercado de trabalho
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A geração Y carrega consigo uma diferenciação no comportamento, essa 
geração busca por reconhecimento padrões informais e flexíveis, a 
individualidade como forma de expressão e a busca pela ampliação de rede 
de relacionamento. (DUTRA, 2016, p. 05).

3.4. Geração Z
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O "Z" vem de "zapear", ou seja, trocar os canais da TV de maneira rápida e 
constante com um controle remoto, em busca de algo que seja interessante 
de ver ou ouvir ou, ainda, por hábito. "Zap", do inglês, significa "fazer algo 
muito rapidamente" e também "energia" ou "entusiasmo". (KÄMPF, 2011, 
p.01).



29

O pragmatismo em encontrar soluções ágeis e rápidas, o espírito de 
liderança, a inteligência para lidar com situações desconhecidas e novos 
desafios e a ansiedade advinda das mudanças contínuas propiciadas pela 
internet são algumas das caraterísticas que definem os membros da geração 
digital (Bencsik, et al., 2016, p.94, tradução nossa).

3.4.1. Geração Z no mercado de trabalho
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3.5. As diferenças entre as gerações

A nossa relação com os outros constitui nossa personalidade,   pois 
nós só existimos em relação aos outros. As novas gerações vêm 
conquistando cada vez mais cargos de liderança e, por vezes, seus 
subordinados são mais velhos, mais experientes e menos receptivos. Este 
universo é formado de muitas dificuldades em relação às lideranças e repleto 
de diferentes gerações que sempre trabalham juntas. Confira quatro pontos 
cruciais para o bom desenvolvimento destas relações. As relações 
interpessoais são parte importante na construção da nossa personalidade. 
Sem o outro não existe o eu. Apesar das dificuldades, muito há a ganhar na 
interação entre diferentes gerações. (FERREIRA, 2014, p.1 apud LEMOS 
et. al, 2017, p. 6).

[...] o Gestor de Pessoas assume um papel essencial no objetivo de alcançar 
a excelência organizacional necessária pra enfrentar os muitos desafios 
competitivos. Afinal, a empresa necessita de todas as Gerações. Isso requer 
um gestor que esteja preparado para enfrentar uma série de mudanças, tais 
como a mudança 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).
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–

Fonte: Dan Schawbel, 2014 

(Adaptado)
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4. TIPOS DE CONFLITOS

Berg (2012, p.18), afirma ainda que: “O conflito nos tempos atuais é inevitável 

e sempre evidente. Entretanto, compreendê-lo, e saber lidar com ele, é fundamental 

para o seu sucesso”.

Burbridge e Burbridge (2012) afirmam que “Conflitos são essenciais para 

impulsionar mudanças, mas alguns são desnecessários e prejudiciais. Identificar e 

gerenciar conflitos produtivos e contra produtivos é um desafio para gestores”.

A presente citação ajudou a compreender que a existência de um conflito nem 

sempre é prejudicial à uma pessoa, grupo ou empresa, pois pode trazer mudanças e 

melhorias no ambiente organizacional, auxiliando na convivência 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 há um conflito entre elas, pois sentem que há 

oportunidade de interferência.

- 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 não é manifestado externamente com clareza.

- Conflito Manifestado: o conflito manifestado ou aberto é quando ao menos 

uma das partes se expressam com um comportamento ativo, passivo ou de 

interferência.

4.1.1. Conflitos entre gerações no trabalho

O embate entre gerações, frequentemente relacionado ao uso da tecnologia, 

surge da diversidade nas adaptações e experiências que cada grupo possui em 

relação a esses recursos. As gerações mais jovens, que cresceram em um ambiente 

digital, tendem a ter uma maior fluência e conforto com as tecnologias, enquanto as 

gerações mais velhas podem enfrentar desafios na adaptação, resultando em 

percepções divergentes sobre a utilidade e o impacto da tecnologia no cotidiano. 

Essa falta de padronização nas experiências tecnológicas gera conflitos, já que 

cada grupo pode valorizar diferentes aspectos da tecnologia, como a eficiência, a 

comunicação ou a privacidade. A compreensão mútua e o diálogo entre as gerações 

são essenciais para minimizar esses embates e promover uma convivência mais 

harmoniosa em um mundo cada vez mais digital.

A diferença nas preferências de trabalho entre gerações é evidente na forma 

como cada grupo se adapta ao ambiente profissional. Os mais velhos tendem a 

valorizar uma rotina estruturada e um espaço fixo para trabalhar, associando essa 

abordagem à disciplina e à produtividade. 

Em contrapartida, os mais jovens demonstram maior flexibilidade e preferência 

pelo home office, buscando um equilíbrio entre vida pessoal e trabalho, além de 

aproveitar a tecnologia para se manter conectados. Essa divergência pode levar a 
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conflitos nas dinâmicas de equipe, destacando a importância de encontrar um meio-

termo que respeite as necessidades e expectativas de ambas as gerações.

Os mais jovens tendem a valorizar recompensas imediatas e a oportunidade de 

contribuir com novas ideias, enquanto os mais velhos buscam reconhecimento por 

sua experiência e anos de dedicação à empresa. Essa distinção indica a importância 

de estratégias de gestão que atendam às necessidades e expectativas de cada grupo 

etário.

4.2. Vantagens de um conflito

 O livro “A Arte da Guerra” de Sun Tzu (500 a.C.) destaca que ”Em meio ao caos, 

também há oportunidades”, nos mostrando como conflitos podem trazer 

oportunidades para o crescimento e a mudança.

4.2.1. Definição de questões pendentes 

Questões pendentes referem-se a problemas ou até mesmo algumas tarefas 

que ainda não foram resolvidos. Elas podem estar ligadas a decisões que precisam 

ser tomadas, no contexto organizacional, as questões pendentes podem ser itens em 

uma lista de tarefas que requerem discussão e resolução em reuniões futuras.

4.2.2. Condução à resolução de problemas

Toyota  Kata de Mike Rother (2009) fala que “A resolução de problemas é o 

mecanismo pelo qual construímos uma organização que pode melhorar 

continuamente e se adaptar com a rapidez’’.

Mike Rother (2009) enfatiza a importância de abordar os problemas de maneira 

sistemática para promover a melhoria contínua e a capacidade de adaptação nas 

organizações.

Para solucionar um problema é necessário você identificar e descrever 

claramente o problema e com isso identificar a causa, uma técnica utilizada para 
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identificar a causa é os 5 Porquês, ou a análise SWOT (Forças, Fraquezas, 

Oportunidades, Ameaças).

4.2.3. Aumento da coesão grupal

A maioria das empresas busca alto grau de coesão de seus departamentos

para obter melhores resultados. Se o grupo não é unido, cabe à organização,

por meio de suas lideranças, buscar a coesão. Banov (2009, p. 108) destaca que um 

grupo coeso:
é 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 laços 
de amizade, reciprocidade, cordialidade, que unem alguns elementos e 
separam outros. 

4.2.4. A questão e o motivo do conflito são esclarecidos

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

benefícios, como:

- Identificação Precisa dos Problemas: Identificação Precisa dos Problemas, 

refere-se ao processo de reconhecer e definir claramente os desafios ou obstáculos 

que precisam ser enfrentados em qualquer contexto, seja empresarial, educacional 

ou pessoal. Essa identificação é crucial para encontrar soluções eficazes e tomar 

decisões informadas.

- Foco as Soluções: Foco nas soluções é uma abordagem que pode ser útil 

para resolver problemas de forma eficaz e inovadora, mantendo a positividade e 

motivando as pessoas.

- Redução de Conflitos Futuros: Refere-se a estratégias e práticas adotadas 

para minimizar a probabilidade de desacordos e disputas em situações futuras. Essa 

abordagem é fundamental em ambientes de trabalho, relacionamentos pessoais e 

negociações.
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-Melhoria no Clima Organizacional: Refere-se a estratégias e práticas que 

visam criar um ambiente de trabalho mais positivo, onde os colaboradores se sintam 

valorizados, motivados e engajados. Um clima organizacional saudável é fundamental 

para aumentar a satisfação e a produtividade dos funcionários.

- Fortalecimento da Coesão da Equipe: Refere-se a ações e estratégias que 

visam promover a união, colaboração e o espírito 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 organização, levando a um ambiente de trabalho mais 

produtivo, colaborativo e satisfatório.

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 vários benefícios. Alguns benefícios são:

- Aumento da Confiança: Quando os colegas se conhecem melhor a confiança 

cresce.

- Melhor Comunicação: Onde acontece uma transmissão de informações de 

forma clara e objetiva fazendo  com que os cooperadores se interagem

- Ambiente de trabalho mais agradável: Com um ambiente de trabalho mais 

agradável ajuda e incentiva as pessoas a se dedicarem mais no seu dia a dia na 

empresa

- Trabalho em Equipe mais eficiente: Fortalece as relações interpessoal e 

resulta numa comunicação mais apuradas assertiva

- Apoio Mútuo: Relações mais próximas incentivam os colaboradores a se 

apoiarem mutuamente
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4.2.7. Libera as tensões

Conversas Difíceis: Como Discutir o que é Importante de Douglas Stone, Bruce 

Patton e Sheila Heen (2021) "O confronto direto, embora desconfortável, muitas vezes 

libera as tensões acumuladas e abre espaço para uma comunicação mais honesta e 

construtiva."  Os autores destacam que, apesar do desconforto inicial, os conflitos 

podem ser uma forma de liberar tensões e melhorar a compreensão mútua.

4.2.8.  Provoca criatividade e inovação 

O Lado Difícil das Situações Difíceis de Ben Horowitz (2015) "Muitas vezes, os 

conflitos e desafios que enfrentamos no mundo dos negócios podem ser a fonte de 

nossas maiores inovações."

Quando abordados de maneira construtiva, os conflitos têm o potencial de 

trazer à 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 crítica. Eles forçam os membros da equipe a 

questionar suposições, avaliar diferentes perspectivas e considerar alternativas que, 

de outra forma, poderiam ser ignoradas. Conflitos muitas vezes surgem devido a 

diferentes perspectivas e experiências dos membros da equipe, essa diversidade 

pode levar a soluções mais inovadoras, pois combina várias visões e abordagens para 

resolver um problema.

4.3. Desvantagens de um conflito

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

e resolução de problemas, também trazem diversas desvantagens.

4.3.1. Alta rotatividade e pouca retenção de talentos
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A frustração constante e sensações de desvalorização causadas por conflitos 

geracionais podem fazer com que os funcionários deixem a empresa em busca de um 

ambiente de trabalho mais positivo. Além de gerar uma alta rotatividade na empresa 

— o que é péssimo para a visibilidade — traz a dificuldade de retenção de talentos.

4.3.2. Falta de trabalho em equipe

Os problemas de comunicação podem causar a falta do trabalho em equipe, e 

isso impacta diretamente o funcionamento da organização. O trabalho em grupo é 

crucial para que a entrega de uma determinada demanda seja feita com precisão e 

eficácia, e os desentendimentos podem arruinar isso.

4.3.3. Isolamento

Os problemas de comunicação podem causar a falta do trabalho em equipe, e 

isso impacta diretamente o funcionamento da organização. O trabalho em grupo é 

crucial para que a entrega de uma determinada demanda seja feita com precisão e 

eficácia, 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, há uma queda de produtividade. Se 

isso não for controlado logo pela empresa, os impactos podem ser imensuráveis.

5. SAÚDE MENTAL
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De acordo com a Organização Mundial de Saúde (2022), a Saúde Mental pode 

ser considerada um estado de bem-estar vivido pelo indivíduo, que possibilita o 

desenvolvimento de suas habilidades pessoais para responder aos desafios da vida 

e contribuir com a comunidade.

Além de aspectos individuais, a saúde mental é também determinada pelos 

aspectos sociais, ambientais e econômicos. O bem-estar de uma pessoa não depende 

apenas do aspecto psicológico e emocional, mas também de apoio social, saúde física 

e condições de vida.
A qualidade de vida no trabalho requer estrutura e recursos apropriados para 
o bom desenvolvimento das atividades, assim como para a saúde, segurança 
e satisfação dos indivíduos. A saúde do trabalhador envolve um conjunto 
complexo de fatores, que também são determinantes para a qualidade de 
vida: condições adequadas de alimentação, moradia, educação, transporte, 
lazer e acesso a bens e serviços essenciais. Além disso, é direito de todo o 
trabalhador a garantia de trabalho em um ambiente saudável, que não gere 
adoecimento ou morte. (MERLO et.al., 2014).

Segundo a Organização Mundial da Saúde (2017), a saúde mental é um estado 

de bem-estar no qual o indivíduo é capaz de usar suas próprias habilidades, 

recuperar- se do estresse rotineiro, ser produtivo e contribuir com a sua comunidade. 

Ou seja, vai muito além da ausência de doenças mentais. O bem-estar no ambiente 

de trabalho se torna fundamental numa sociedade como a nossa, que passa mais 

tempo em seus serviços, do que em suas casas com familiares e amigos. O 

autoconhecimento é a saída para uma saúde mental equilibrada, ou seja, uma pessoa 

mentalmente saudável entende que não precisa alcançar perfeição em tudo, 

compreendendo que cada corpo tem seu limite.

Uma pesquisa realizada no ano de 2017 pelo instituto britânico de saúde mental 

Mind, revela que 90% das pessoas que ficaram longe do trabalho devido ao estresse 

não o citaram como razão de sua ausência. 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 indivíduo, foram discriminados ou, até mesmo, dispensados.

Conforme a pesquisa citada acima, aqueles que disseram aos seus chefes 

sobre sua condição, 6% mencionaram ter sido forçados a sair e 2% foram demitidos. 

Por isso vemos a importância 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 eficácia.
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5.1. Fatores que influenciam a saúde mental

A saúde mental é muito importante para o bem-estar geral da pessoa e é 

influenciada por diversos fatores entrelaçados. Algumas das coisas que afetam a 

saúde mental incluem:

- Fatores biológicos: A genética, os neurotransmissores e condições médicas 

são determinantes importantes da saúde mental. A Organização Mundal da Sáude 

(OMS, 2022), reconhece que a saúde mental é influenciada por fatores biológicos, 

incluindo a genética e o equilíbrio químico no cérebro.

- Fatores Psicológicos: Experiências traumáticas e estresse crônico são 

conhecidos por aumentar a vulnerabilidade a transtornos mentais. A OPAS/OMS 

(2022), destaca que traumas e estresse são fatores críticos que afetam a saúde 

mental.

- Desigualdades sociais: Fatores como pobreza, discriminação e exclusão 

social têm um impacto significativo na saúde metal. A saúde mental é influenciada por 

fatores sociais, econômicos e ambientais, conforme apontado pelo Ministério da 

Saúde do Brasil.

- Resiliência e mudanças significativas: A capacidade de lidar com o estresse e 

se recuperar de traumas, bem como eventos de vida significativos, são cruciais para 

a saúde mental. A resiliência é um fator importante na manutenção da saúde mental, 

conforme discutido em várias fontes de saúde mental, completa OMS (2022).

- Condições de trabalho: Um ambiente de trabalho estressante pode contribuir 

para problemas de saúde mental, como burnout e ansiedade. As condições de 

trabalho são reconhecidas como um fator determinante da saúde mental pela 

OPAS/OMS.

Esses fatores frequentemente interagem entre si, criando um impacto 

cumulativo na saúde mental de uma pessoa. É essencial abordar a saúde mental de 

uma perspectiva holística, considerando todos esses aspectos interligados. 

5.1.1.  Pressão do trabalho
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A pressão no trabalho é um problema crescente no mundo corporativo, 

impactando significativamente a saúde mental dos funcionários. No contexto de 

ambientes profissionais cada vez mais competitivos e exigentes, é fundamental 

compreender os fatores que contribuem para esse tipo de pressão e como eles podem 

afetar a saúde mental. Segundo Silva (2020), “ter muitas tarefas a fazer é um dos 

principais motivos para se sentir estressado no trabalho”. Quando os colaboradores 

têm muito trabalho para fazer ou não têm tempo suficiente para executar o que deve 

ser feito, sentem-se constantemente estressados, esgotados e excessivamente 

cansados. Pesquisas feitas pelo ministério da saúde (2001) vêm mostrando que 

“quando os funcionários estão sobrecarregados, eles ficam mais propensos à 

ansiedade e à depressão” (OLIVEIRA, 2019, p. 45).

Outro fator é a falta de autonomia, pois “não ser capaz de tomar decisões ou 

sentir que não tem controle sobre seu trabalho pode fazer você se sentir impotente e 

estressado” (SANTOS, 2018, p. 123).

Não é empático quando os chefes não ouvem seus colaboradores, porque isso os 

faz sentir que não se importam, e isso pode deixá-los chateados e sem vontade de 

fazer seu trabalho.

5.1.2.  Ansiedade
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5.1.3. Depressão

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

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

- Alterações no apetite: Pode haver perda ou ganho de peso significativo sem 
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estar em dieta.
- Alterações no sono: Insônia 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: Sensação de não ser bom o suficiente ou 

culpa excessiva ou inapropriada.

- Dificuldade de concentração: Dificuldade em pensar, concentrar-se ou tomar 
decisões.

- Pensamentos de morte ou suicídio: Pensamentos recorrentes sobre a morte, 
tentativas de suicídio ou planos para cometer suicídio.

- Assédio moral e discriminação: Situações de bullying, intimidação ou 

discriminação no ambiente de trabalho podem causar um grande impacto na saúde 

mental dos trabalhadores.

- Falta de apoio social: A ausência de suporte por parte de colegas e 

supervisores pode fazer com que os trabalhadores se sintam isolados e 

desamparados;

- Desequilíbrio 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 depressão (GONZALO RAMIREZ, 2023).

5.1.4. Síndrome do Pânico 

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

do pânico (TP) é caracterizado pela presença de ataques de pânico recorrentes que 
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consistem em uma sensação de medo ou mal-estar intenso acompanhada de 

sintomas físicos e cognitivos e que se iniciam de forma brusca, alcançando 

intensidade máxima em até 10 minutos. Segundo a Organização Mundial de Saúde 

(OMS, 2022), a ansiedade é uma das responsáveis pela metade das doenças mentais 

existentes no mundo; a síndrome do pânico atinge de 2% a 4% da população mundial, 

de acordo com a OMS. Em conformidade com a literatura médica, o transtorno do 

pânico é identificado por episódios súbitos 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 não serem muito compreendidas, fatores como genética, 

temperamento, estresse e alterações cerebrais podem estar envolvidos. As crises 

costumam iniciar no final da adolescência ou início da fase adulta e podem levar à 

formação de fobias. É recomendada a busca de ajuda profissional para tratamento, 

que pode incluir psicoterapia e medicação.

5.1.5.  Síndrome de Quiet Quitting

Segundo CNN Brasil (2023), o termo “ ” tornou

Esse fenômeno conhecido como “demissão silenciosa” é como uma partida 

- Diminuição de produtividade: o desengajado resulta em menor eficiência 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 funcionários (SANTHOSH, 2024).

- Rotatividade de Funcionários: Mesmo sem uma demissão formal, a 

insatisfação pode aumentar a propensão 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 funcionários (KATHY CAPRINO, 2022).

5.1.6. Workaholic

5.1.7. Worklover

“ ”
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De acordo com Martins (2018), “a paixão pelo trabalho pode levar a um alto 

gerenciada”.

5.1.8.  A diferença entre Workaholic e Worklover

distinção entre os termos “ ” e “ ” é fundamental para 

na vida pessoal e profissional são distintos. O termo “ ” refere

Por outro lado, o “ ” é aquele que ama o que faz e consegue equilibrar 
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5.2. Relacionamentos Interpessoais

5.3. Equilíbrio entre vida pessoal e profissional
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5.4. Estereótipos e preconceitos relacionados à saúde mental em 
diferentes gerações

As gerações têm suas próprias características ligadas aos costumes, 

comportamentos e valores, mesmo que todos os ensinamentos desse grupo de 

pessoas, em seu início, tenham sido herdados da geração anterior. Em toda 
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sociedade há uma luta contra preconceitos e estereótipos passados da geração baby 

boomers, até a mais recente que vem quebrando os paradigmas, a geração Alpha. 

Durante esse processo houve também a evolução da tecnologia, a ampliação do 

pensamento acerca do tratamento e priorização em relação à saúde mental, essas 

transições ocorreram pelas mudanças de papéis sociais e de gênero, por conta da 

política, da economia e do trabalho, as grandes guerras, revoluções e lutas sociais. 

Analisaremos o que cada geração carrega, seus preconceitos e estereótipos, mas 

antes apresentaremos a definição.

juízo: preconceito social.” (SACCONI, 2004, p. 740).

Estereótipo pode ser definido como “Concepção, opinião, ideia ou imagem 

5.4.1.  Geração Baby Boomers

frase dita por Strumer (2024) “Se sempre compreendermos o nosso papel em termos 

dificuldades para compreender quem somos.”
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5.4.2. Geração X 

5.4.3. Geração Y
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Millennials até são considerados em estereótipos como “fracos” e “sensíveis” em 

com Zygmunt Bauman (2016), “As redes sociais são uma armadilha”. Bauman 

5.4.4. Geração Z

, em que diz que “de acordo com o relatório da 

de saúde mental.”
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‘eles’. “Com

globais” disse Owen.

6. CLIMA ORGANIZACIONAL
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6.1. Cultura organizacional

características que não “nascem”

6.1.1. Pilares da cultura organizacional: valores, crenças e padrões de 
comportamento

- Valores: conjunto de características de uma determinada pessoa ou 
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organização que determinam a forma como estas se comportam e interagem com 
outros indivíduos e com o meio ambiente. 

- Crença: tudo o que uma pessoa acredita que é verdade. Essa é a definição 

básica. Qualquer coisa que você acredita como verdade, na verdade é uma crença 

sua. Desde quando nascemos, a pessoa analisa e tira conclusões de tudo o que 

acontece ao seu redor. 

- Padrões de comportamento: referem-se às situações que se repetem. De 

forma mais clara, é quando o indivíduo responde da mesma maneira a um 

determinado estímulo durante toda sua vida, como por exemplo dizer que irá iniciar 

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

6.1.2. Diferença entre clima e cultura organizacional

- Temporalidade: Segundo estudiosos como Schein (2010), a cultura 

organizacional é mais resistente e lenta para mudar, pois está profundamente 

enraizada nos valores, normas e crenças que se desenvolvem ao longo do tempo. Por 

outro lado, autores como Schneider et al. (2013) destacam que o clima organizacional 

é mais volátil, refletindo as percepções imediatas dos funcionários sobre o ambiente 

de trabalho, podendo mudar mais rapidamente em resposta a novas políticas ou 

eventos.

- Escopo: Pesquisas de Denison (1996) afirmam que a cultura organizacional 

envolve aspectos mais profundos da identidade da organização, como valores e 

missão. Já o clima, conforme apontado por James et al. (2008), é focado nas 

percepções dos funcionários sobre práticas e políticas atuais, sendo uma 

representação mais superficial e temporária da organização.

- Origem: Schein (2010) afirma que a cultura organizacional é o resultado de 

anos de práticas e crenças compartilhadas, estabelecendo-se de forma mais 

duradoura e enraizada. O clima, por outro lado, a cultura é fortemente influenciado por 

lideranças, práticas gerenciais e mudanças recentes nas políticas organizacionais, 

conforme indicado por Schneider (2013).
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A compreensão da diferença entre clima e cultura organizacional é crucial para 

a gestão eficaz. Enquanto o clima pode fornecer uma visão instantânea da satisfação 

e moral dos funcionários, a cultura oferece uma compreensão mais profunda das 

forças subjacentes que moldam o comportamento e as práticas organizacionais. 

Ambas são essenciais para criar um ambiente de trabalho saudável e produtivo. Estes 

conceitos são vitais para gestores, líderes e profissionais de recursos humanos que 

buscam melhorar o desempenho e a coesão dentro das organizações.

6.1.3. Importância da cultura organizacional 

6.1.4. Tipos de cultura organizacional 
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- Cultura do poder: Cultura organizacional de poder são baseadas na liderança 

de uma pessoa, ou seja, há uma grande centralização do poder nesta única pessoa, 

geralmente ogerente ou empreendedor responsável pelo negócio.

- Cultura de papéis: A cultura de papéis tem como essência o desempenho dos 

colaboradores. Aqui, a principal ideia é ter um processo muito bem estruturado para 

que os funcionários o sigam.

- Cultura de tarefas: A cultura de tarefas começa pela definição de um problema 

para, então, dirigir os esforços necessários para sua solução. É uma gestão cultural 

com uma concepção na resolução 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 valorização dos colaboradores é um dos principais elementos da cultura 

organizacional de pessoas. Uma empresa que adota esta cultura compreende que os 

funcionários e toda a equipe são a chave para o sucesso.

6.1.5. Como implementar um clima organizacional adequado

- Comunicação Transparente: Promover a comunicação aberta e honesta. Isso 

constrói confiança e mantém todos informados sobre metas, mudanças e 

expectativas.

- Reconhecimento e Valorização: Reconhecer o trabalho bem-feito e valorizar 

as contribuições de cada membro da equipe. Isso pode ser feito através de elogios 

públicos, prêmios ou incentivos.

- Desenvolvimento Profissional: Investir em treinamento e desenvolvimento 

contínuo. Isso não só melhora as habilidades da equipe, mas também demonstra que 

a empresa valoriza o crescimento dos funcionários.

- Feedback Constante: Estabelecer um sistema regular de feedback 

construtivo. Isso ajuda os funcionários a entenderem onde podem melhorar e o que 
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estão fazendo bem.

- Cultura de Inclusão e Diversidade: Promover um ambiente inclusivo onde 

todas as vozes são ouvidas e respeitadas. Isso aumenta a inovação e a satisfação no 

trabalho

- Equilíbrio entre Vida Profissional e Pessoal: Incentivar um equilíbrio saudável 

entre trabalho e vida pessoal, oferecendo flexibilidade e respeitando os limites dos 

funcionários.

- Liderança pelo Exemplo: Líderes devem agir conforme os valores e normas 

da empresa, inspirando os funcionários a fazer o mesmo.

- Resolução de Conflitos: Ter um processo claro e eficaz para resolver 

conflitos rapidamente e de maneira justa.

- Ambiente de Trabalho Saudável: Criar um ambiente físico de trabalho que 

seja confortável e seguro, além de promover bem-estar mental e emocional.

- Objetivos Claros e Alinhados: Certificar-se de que todos entendem os 

objetivos da organização e como seu trabalho contribui para eles. Isso dá um 

senso de propósito e direção.

6.1.6. Empresas que dão ênfase à cultura organizacional

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

na responsabilidade. Na prática, a empresa trata todos os seus funcionários como 

pessoas responsáveis e, por isso, não impõe muitas regras, desde que os resultados 
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sejam alcançados. Nesse sentido, os colaboradores escolhem quando querem tirar 

férias e por quanto tempo, levando em consideração que precisam ser responsáveis 

com as suas entregasse prazos. Além disso, a empresa divide praticamente todas 

as informações estratégicas com os colaboradores. A comunicação clara ajuda 

muito na colaboração para resolução dos desafios.

- Magazine Luiza: O Magazine Luiza é uma grande prova de que a visão de 

mundo dos seus fundadores é uma das bases mais importantes para uma cultura 

vitoriosa. Na cultura do Magazine, os funcionários estão sempre muito próximos de 

suas lideranças. Luiza Trajano quebrou paredes e horizontalizou os relacionamentos. 

Não há placas pelas empresas com a missão, a visão e os valores, mas todos sabem 

quais são e como colocá-los em prática. O destaque da cultura está em uma política 

de portas abertas com simplicidade, abertura ao diálogo e foco no fazer acontecer. 

Assim como essas empresas, as empresas da Economia de Comunhão também 

possuem em comum uma cultura organizacional focada no ser humano e a cultura de 

comunhão também se dissemina no cotidiano das empresas.

- Google, Facebook, Twitter, LinkedIn…: De uma maneira geral, as empresas 

do Vale do Silício se caracterizam por uma cultura organizacional pautada em muitos 

benefícios para os colaboradores e por uma gestão horizontal, como forma de manter 

talentos. Comida na empresa de graça e a qualquer momento, festas, premiações, 

atividades off site, atividades recreativas durante o expediente, flexibilidade de 

horários, férias ilimitadas, dentre outros, são características bem comuns nessas 

empresas. É claro que o foco é o resultado.

6.1.7. Empresas que possuíam 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 

serviços de entrega de comida com o Uber Eats.
A Uber enfrentou uma série de acusações de assédio sexual e discriminação, 
revelando uma cultura organizacional tóxica que permeava a empresa 
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durante a liderança de Kalanick, onde o comportamento agressivo era 
amplamente incentivado (FOWLER, 2017).

A empresa sofreu com a saída de altos executivos, queda de reputação e a 

necessidade de uma revisão interna significativa de suas práticas culturais e de 

recursos humanos. Eventualmente, Travis Kalanick deixou o cargo de CEO.

- Wells Fargo: A Wells Fargo é um dos maiores bancos dos EUA, oferecendo 

serviços como contas bancárias, empréstimos e investimentos. Fundada em 1852, 

sua sede é em San Francisco. Ela enfrentou escândalos recentes, mas continua 

sendo uma importante instituição financeira global.
A cultura de pressão intensa no Wells Fargo levou os funcionários a adotarem 
práticas antiéticas, como a criação de milhões de contas falsas, resultando 
em uma crise de confiança e sanções financeiras severas (SCHNEIBERG & 
BARTLEY, 2020). 

A empresa enfrentou multas pesadas, perda de confiança dos clientes e 

demissões em massa de funcionários e executivos. A CEO, Carrie Tolstedt, e o CEO, 

John Stumpf, acabaram deixando a empresa.

- Yahoo: O Yahoo, criado em 1994, é uma companhia de tecnologia 

reconhecida por seu mecanismo de busca e serviços de e-mail. Apesar de ter sido 

uma das precursoras da internet, a empresa viu sua relevância diminuir diante de 

concorrentes e foi comprada pela Verizon em 2017.
A liderança de Mayer, o Yahoo enfrentou desafios não só com a falta de 
inovação, mas também com a fragmentação cultural, que foi exacerbada por 
decisões impopulares como o fim do trabalho remoto. (VARA, 2017).

O desempenho financeiro continuou a declinar, e a empresa perdeu talentos 

para concorrentes mais ágeis e inovadores. Eventualmente, Yahoo foi vendida para a 

Verizon em 2017.

- Amazon: A  Amazon é uma gigante global de tecnologia e comércio eletrônico, 

fundada em 1994. Começou vendendo livros online e se expandiu para diversos 

setores, incluindo streaming e computação em nuvem. É conhecida por sua inovação 

e foco no cliente.
As práticas de trabalho na Amazon, caracterizadas por alta pressão e 
exigências constantes, têm sido alvo de críticas frequentes, com funcionários 
relatando estresse e desequilíbrio 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 reputação 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 após um escândalo de fraude contábil em que ocultava dívidas e 

inflava lucros. Esse escândalo resultou em uma das maiores falências da história e 

levou à criação de novas leis para regulamentar práticas contábeis e financeiras.

O colapso da Enron revelou uma cultura de desonestidade e risco excessivo, 
onde a maximização de lucros era priorizada sobre a ética, levando à falência 
e à destruição de reputações. (MCLEAN & ELKIND, 2003).

O escândalo resultou na falência da Enron, prisão de vários executivos e uma 

perda maciça de empregos e economias para os funcionários e investidores. Esses 

exemplos destacam a importância de uma cultura organizacional saudável e ética 

para o sucesso e a longevidade das empresas.

6.1.8. Empresas com requisitos de contratação por geração
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- Solar Coca-Cola: Já a Solar Coca-Cola, fabricante do Sistema Coca-Cola no 

Brasil, arca desde 2020 com a responsabilidade da inclusão e diversidade e deu início 

em 2021 com a campanha #EuIncluo, que tem como proporcionar a cultura da inclusão 

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 corporação 

inclui questões de raça, gênero, pessoas com deficiência e LGBTQIAP+.

- Nestlé: De modo parecido, no ano de 2023 a Nestle lançou o programa 

“Experiência que Faz Bem”, com vagas efetivas para pessoas com mais de 50 anos 

trabalharem nas áreas de vendas e atendimento ao cliente. Com o novo projeto, a 

Nestlé ampliou a diversidade geracional, que conta com 10% de colaboradores nessa 

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

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

7. IMPACTOS DA TECNOLOGIA NAS GERAÇÕES

7.1.1. Evolução histórica da tecnologia
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Essa proposta nasceu na Alemanha, em 2011, concebida para gerar um 
novo e profundo salto tecnológico no mundo produtivo (em sentido amplo), 
estruturado a partir das novas tecnologias da informação e comunicação 
(TIC), que se desenvolvem de modo célere. Sua expansão significará a 
ampliação dos processos produtivos. (NOGUEIRA, 2020, p.35)

- Programação para Todos: acesso à educação em tecnologia para todos.

- Memória do Mundo: preservação do patrimônio digital.

- Sociedades da Informação e do Conhecimento: desenvolvimento de 

políticas públicas para o uso da tecnologia.

7.1.2. Definição de tecnologia 

“A

natureza do trabalho.”

7.1.3. Outros conceitos

- Tecnologia de Informação e Comunicação (TIC): computadores, softwares, 

redes, internet.

- Tecnologia de Automação: robôs, máquinas autônomas, sistemas de 
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produção automatizados.

- Tecnologia de Processos: metodologias, ferramentas, sistemas de gestão.

- Tecnologia de Produtos e Serviços: novos produtos, serviços inovadores, 

soluções tecnológicas.

- Mudança na cultura organizacional: maior agilidade, colaboração e 

comunicação.

- Novos modelos de negócio: criação de novos produtos, serviços e mercados.

- Aumento da produtividade e eficiência: otimização de processos, redução 

de custos.

- Melhoria na tomada de decisões: análise de dados, inteligência artificial.

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

7.1.4. Como os avanços tecnológicos influenciam o ambiente 
organizacional

Para o cumprimento das metas, os gerentes, em todos os níveis das 
organizações, direcionam suas atividades de modo intencional e sistêmico e 
é indispensável que desenvolvam uma capacidade contínua de adaptação e 
mudança. (ROBBINS, 1999, p. 407).
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“Tecnologia

problemas”  (MAXIMINIO, 

7.1.5. Consequências da resistência às mudanças tecnológicas em 
empresas
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O desenvolvimento tecnológico veio transformar o cenário global da 
comunicação, bem como a fórmula de comunicação interna das empresas. 
Neste contexto, o fácil acesso a inúmeros mídias sociais (como o facebook, 
o twitter, os sistemas de mensagens instantâneas, o Skype, o linkedin, o 
youtube, entre outros) transformou a forma como as organizações se 
comunicam em todos os níveis hierárquicos. (RUÃO; MARINHO; SILVA, 
2020, p.3 ).

“Novas

efeito.”

A crescente facilidade de acesso à Internet vem permitindo que, cada vez 
mais, empresas e pessoas tenham acesso a esse veículo informacional, 
resultando em uma distribuição mais democrática dos conhecimentos da 
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humanidade, oportunizando mercados e negócios a quem tiver competência. 
(JUNIOR; FREITAS; LUCIANO, 2005 p.4).

7.1.6. Relação de cada geração com a tecnologia

Buscando uma melhor compreensão das divergências e convergências dos 
grupos geracionais e o quanto esses aspectos, de fato, impactam a 
sociedade contemporânea, o tema ‘gerações’ tem sido estudado com certa 
recorrência (DANTE e ARROYO, 2017, p. 512 - 528).
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Em contrapartida, essa geração tem dificuldade em equilibrar a vida 
profissional com a vida pessoal e tem no trabalho a principal fonte para 
realização pessoal. Uma característica importante dessa geração é que não 
são muito bons em gerenciar conflitos nas organizações, sendo isso uma 
contradição, pois se possuem uma carreira consolidada isso deveria ser 
simples para eles. (BOTELHO, SOUZA FERREIRA e SIQUEIRA, 2018, p. 
108).

“foi

instabilidade no emprego”.

“os mais jovens não são leais a 

contribuam para seu desenvolvimento pessoal”.

eletrônico e tecnológico. Devido a isso, “foi denominada por zapear de 

simultaneamente”
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Além da rapidez em conseguir informações, a habilidade de realizar as 
mais diversas tarefas ao mesmo tempo, esses indivíduos esperam que o 
mundo - e isso engloba todas as gerações antecessoras - os responda com 
a mesma rapidez e agilidade que costumam encontrar nos ambientes 
virtuais. (MARIA RECH, MENUNCIN VIÊRA e ANSCHAU TERESINHA, 
2017, p. 157).

8. RESOLUÇÃO DE CONFLITOS INTERGERACIONAIS

8.1. Comunicação

Segundo Juliana Theodoro (2018) “Comunicação é uma palavra derivada do 

termo latino "communicare”, que significa "partilhar, participar algo, tornar comum". 

Através da comunicação, os seres humanos partilham diferentes informações entre 

si, sendo o ato de comunicar uma atividade essencial para a vida em sociedade.

A comunicação tem grande importância, é uma ferramenta de integração, 

instrução, de troca mútua e desenvolvimento. O processo de comunicação consiste 

na transmissão de informação entre um emissor e um receptor que descodifica 

(interpreta) uma determinada mensagem.

Segundo Rozal (2021) As diferenças entre gerações no ambiente de trabalho 

são bastante claras e impactam significativamente a comunicação entre os grupos. 

Os mais velhos, como os Baby Boomers e a Geração X, tendem a dar grande 

importância à estabilidade, fidelidade à organização e uma comunicação mais formal. 

Eles costumam dar preferência a interações presenciais ou via telefone e são mais 

dedicados a cumprir normas e hierarquias. Em contrapartida, a Geração Y e os 

Millennials  são mais abertos à inovação. Eles apreciam um local de trabalho vibrante, 

com maior ênfase no equilíbrio entre a vida pessoal e a carreira. A interação entre eles 

é mais ágil e digital, através do grande uso de e-mails, mensagens de texto e até de 

redes sociais.

Segundo a acessória de imprensa Supera (2020) o primeiro local onde as 

gerações se encontram e se conectam é na família. Segundo os estudiosos como 

Cortê e Ferrigno refletiram em uma publicação de 2017, essas relações são derivadas 

do relacionamento entre avós, pais e filhos.
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É possível encontrar, em uma única família, pessoas pertencentes a cinco        

gerações diferentes, por exemplo uma bisavó de 80 anos, uma avó de 60 anos, uma 

filha de 40 anos, uma neta de 23 e uma bisneta de 5 anos, respectivamente das 

gerações baby boomers, X, Y, Z e Alfa.

Outras relações intergeracionais se estabelecem no trabalho, local onde as 

características de gerações distintas podem tanto se complementarem para uma 

melhor produção, quanto se oporem a tal ponto que a produção do trabalho fique 

comprometida.

Essas gerações podem ser encontradas também em creches para crianças ou 

Núcleos de Convivência para Idosos, Institutos de Educação como as unidades de 

educação do Supera que investem em relações intergeracionais, além de programas 

que incentivam esse relacionamento.

 De acordo com Acic (2022) conflito de gerações, geralmente, ocorre a partir de 

um desentendimento motivado pelas diferenças geracionais entre os colaboradores, 

principalmente, quando convivem no mesmo ambiente formas antigas e novas de 

trabalho.

Tais conflitos afetam não 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 três entrevistados afirmou que a empresa gasta 5 horas ou mais, por semana, 

gerenciando conflitos entre as gerações, resultando em uma perda de 12% na 

produtividade.

8.2. Compreensão intergeracional 

A convivência intergeracional tem se mostrado crucial não apenas para o 

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

8.2.1. Importância das trocas intergeracionais

A interação entre diferentes gerações proporciona uma riqueza de perspectivas, 

conhecimentos e experiências. Segundo o artigo de MF Consultoria (2024), a 

https://www.td.org/
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convivência intergeracional promove um ambiente enriquecido de aprendizado mútuo, 

onde os mais jovens podem se beneficiar da sabedoria e experiência dos mais velhos, 

enquanto estes são atualizados com novas ideias e tecnologias.

Além disso, conforme destacado por Labfin Provar (2024), a diversidade 

geracional nas organizações é essencial para a inovação e para a criação de soluções 

mais completas e adaptadas às demandas do mercado atual. A troca de 

conhecimentos entre diferentes gerações 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 gerações no ambiente de trabalho são desafios 

significativos a serem enfrentados pelo setor de Recursos Humanos. De acordo com 

Betterfly (2022) e Creditas (2023), questões como diferenças de valores, estilos de 

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

8.2.3. Compreensão e necessidades

A compreensão das características e necessidades de cada geração, como 

discutido por Tercas da Serra (2023), é fundamental para mitigar conflitos e promover 

um ambiente de trabalho inclusivo e colaborativo. Estratégias de gestão de pessoas 

e programas de integração intergeracional são recomendados para facilitar a 

cooperação e o entendimento mútuo entre os diferentes grupos etários. Em síntese, 

a convivência intergeracional não só enriquece culturalmente as organizações, mas 

também pode ser um fator decisivo para o sucesso empresarial. Embora os conflitos 

de gerações representem desafios, abordá-los com sensibilidade e estratégias 

adequadas pode transformar essas diferenças em oportunidades de crescimento e 

inovação. Portanto, investir em políticas que promovam a troca de conhecimentos e o 

respeito mútuo entre as gerações é essencial para construir ambientes de trabalho 

sustentáveis e competitivos no cenário global atual.
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8.2.4. Estímulo à comunicação no ambiente de trabalho

A interação entre profissionais de diferentes faixas etárias é um desafio comum 

no ambiente de trabalho. Com a crescente diversidade geracional nas empresas, a 

convivência entre gerações mais jovens e mais velhas pode, muitas vezes, resultar 

em problemas de comunicação, o que leva a mal-entendidos e conflitos. Nesse 

contexto, a melhoria da comunicação 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 eficácia da comunicação em equipes é um fator 

determinante para o sucesso organizacional, sendo essencial que as diferenças sejam 

compreendidas e respeitadas. Isso é particularmente importante no caso de equipes 

compostas por profissionais de diferentes gerações, onde a forma de comunicação e 

as expectativas podem variar significativamente. Segundo Grubb (2013), uma das 

principais dificuldades enfrentadas pelas empresas é o choque entre gerações, que 

pode ser minimizado com uma abordagem proativa na gestão da comunicação.

Além disso, é de responsabilidade do setor de Recursos Humanos (RH) criar 

um ambiente propício para que essas diferentes gerações possam coexistir de 

maneira produtiva. O papel do RH é fundamental na implementação de estratégias 

que promovam a troca de experiências e incentivem o entendimento mútuo entre 

colaboradores de diferentes idades. Como observado pela Pontotel (2022), ao 

organizar atividades que facilitem a interação entre os funcionários, o RH pode ajudar 

a construir um ambiente de respeito e cooperação.

8.3. Como melhorar a comunicação intergeracional

Existem diversas práticas que podem ser adotadas para melhorar a 

comunicação entre gerações no ambiente de trabalho. Algumas dessas estratégias 

incluem:
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8.3.1. Sessão de brainstorming

O brainstorming é uma técnica de geração de ideias que visa estimular a 

criatividade e a colaboração de um grupo de pessoas para resolver problemas ou 

desenvolver novas soluções. A prática consiste em reunir uma equipe em um 

ambiente aberto e livre de críticas, onde todos os participantes são incentivados a 

contribuir com o maior número possível de ideias, sem julgamentos ou restrições 

iniciais. O objetivo é criar um fluxo de pensamento coletivo que leve à inovação, 

permitindo que ideias aparentemente não relacionadas ou incomuns possam surgir e 

ser aprimoradas ao longo do processo. 

As sessões de brainstorming podem ser estruturadas de forma a garantir que 

todos os participantes, independentemente da idade, possam contribuir com ideias e 

soluções para problemas específicos. Essa prática não só 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 

integração de habilidades diversas.

8.3.2. Grupos de discussão 

Organizar grupos de discussão sobre temas relevantes para a empresa é uma 

excelente estratégia para promover a interação entre colaboradores de diferentes 

idades. Essas discussões permitem que os profissionais compartilhem suas 

experiências, aprendam uns com os outros e desenvolvam um senso de comunidade. 

Conforme descrito por Rozal (2021), o diálogo aberto entre diferentes gerações pode 

facilitar a compreensão mútua e ajudar a prevenir conflitos, especialmente em 

questões sensíveis como privacidade e uso de tecnologias.
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8.3.3. Dinâmicas de grupo 

Uma dinâmica de grupo é uma atividade planejada que tem como objetivo 

promover a interação e a cooperação entre os membros de uma equipe. 

Normalmente, essas dinâmicas envolvem a realização de tarefas, jogos ou desafios 

que incentivam a participação ativa de todos os envolvidos. 

Atividades que envolvem o trabalho em equipe e a resolução de problemas são 

eficazes para estimular a interação entre diferentes gerações. Segundo a análise da 

Empregare (2022), as dinâmicas de grupo permitem que os colaboradores quebrem 

barreiras e construam relações de confiança e colaboração, fatores essenciais para o 

sucesso de qualquer equipe. Além disso, tais atividades incentivam a valorização das 

contribuições individuais, criando um ambiente de respeito mútuo.

8.3.4. Projetos colaborativos

Designar projetos que exijam a colaboração 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 reconheçam a importância das 

contribuições individuais, independentemente da idade. Essas iniciativas ajudam a 

fortalecer a cultura organizacional, promovendo a inclusão e a cooperação entre as 

gerações.

Um exemplo de projeto colaborativo que pode ser implementado para promover 

a interação entre profissionais de diferentes idades é um programa de mentoria 

reversa. Nesse projeto, colaboradores mais jovens atuam como mentores de 

profissionais mais experientes, compartilhando conhecimentos sobre novas 

tecnologias, tendências de mercado e práticas contemporâneas. Ao mesmo tempo, 

os colaboradores mais velhos oferecem insights valiosos sobre a cultura 

organizacional, experiências passadas e habilidades interpessoais.

8.4. O papel do RH na gestão de conflitos geracionais



75

A gestão de conflitos geracionais no ambiente de trabalho é um desafio que 

deve ser abordado com estratégias bem definidas. Segundo a Creditas (2022), o setor 

de Recursos Humanos deve atuar como mediador, implementando políticas e práticas 

que incentivem o diálogo e o respeito entre as diferentes gerações. Ao promover 

ações de desenvolvimento pessoal e profissional, o RH contribui para a construção 

de um ambiente de trabalho mais integrado e colaborativo.

Por fim, é essencial reconhecer que as diferenças geracionais, quando bem 

geridas, podem representar uma oportunidade de crescimento para as empresas. 

Como apontado por Rozal (2021), cada geração traz consigo um conjunto único de 

habilidades, experiências e perspectivas, que podem ser aproveitadas para 

impulsionar a inovação e a competitividade organizacional. Portanto, a estimulação 

da comunicação intergeracional não é apenas uma questão de evitar conflitos, mas 

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

8.5. Sensibilização 

          A sensibilização é um elemento crucial que tem sido negligenciado na 

sociedade moderna, resultando em uma falta de empatia e compreensão nas relações 

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 cooperação. No 

ambiente corporativo, essa carência de sensibilização se manifesta em problemas de 

comunicação entre diferentes gerações, onde as diferenças não são apenas de idade, 

mas de valores, expectativas e modos de interação. Abordar essa questão com uma 

mentalidade aberta e empática pode não só resolver conflitos, mas também promover 

um ambiente mais inclusivo e colaborativo, essencial para o progresso e inovação, e 

não é diferente no caso de uma empresa, pois cada integrante da equipe é que forma 

ela e impacta sobre ela.

Uma pesquisa realizada pela empresa INFOJOBS (2024) revelou que 57% dos 

profissionais da Geração X (nascidos entre 1965 e 1979) já sofreram preconceito no 

trabalho devido à idade. Além disso, 64% desses profissionais acreditam que os 

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

trabalho.

Os conflitos entre diferentes gerações são comuns no ambiente corporativo, 

com mais da metade dos entrevistados da pesquisa considerando esses conflitos 

normais. “Cerca de 62% relataram ter enfrentado situações de conflito 

geracional.”(INFOJOBS, 2024) No entanto, a convivência intergeracional também é 

vista como uma oportunidade de desenvolvimento pessoal e profissional de acordo 

com grande parte dos participantes.

O etarismo não é apenas um problema social, mas também uma violação dos 

direitos humanos. Geralmente, esse preconceito é mais comum contra pessoas mais 

velhas, mas pode acontecer com qualquer faixa etária. Assim, não é apenas um 

problema social, mas também uma violação dos direitos humanos. Esse tipo de 

preconceito afeta negativamente à vida e ao trabalho das pessoas mais velhas, 

reduzindo suas oportunidades e gerando um ambiente de exclusão. É vital a 

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

8.6. Resoluções de conflitos intergeracionais

Os conflitos intergeracionais no ambiente de trabalho representam desafios 

significativos para a gestão de pessoas e a produtividade das empresas. Diferenças 

em estilos de comunicação, expectativas e valores entre as gerações podem gerar 

tensões que, se não forem tratadas de forma adequada, podem prejudicar o ambiente 

organizacional. No entanto, esses conflitos, quando abordados estrategicamente, 

podem ser transformados em oportunidades para inovação 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 dinâmicas de grupo, desde que tratados 

com estratégias adequadas. Além disso, é de responsabilidade do setor de Recursos 

Humanos (RH) criar um ambiente propício para que essas diferentes gerações 

possam coexistir de maneira produtiva. O papel do RH é fundamental na 

implementação de estratégias que promovam a troca de experiências e incentivem o 

entendimento mútuo entre colaboradores de diferentes idades. Como observado pela 
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Pimenta (2022), ao organizar atividades que facilitem a interação entre os 

funcionários, o RH pode ajudar a construir um ambiente de respeito e cooperação.

Existem diversas práticas que podem ser adotadas para melhorar a 

comunicação entre gerações no ambiente de trabalho. Algumas dessas estratégias 

incluem:

- Implementação de programas de mentoria intergeracional: A mentoria 

intergeracional é uma das estratégias mais eficazes para promover a troca de 

conhecimentos e experiências entre diferentes gerações. Neste formato, profissionais 

mais experientes (mentores) orientam os mais jovens (mentorados), ao mesmo tempo 

que aprendem sobre novas tecnologias e tendências do mercado. Conforme pontuado 

por Grubb (2013), esses programas ajudam a criar laços de confiança e respeito 

mútuo, promovendo uma cultura organizacional mais colaborativa e integrada. A troca 

de experiências entre gerações permite que as equipes sejam mais coesas e que os 

conflitos geracionais sejam minimizados.

- Treinamentos de comunicação e empatia: Os treinamentos focados em 

comunicação e empatia são fundamentais para a resolução de conflitos 

intergeracionais. Essas capacitações devem incluir atividades que promovam a escuta 

ativa, a compreensão das perspectivas alheias e a habilidade de expressar 

pensamentos e sentimentos de forma clara e respeitosa. Como observado pela 

Empregare (2022), a comunicação empática é essencial para que os colaboradores 

reconheçam e valorizem as diferenças, transformando conflitos em oportunidades de 

colaboração. Além disso, a prática da empatia no ambiente de trabalho ajuda a criar 

um ambiente mais acolhedor, onde as divergências são vistas como uma forma de 

enriquecimento coletivo, e não como um obstáculo.

- Criação de espaços para diálogo aberto: Criar espaços para diálogos abertos 

e honestos entre os colaboradores de diferentes gerações é outra estratégia eficaz 

para resolver conflitos. Reuniões regulares, onde todos os membros da equipe têm a 

oportunidade de expressar suas preocupações, sugestões e ideias sem julgamentos, 

ajudam a identificar e resolver problemas antes que eles se agravem. De acordo com 

Rozal (2021), esses espaços de diálogo também incentivam a co-criação de soluções, 

fortalecendo o espírito de equipe e promovendo a inclusão das diversas gerações nas 

decisões organizacionais.
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- Flexibilidade e adaptação de políticas corporativas: A flexibilidade nas políticas 

corporativas é fundamental para acomodar as necessidades e expectativas de 

diferentes gerações. Empresas que adaptam suas práticas de acordo com as 

demandas de seus colaboradores, sejam elas referentes a horários flexíveis, 

benefícios personalizados ou oportunidades de desenvolvimento profissional 

contínuo, tendem a experimentar menos conflitos. Como apontado pela Pontotel 

(2022), a flexibilidade organizacional não só reduz tensões entre gerações, como 

também aumenta a satisfação e a retenção de talentos. Políticas inclusivas são vistas 

como um diferencial competitivo no mercado atual, onde a diversidade geracional é 

uma realidade.

- Utilização de ferramentas de feedback contínuo: A implementação de 

ferramentas de feedback contínuo é essencial para melhorar a comunicação entre as 

gerações. Essas ferramentas permitem que os colaboradores compartilhem suas 

opiniões de forma regular e estruturada, proporcionando à empresa uma visão clara 

sobre o ambiente de trabalho. Segundo Dyer, Dyer e Dyer (2013), o feedback contínuo 

permite identificar problemas emergentes rapidamente, o que possibilita a adoção de 

ações corretivas antes que os conflitos se tornem mais graves. Além disso, o feedback 

é uma maneira eficaz de ajustar práticas e políticas internas, garantindo que as 

expectativas de todas as gerações sejam atendidas.

- Promoção de atividades de Team Building: Atividades de team building 

desempenham um papel crucial na resolução 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 dinâmicas ajudam a quebrar barreiras e a criar um ambiente de confiança e 

cooperação. A construção de uma equipe coesa, onde cada geração é valorizada por 

suas contribuições únicas, é essencial para o sucesso organizacional.

A resolução de conflitos intergeracionais no ambiente de trabalho exige uma 

abordagem estratégica que considere as diferenças e potencialize as habilidades de 

cada geração. Programas de mentoria, treinamentos de comunicação e empatia, 

criação de espaços de diálogo, flexibilidade nas políticas corporativas, uso de 

ferramentas de feedback contínuo e promoção de atividades de team building são 

algumas das soluções eficazes que podem ser implementadas. Conforme descrito 
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pela Creditas (2022), ao adotar essas práticas, as empresas não apenas reduzem os 

conflitos, mas também promovem um ambiente de inovação e crescimento, no qual a 

diversidade geracional se torna um diferencial competitivo.

9. ESTUDO DE CASO

Durante o mês de outubro, foi aplicado um questionário como parte do estudo de 

caso sobre conflitos entre gerações nas organizações. O levantamento foi realizado 

por meio de um formulário no Google Forms, tendo como público-alvo indivíduos 

pertencentes às gerações Baby Boomers, Geração X, Geração Y e Geração Z. Ao 

todo, foram obtidas 232 respostas, proporcionando uma amostra diversificada para 

análise.

Gráfico 1 – Período de nascimento 
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Gráfico 2 – Disposição das gerações no compartilhamento de informações

Fonte: Dos próprios autores, 2024.

Essa questão analisou a percepção dos respondentes no que diz respeito à 

disposição das gerações mais experientes em compartilhar seus conhecimentos com 

as gerações mais novas. De acordo com o gráfico, 67,2% dos respondentes 

consideram a disposição positiva, indicando que essas gerações precedentes, como 

descrito no trabalho, valorizam a hierarquia e a experiência profissional, na qual os 

mais velhos compartilham seus conhecimentos com as gerações mais novas. Como 

por exemplo, a geração baby boomers que possui uma ampla bagagem de 

conhecimento a ser compartilhada com as outras gerações.

Ademais, 28,4% dos que responderam possuem uma visão neutra, mostrando 

que essas gerações, conforme o trabalho, apresentam como características a 

individualidade e a competitividade, e que por isso, compartilham seus conhecimentos 

apenas em situações específicas. Em contrapartida, 4,4% disseram que as gerações 

mais velhas preferem não compartilhar seus conhecimentos ou se sentem ameaçadas 

e inseguras ao fazerem isso. Essa resistência pode ser vista como uma tentativa de 

preservar sua posição.
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Gráfico 3 – O que uma organização precisa ter para atrair sua atenção

Fonte: Dos próprios autores, 2024.

O gráfico mostra as preferências em relação ao que uma organização deve 

oferecer para atrair a atenção das pessoas. A maioria valoriza um plano de carreira 

bem definido (28,9%), seguido por reputação e credibilidade (25%) e pacotes de 

benefícios (18,5%). Já cultura e valores inclusivos aparecem com 17,2%, enquanto 

inovação e tecnologia são os menos citados, com 10,3%.

Essas escolhas podem ser relacionadas aos interesses das gerações. Os Baby 

Boomers tendem a priorizar estabilidade e a reputação das empresas, o que explica 

o destaque para planos de carreira e credibilidade. A Geração X também valoriza 

esses aspectos, mas pode dar mais atenção a benefícios como forma de garantir 

equilíbrio entre trabalho e vida pessoal. Já os Millennials e a Geração Z são mais 

atraídos 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 gráfico reflete preferências que, em maior 

ou menor grau, dialogam com as necessidades de todas as gerações.
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Gráfico 4 – Prioridades na vida profissional

Fonte: Dos próprios autores, 2024.

Essa questão destaca os interesses dos respondentes em relação 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 geração Y valoriza o 

crescimento profissional dentro da organização. 

Já 22% dos respondentes têm como prioridade um espaço colaborativo e 

equilibrado, com boas relações interpessoais. Logo, como descrito no trabalho, ambas 

as gerações Y e Z, priorizam um bom ambiente organizacional. 

Ademais, 14,2 % das pessoas que responderam disseram que optam por uma 

remuneração maior como forma de reconhecimento e segurança. Já 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 

possível crescimento profissional. 
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Gráfico 5 – Impacto dos eventos históricos nas gerações

Fonte: Dos próprios autores, 2024.

As respostas mostram que a Pandemia de COVID-19 foi o evento que mais 

afetou, com 84,9% das pessoas escolhendo essa opção. Em seguida, temos a Crise 

econômica 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 

várias idades, principalmente nas gerações mais jovens (como Millennials e Geração 

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 mudanças nos cuidados com a saúde.

Já a Crise econômica de 2008 (9,5%) afetou principalmente a Geração 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 começando a entrar no mercado de trabalho na época.

Por fim, as Guerras mundiais (4,3%) impactaram principalmente gerações 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 gerações mais novas, esse impacto é mais distante.
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Gráfico 6 – Diferenças entre profissionais de faixas etárias diferentes 

Fonte: Dos próprios autores, 2024.

A maioria das pessoas (47,8%) acha que a principal diferença é a forma de 

trabalho, seguida por relacionamentos (27,2%), tecnologia (15,5%) e, por último, 

valores (9,5%).

A maior diferença entre profissionais de idades diferentes está em como eles 

trabalham. As gerações mais novas (como Millennials e Geração Z) são mais flexíveis 

e acostumadas a trabalhar de forma remota (de casa), com horários mais livres. Já as 

gerações mais velhas (como os Baby Boomers) tendem a preferir um trabalho mais 

tradicional, com horário fixo e no escritório.

Outra grande diferença está em como as gerações se relacionam. As gerações 

mais novas usam mais as redes sociais e a comunicação online, enquanto as 

gerações mais velhas preferem interações presenciais ou mais formais.

Por fim, as gerações mais jovens, como Geração Z e Millennials, são mais 

familiarizadas com a tecnologia e a usam no trabalho o tempo todo. Para as gerações 

mais velhas, a adaptação às novas tecnologias foi um pouco mais difícil, mas a maioria 

já se acostumou a usá-las.
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Gráfico 7 – Fatores que contribuem para conflitos intergeracionais no local de 

trabalho

Fonte: Dos próprios autores, 2024. 

Os métodos distintos de comunicação e colaboração (31,5%) foi o fator 

apontado como o mais relevante, indicando que as diferentes formas com que as 

gerações se comunicam e colaboram podem ser a principal fonte de 

desentendimentos. Enquanto algumas gerações valorizam interações presenciais ou 

hierárquicas, outras preferem a comunicação digital e mais horizontal.

As maneiras diferentes de resolução de problemas (24,6%) foram o segundo 

fator mais citado. Diferenças na forma como cada geração aborda e resolve desafios 

demonstram que estilos de pensamento e abordagem variam, gerando potenciais 

conflitos sobre qual solução é mais adequada ou eficiente.

A divergência de valores entre gerações (22,4%), como a importância atribuída 

ao trabalho, estabilidade, flexibilidade ou propósito, foram indicados como um fator 

significativo de conflito. Isso sugere que diferenças fundamentais nas prioridades e 

perspectivas de vida influenciam as dinâmicas no ambiente de trabalho.
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Gráfico 8 – Satisfação com o ambiente de trabalho

Fonte: Dos próprios autores, 2024.

Ao correlacionar o texto com os dados obtidos, nota-se que 58,4% dos 

funcionários se sentem bem no ambiente de trabalho, o que indica que a maioria 

percebe um cenário positivo. Essa informação reforça as pesquisas, as orientações 

de saúde mental da OMS e as experiências compartilhadas, evidenciando que muitas 

empresas estão implementando de modo eficaz a necessidade de um ambiente de 

trabalho saudável. Esse ambiente não apenas estimula a produtividade, mas também 

valoriza o bem-estar psicológico dos seus colaboradores. Portanto, tanto os dados 

quanto os textos ressaltam a relevância de estabelecer políticas claras que promovam 

apoio emocional e mental, bem como condições de trabalho seguras e satisfatórias.
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Gráfico 9 – Valorização da saúde mental pelo trabalho

Fonte: Dos próprios autores, 2024.

Ao relacionar o texto com os dados coletados, podemos ver que tanto as 

pesquisas quanto as diretrizes de saúde mental da OMS e as experiências relatadas 

demonstram a necessidade de um ambiente de trabalho saudável, que vá além da 

produtividade e foque também no bem-estar psicológico. A falta de apoio à saúde 

mental nas empresas pode levar ao aumento de problemas como o burnout e, 

consequentemente, reduzir a eficácia e a motivação dos colaboradores. Por isso, 

ambos os textos reforçam que um ambiente de trabalho saudável deve ser uma 

prioridade, com políticas claras que promovam o apoio emocional e mental, além de 

condições de trabalho seguras e satisfatórias.
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Gráfico 10 – Sintomas causados devido ao trabalho

Fonte: Dos próprios autores, 2024.

A pesquisa aponta que 76,7% dos respondentes relatam estresse, enquanto 

64,2% mencionam ansiedade — dados que são mostrados pelos fatores mencionados 

no texto, como sobrecarga de tarefas e falta de autonomia. Além disso, os casos mais 

graves, como crises de pânico (15,9%) e depressão (12,9%), indicam que a pressão 

profissional ultrapassa o desconforto leve, afetando profundamente o bem-estar 

mental dos indivíduos.

O texto também destaca o fenômeno da "desistência silenciosa" (24,1%) e o 

vício em trabalhar (22,8%), sugerindo tanto uma desconexão emocional quanto uma 

obsessão por produtividade. Por fim, a baixa porcentagem de indivíduos que não 

apresentam nenhum desses sintomas (10,3%) reforça a urgência em implementar 

medidas para melhorar o bem-estar dos funcionários. Esses dados ilustram a 

gravidade do impacto da ansiedade no ambiente corporativo e a necessidade de 

intervenções.



89

Gráfico 11 – Ambiente empresarial em relação a colaboração e apoio entre colegas

Fonte: Dos próprios 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 instituições apresentam um clima organizacional 

satisfatório. Entretanto como obtivemos um resultado de porcentagens baixas, porém 

significativas de respostas, sendo neutras em 25,9% e insatisfatórias em 9,9%. 

Analisamos também que, algumas instituições precisam e necessitam melhorar o seu 

clima organizacional para um melhor desempenho e produtividade de 

seus funcionários.
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Gráfico 12 – Avaliação da comunicação interna da empresa

Fonte: Dos próprios autores, 2024.

Nessa avaliação obtivemos 50,4% de respostas positivas, ou seja maioria das 

pessoas avaliaram positivamente a comunicação interna da empresa, isso indica  que  

o clima organizacional  da empresa está sendo implementado com práticas eficazes, 

como criar um ambiente de trabalho positivo, motivador e produtivo, onde todos se 

sentem motivados e engajados. A maneira como a comunicação é implementada  

dentro das  organizações está promovendo  a comunicação aberta e honesta. Assim  

construindo a confiança e mantendo-se todos informados sobre metas, mudanças e 

expectativas  das instituições.

Contudo, observamos também  o percentual de respostas que não foram 

positivas (11,2%), o que pode significar  necessidade de aperfeiçoar ainda mais a 

comunicação interna para alcançar maior satisfação entre os funcionários. 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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Gráfico 13 – Oportunidades de desenvolvimento profissional oferecidas pela 

empresa

Fonte: Dos próprios autores, 2024.

A percepção é dividida, mas a maioria (57,8%) vê que a empresa oferece 

oportunidades (com ou sem ressalvas). No entanto, a insatisfação (amarelo e verde) 

atinge 46,1%, o que pode indicar uma área de melhoria para as empresas, 

especialmente no suporte oferecido.

Gráfico 14 – Definição de tecnologia

Fonte: Dos próprios autores, 2024.
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Em nossa pesquisa, 55,2% dos participantes forneceram a definição 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.

Gráfico 15 – Grau de dificuldade em relação aos sistemas informatizados do 

trabalho

Fonte: Dos próprios autores, 2024.

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

Apuramos que: 

- 55,6%das respostas foram: “Não, consegui manusear facilmente.” 

- 34,1%: “Sim, mas logo superei as dificuldades.” 

- 7,8%: “Sim, até hoje sinto um pouco de dificuldades.” 

- 2,6%: “Não utilizo sistemas informatizados. 

Sendo que aproximadamente 108 pessoas que responderam ao formulário 

pertencem a geração Z e 86 a geração Y, totalizamos: 194/232 que são de gerações 

mais jovens. Comparando essa estatística com as respostas, 129 pessoas 

responderam que não tiveram dificuldades em se adaptar a novos sistemas 
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informatizados e 79 responderam que logo superaram as dificuldades. Cruzando as 

informações apresentadas, podemos concluir a veracidade de que as gerações jovens 

têm maior facilidade com a mudança de tecnologia.

Gráfico 16 – Fornecimento de ajuda na utilização de tecnologia

Fonte: Dos próprios autores, 2024. 

De acordo com o formulário, 57,8% das 232 respostas à pergunta, afirmam que 

sim, já 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 

informações obtidas no formulário que as gerações se ajudam e precisam de ajuda 

mesmo em relação a tecnologia.
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Gráfico 17 – Presença em conflitos intergeracionais dentro da organização

Fonte: Dos próprios autores, 2024.

Analisando o gráfico é possível notar que cerca de 65,9% dos civis relatam que  

"sim", ou seja, já presenciaram conflitos entre pessoas com diferentes  faixas etárias 

dentro de uma empresa. Com isso, o ambiente de trabalho também pode ser 

composto por pessoas com visões, valores e idades bem diferentes e isso pode gerar 

conflitos entre pessoas com diferentes faixas etárias no ambiente de trabalho.

Por isso, é preciso saber como lidar com ele de forma construtiva e resolutiva, 

fazendo o ambiente um lugar mais agradável e coeso. Isso acontece porque se 

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

Gráfico 18 – Causas dos conflitos

Fonte: Dos próprios autores, 2024.
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Com base no gráfico, temos uma análise onde 37,9% das pessoas declararam 

que a maior parte desses conflitos ocorrem por conta da "Diferença no modo de 

trabalhar"

Em resumo essa diferença no modo de trabalho entre gerações acontece pois 

cada grupo se adapta a um ambiente de trabalho. Os mais velhos vêm de uma 

geração onde as pessoas tendem a valorizar uma rotina mais estruturada e um espaço 

fixo para trabalhar, enquanto os mais jovens mostram maior flexibilidade e a 

preferência pelo home office. 

26,3% das pessoas declararam que sentem dificuldade de receber ordens de 

uma liderança mais jovem ou com uma idade mais avançada, isso acontece porque 

as pessoas são de gerações distintas na qual foram ensinadas de formas diferentes 

com uma estrutura de rotinas distintas . 

Gráfico 19 – Parcelas geracionais envolvidas nos conflitos 

Fonte: Dos próprios autores, 2024.

De acordo com as respostas obtidas, 56,9% dos entrevistados indicaram que 

há a presença de conflitos entre indivíduos de diferentes faixas etárias no ambiente 

de trabalho. 

O embate entre gerações, é explícita pois, as ideias e adaptações sobre cada 

recurso ou atividades de uma empresa e vista de uma maneira diferente as gerações. 

Um desses recursos é a tecnologia, em que os mais jovens têm mais facilidade por  

crescerem em um ambiente digital e tendem a ter uma maior fluência e conforto com 
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as ferramentas digitais enquanto as gerações mais velhas podem enfrentar desafios 

na adaptação.

Em contrapartida os mais jovens têm mais dificuldade em diálogos em grupos 

por conta da timidez, a maioria tende a não ter comportamento ativo, ou seja, eles não 

tendem a tomar decisões diante de um determinado problema.

As pessoas que tendem a ter um comportamento ativo,  que tem mais facilidade 

de tomar decisões são as que preferem mais diálogos e debates, sendo em sua 

maioria os mais experientes.

Gráfico 20 – Abordagens eficazes para sanar os conflitos intergeracionais

Fonte: Dos próprios autores, 2024.

A abordagem mais eficaz, com 31,5% das respostas, é a implementação de 

programas de mentoria, destacando a valorização da troca de experiências. 

Treinamentos de comunicação e empatia (27,2%) também são bem avaliados.
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Gráfico 21 – Possíveis soluções para melhorar a integração intergeracional

Fonte: Dos próprios autores, 2024.

O gráfico indica que a maioria vê as atividades de trabalho em equipe (42,2%) 

como a melhor forma de integrar diferentes gerações. O feedback contínuo (24,1%) e 

grupos de discussão (18,1%) também foram considerados importantes, enquanto a 

flexibilização de políticas teve menor prioridade (15,5%). Isso sugere que a interação 

direta é vista como essencial para melhorar a convivência entre gerações.

Gráfico 22 – Avaliação da comunicação entre gerações

Fonte: Dos próprios autores, 2024.
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O gráfico sugere que há desafios na comunicação entre gerações nas equipes, 

com poucos considerando-a totalmente eficaz. Isso indica a necessidade de melhorar 

a integração entre faixas etárias, promovendo treinamentos e iniciativas para reduzir 

conflitos intergeracionais.
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10. CONCLUSÃO

Este trabalho explorou os conflitos intergeracionais dentro das organizações, 

com foco nas gerações Baby Boomers, Geração X, Geração Y e Geração Z. A análise 

demonstrou que as diferenças de valores, perspectivas, experiências e formas de 

comunicação entre essas gerações são fatores determinantes para o surgimento de 

conflitos no ambiente corporativo.  

Os Baby Boomers, com seu foco em estabilidade e lealdade organizacional, 

contrastam com a Geração X, mais independente e pragmática. A Geração Y, marcada 

pela busca de propósito e pela familiaridade com a tecnologia, diverge da Geração 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 inovação e crescimento organizacional quando gerenciados 

adequadamente. Práticas como a comunicação transparente, a criação de espaços 

para troca de conhecimentos, o incentivo ao respeito mútuo e a implementação de 

programas de mentoria intergeracional se mostram eficazes para transformar 

diferenças em vantagens competitivas.  

Portanto, o sucesso das organizações no atual cenário de diversidade 

geracional está diretamente ligado à capacidade de criar uma cultura inclusiva, que 

valorize o potencial de cada geração e promova a colaboração. Ao entender as 

características e necessidades de cada grupo, as empresas podem não apenas 

mitigar conflitos, mas também alavancar a riqueza de perspectivas para alcançar 

resultados mais robustos e sustentáveis.
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