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RESUMO

Este Trabalho de Conclusdo de Curso intitulado: Os Desafios da Gestéao
Multigeracional e a Adaptagdao no Ambiente Corporativo, sendo um estudo quali-
quantitativo e bibliografico. Os problemas analiticos visam investigar como atuais
corporagbes lidam com diferentes geracbes em contexto laboral. Buscou entao
responder esta questédo investigativa, usando formularios elaborados pelo Google
Forms, pois devido as politicas internas empresariais, tornou-se impossivel realizar as
avaliagdes presencialmente, questionarios esses enviados tanto via WhatsApp quanto
E-mail. Dados coletados estdo estruturados nesta forma: mediante questbes néo
apenas objetivas, mas também dissertativas nas diversas organizagdes do estado de
Sao Paulo, tal pesquisa foi baseada nos autores: Chiavenato (2008), Marras (2010),
Santos (2009), Gil (2001) entre outros, aos quais sao associados a compreensao das
Gestdes Multigeracionais. Resultados obtidos apontam que essas instituicbes
precisaram se reestruturar internamente, visando melhorar o clima organizacional.

Palavras-Chave: Gestao Multigeracional, Ambiente Corporativo, Politicas

Internas, Dados Coletados.



ABSTRACT

This final project, entitled "The Challenges of Multigenerational Management
and Adaptation in the Corporate Environment," is a qualitative-quantitative and
bibliographic study. The analytical problems aim to investigate how current
corporations deal with different generations in the workplace. This research question
was answered using Google Forms, as internal corporate policies made it impossible
to conduct in-person assessments. These questionnaires were sent via WhatsApp and
email. The data collected are structured as follows: through both objective and essay
questions, in various organizations in the state of Sdo Paulo. This research was based
on the work of authors Chiavenato (2008), Marras (2010), Santos (2009), Gil (2001),
among others, who are associated with the understanding of Multigenerational
Management. The results indicate that these institutions needed to restructure
internally to improve the organizational climate.

Keywords: Multigenerational Management, Corporate Environment, Internal

Policies, Collected Data.
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INTRODUCAO

O trabalho apresentado, cujo tema é os Desafios da Gestdo Multigeracional e
a Adaptagdo no Ambiente Corporativo, decorreu no ambito do curso técnico em
recursos humanos, realizado no Centro Paula Souza, na Etec Darcy Pereira de
Moraes visando compreender como corporagdes lidam com diversas geragoes,
diferentes comportamentos mediante atitudes de cada uma delas perante cenarios
profissionais, verificar metodologias empresariais, analisando pontos que possam ser
melhorados e quais sdo as maiores dificuldades enfrentadas.

Torna-se evidente os avancos continuos da competitividade no mercado
trabalhista, priorizando tanto profissionais experientes quanto qualificados. Diante
disso, a geracao Z enfrenta limitagdes nesse aspecto, uma vez que o preconceito e
incompreensao conduzem as corporacgdes a formulagao de julgamentos equivocados.
Essa postura acomoda empresas, as quais preferem manter veteranos, ao invés de
investir na insergado, capacitagdo e adaptagdo dos jovens talentos, evitando assim
possiveis impactos em seu clima organizacional, embora isso reforce a exclusao
desse grupo do contexto profissional atual.

A presente tematica originou-se do interesse em compreender as adversidades
envolvidas neste contexto, mediante observagdes da postura adotada pelas
instituicbes e das competéncias exigidas de um profissional, desconsiderando,
inicialmente, que cada geragao possui seus proprios valores e formas para pensar ou
agir.

Este estudo é extremamente importante, pois independente de cada geracéo,
todas trazem seus proprios beneficios para o mundo atual, portanto elas devem ser
tanto respeitadas quanto incluidas em quaisquer ambitos sociais. Inserir ndo somente
novas perspectivas, como também personalidades no ambiente laboral, obriga que as
instituicdes mudem suas missoes, visdes e valores, promovendo um melhor clima

organizacional com oportunidades iguais a todos.
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JUSTIFICATIVA

Esse tema é extremamente relevante, principalmente porque varias geragdes
trabalham juntas atualmente. Gerenciar pessoas com idades variadas nos ambientes
corporativos pode ser algo complicado, pois cada geragao tem seus proprios ideais,
estilos produtivos, comunicagdo, entre outros. Portanto, diante das constantes
mudangas no cenario laboral, existe a obrigacdo de ajustar essas ferramentas para
administrar melhor as diferentes faixas etarias. Sendo assim, cabe ao Recursos
Humanos da empresa elaborar solugbes acessiveis as quais resolvam esta
problematica, porém precisam também criar uma area profissional mais integrada e

dindmica.

OBJETIVOS

Objetivos Gerais:

E analisar como os profissionais de Recursos Humanos lida com diferentes
geracdes dentro do mesmo ambiente e analisa novos meios digitais, assim
aproveitando a tecnologia para procurar nao apenas melhores procedimentos, mas

também um melhor espago corporativo num todo.

Objetivos Especificos:

» Explorar os desafios enfrentados pelos gestores de RH na adaptagdo aos
diferentes perfis profissionais;

* Analisar como a tecnologia influencia na colaboragdo e nas comunicacoes
entre geracgoes;

* Propor estratégias para melhorar o engajamento e a integragao de diferentes
geragdes na organizagao;

 Avaliar os impactos da gestdo multigeracional no clima organizacional e na
produtividade;

» Estudar casos de sucesso em empresas que implementaram politicas

eficazes na gestdo multigeracional;
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1. GESTAO DE PESSOAS

A Gestado de Pessoas, diferente do pensamento comum, surgiu no século XX
motivada pelos novos vinculos laborais estabelecidos entre diferentes geracdes e 0s
avancos tecnologicos, paralelamente ocorridos nas ultimas décadas. Em
contrapartida, perante novas mudancgas, por conta da criacdo das leis trabalhistas, as
corporacdes precisaram se adaptar bem como tornar seus colaboradores ponto
principal.

Os progressos observados nas Uultimas décadas tém impulsionado
organizagdes adotarem novas abordagens da gestdo com a finalidade de melhorar o
desempenho, alcangar melhores resultados, cumprir propdsitos institucionais para
atender as necessidades dos consumidores. Portanto, tal sucesso das instituicbes
atuais depende do investimento em pessoas, identificacdo, aproveitamento e

desenvolvimento utilizando conhecimento estratégico.

E impressionante. Nunca houve coisa igual. O mundo estd mudando com
uma rapidez incrivel. E com intensidade cada vez maior. A mudancga sempre
existiu na histéria da humanidade, mas ndo com o volume, rapidez e impacto
com que ocorre hoje. Varios fatores contribuem para isso: as mudangas
econdmicas, tecnoldgicas, sociais, culturais, legais, politicas, demograficas e
ecolégicas que atuam de maneira conjugada e sistémica, em um campo
dindmico de forcas que produz resultados inimaginaveis, trazendo
imprevisibilidade e incerteza para as organiza¢des (ldalberto Chiavenato,
2008, pag.2).

O setor de Recursos Humanos era encarregado por tarefas administrativas,
como gerenciar salarios ou recrutar colaboradores, tendo foco exclusivo nas
habilidades técnicas, sem capacitacbes. A Gestdo das Pessoas visa impulsionar
qualificagcdo com desenvolvimento do maior ativo: Capital Humano. A Administracéo
cabe melhorar as relagdes tanto entre individuos quanto nas organizagdes. O
Departamento de RH coordena processos, incluindo selecio, treinamento e avaliacao,
assegurando o bem-estar no trabalho.

Afirma Dutra (2009) que, na grande maioria dos 6rgéos publicos brasileiros, o
RH exerce apenas atividades burocraticas, tornando-se conhecidos como departa-
mento pessoal. Falta da definicdo das diretrizes gerais para as politicas de capital
humano, juntamente com escassez informacional, tal pratica aproxima essa area de

um setor administrativo, mantendo imagem burocratica, associada a ineficiéncia. Em
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geral, acaba sendo uma gestao voltada aos problemas urgentes, esforcada no quesito
“apagar incéndios” constantemente, priorizando tarefas rotineiras, além disso,
emergenciais, enquanto retratar normas visando contratagdo, capacita-gdo e
remuneracgao ficam secundarias.

O departamento de Recursos Humanos ¢é fundamental para formagao
profissional que uma instituicdo almeja, procurando tanto evolugdo empresarial quanto
aprimoramento do funcionario, sendo essencial buscar atingir expectativas previstas.
Diante desse objetivo, essa area procura conscientizar colaboradores sobre a
urgéncia em fundamentar as agdes com principios, exemplos: desenvolvimento ético
amplamente responsavel das suas fung¢des; competéncia agindo conforme valores da
gestdo empreendedora; habilidade nas realizagbes ocupacionais incorporando
inovagbes tecnoldgicas; capacidade de cooperagdo grupal; adaptabilidade as
mudangas; compreensdo no proposito e metas organizacionais; dominio dos
conhecimentos pertinentes ao seu setor; disposicdo na atuagdo como especialista
interno, entre outros.

Para colocar essas iniciativas na pratica, a gestdo deve também ter
caracteristicas como visao holistica, interesse no trabalho em grupos, boas rela¢gdes
interpessoais, habilidades de planejamento, espirito inovador, adaptabilidade,
comprometimento com qualidade, criatividade, aptiddées comunicativas, lideranga, pro

atividade e dinamismo.

Costa (2009 apud SANTOS, 2009, p. 26), o grande desafio das empresas de
hoje & administrar bem seus recursos humanos, pois sdo as pessoas que
obtém e mantém vantagens competitivas, por isso, é de vital importancia
selecionar e desenvolver lideres, € necessario saber como recompensar o
bom desempenho, controlar os custos de médo de obra e ao mesmo tempo
manter um tratamento justo aos empregados.

A ideia de gestédo de pessoas veio junto do surgimento da CLT (Consolidagao
das Leis Trabalhistas), tomando grande proporgdo no Brasil ao longo da década
de1990, quando tudo se tornou mais técnico, incluindo o Recursos Humanos. Diante
disso, € evidente que tal pauta chegou a tona como propdsito para concentrar as

iniciativas focadas na evolucio dos colaboradores dentro das empresas.

A expressédo gestao de pessoas visa substituir a denominag¢do Administragcéo
de Recursos Humanos, que, ainda mais, € a mais comum entre todas as
expressoes utilizadas nos tempos atuais para designar os modos de lidar com
as pessoas nhas organizagdes GIL (2001 p. 17).
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Progressivamente, essa abordagem valoriza a humanizagdo nas relagdes,
adaptando-se as modificagdes que cada geragdo traz num ambiente profissional.
Dessa forma, torna possivel criar um local mais satisfatério e harmonioso,
beneficiando tanto lideres quanto colaboradores pertencentes a diferentes geragoes.
Tal convivéncia multigeracional enriquece as dinamicas coletivas, promovendo
espacos, onde todos podem aprender juntos. Existem diversas metodologias para
aprimorar uma Gestdo de Pessoas, onde qualquer selecdo varia conforme as
particularidades das empresas. A administragcao dos trabalhadores é fundamental ao

desempenho positivo da empresa deve ser baseado em fundamentos sélidos.

2. PILARES DA GESTAO DE PESSOAS

2.1 Motivagao e Engajamento

Visando tornar um ambiente empresarial mais produtivo, € fundamental
assegurar tanto as motivagdes dos colaboradores quanto reconhecer seus esforgos.
Os gestores responsaveis devem ter em mente que estédo lindando com pessoas, e
nao ferramentas para alcangar objetivos. Portanto, torna-se essencial garantir
verdadeiro incentivo as pessoas, bem como alinhar o propdsito da organizagao,
permitindo assim que elas possam desfrutar de suas atividades profissionais.

Segundo Santos, Almeida e Valentim (2011), os impulsos humanos resultam
de nossas interagdes constantes diante do mundo ao redor. Quando ausente, tal forca
dificulta bastante na concretizacado de propdsitos. Por esse motivo, promover o bem-
estar dos funcionarios dentro das empresas ganha destaque, pois € crucial construir
uma atmosfera trabalhista favoravel. Significa oferecer um ambiente calmo, arrumado
e adequado as exigéncias profissionais, estimulando tanto foco quanto progresso nas
tarefas. Além disso, valorizar espagos comprometidos com saude mental, respeito
mutuo e reconhecimento gera impactos diretos sobre produtividade durante as
jornadas, formando equipes ndo somente mais engajadas, como também orientadas

a resultados consistentes.
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2.2 Comunicagao

A comunicacdo € fundamental para construir um ambiente de trabalho tanto
harmonioso quanto produtivo. Diante disso, torna-se essencial que o dialogo seja
baseado na transparéncia, confianga e pacifico. Os gestores desempenham papéis
cruciais nesse processo, utilizando ndao somente uma linguagem clara, mas também
objetiva ao se comunicar com as equipes.

Além disso, feedback € um recurso valioso para o desenvolvimento dos
funcionarios, permitindo que eles compreendam seu desempenho e identifiquem
areas de melhoria.

Conforme Abreu (2015), uma interagao estabelecida entre organizagao e seus
colaboradores no comego do projeto busca prevenir instalacdo das expectativas
fantasiosas. Mesmo ao adotar um método de troca informacional bem estruturado, é
bastante frequente o time criar esperancas tao otimistas quanto pessimistas, como
expectativa em receber aumento ou medo por demissdo apds a implementagao.
Consultorias auxiliam as instituicdes na condug¢ao da comunicac¢ao assertiva para que

problemas sejam minimizados.

2.3 Trabalho em Equipe

Torna-se indispensavel aos colaboradores compreender a importancia da
coletividade em detrimento dos interesses individuais. Portanto, promover uma troca
de opinides juntamente com momentos descontraidos, as quais promovem o
fortalecimento significativo das relagdes interpessoais, bem como o suporte mutuo
entre integrantes do grupo.

Segundo Katzenbach e Douglas (1994), performance grupal é resultado das
atuagbes particulares. Rendimento da equipe, além dos resultados individuais, inclui
também efeito do esforgo coletivo. Isso quando dois ou mais integrantes devem

realizar em conjunto, refletindo a real colaboragéo de cada membro para empresa.

2.4 Habilidades e Competéncias

E fundamental reconhecer, individualmente, as caracteristicas Unicas de
funcionarios, pois todos possuem suas proprias forgas, fraquezas, competéncias,
habilidades, entre outros. Sabendo disso, o desenvolvimento dos profissionais cabe a

gestdo humana da organizacdo, atenuar tanto pontos a melhorar quanto maximizar
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qualidades, direcionando igualmente seus membros para areas determinadas com
base nos perfis, compreendendo que administrar pessoas exerce papéis relevantes
em cada individuo, torna-se essencial para crescimento profissional. Resumindo, uma
geréncia eficaz ndo apenas reconhece, mas também valoriza a diversidade,
promovendo um ambiente onde colaboradores possam alcangar seu maximo

potencial.

A competéncia nao seria um estado de formacao educacional ou profissional,
nem tampouco um conjunto de conhecimentos adquiridos ou de capacidades
apreendidas, mas seria a mobilizagdo e aplicagdo de conhecimentos e
capacidades numa situagédo especifica, na qual se apresentam recursos e
restricdes proprias a sua especificidade (LE BOTERF, 1994 apud Adler, 2002,

p. 6).

As competéncias, destacado por Le Boterf (1994), ndo se resume apenas num
simples conhecimento ou nas habilidades das quais adquirimos. Ela menciona nossa
capacidade para usar esses métodos de uma forma eficaz em situagdées concretas,
considerando tanto suas particularidades quanto seus desafios. Isso mostra que ser
competente é saber fazer, com adaptacao e flexibilidade. Envolve também otimizar os
recursos disponiveis, podendo dessa maneira alcancar resultados positivos, mesmo

quando enfrentamos imprevistos assim como limitacdes.

2.5 Treinamento e Aprimoramento

Ao compreender profundamente equipe e identificar areas que precisam
melhorar, torna-se possivel investir num crescimento profissional através de
capacitagoes. O proposito dessa pratica € incentivar a busca constante por
aprendizado juntamente com aperfeicoamento da carreira. O Objetivo consiste em
criar um ambiente no qual colaboradores se sintam motivados a evoluir.

A Capacitacao e a busca por aperfeicoamento devem ser continuos e envolver
as duas partes. Dessa forma, € dever dos gestores buscarem acdes mencionadas
anteriormente, assim como cabe aos colaboradores procurar novos saberes,
participar de cursos fora da empresa, pois isso pode contribuir ainda mais para

progresso dentro das organizagdes, conforme destaca Marras (2010).
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3. A DINAMICA DAS MULTIGERAGOES NAS ORGANIZAGCOES

A metodologia das multigera¢cdes nas organizagdes representa um fenbmeno
crescente em estruturas trabalhistas contemporaneas, sendo resultado coexistente de
diferentes geragdes no contexto profissional. Este acontecimento devidamente
impulsionado pela longevidade ou as modificagdes nos requisitos laborais permite
trabalhadores com idades diversas permanecer mais tempo ativos. O ambiente
organizacional é composto por forgas e instituicbes externas que afetam seu
desempenho (ROBBINS, 2001).

As organizag¢des agora se deparam perante equipes compostas por membros
das Geragdes Silenciosa, Baby Boomers, X, Millennials e Z. Pois cada geragao
apresenta seus valores com experiéncias na dinamica laboral. Essa diversidade
geracional pode enriquecer o contexto empresarial mediante da troca de
conhecimentos, perspectivas variadas, fomentando criatividade. No entanto, conviver
também traz desafios significativos, como conflitos comunicativos, diferengcas nas
expectativas do desenvolvimento profissional, que necessitam ser geridos
eficazmente.

Segundo Dessler (2003), administrar a diversidade representa tanto
potencializar os méritos quanto simultaneamente reduzir possiveis obstaculos — como
intolerancias e prejulgamentos. Compreender este contexto € fundamental para
empresas implementarem estratégias que promovam ambientes laborais produtivos,
aproveitando todo potencial das geracdes. Introduzir esse tema no cotidiano
empresarial ndo seria apenas uma questao adaptacional, mas essencial visando o
estabelecimento da cultura interna inclusiva, capaz de atender as solicitagdes do

mercado.

3.1 Definigcao de Multigeragoes

A ideia de multigeragdes nas organizacbes refere-se a interacdo entre
diferentes faixas etarias dentro do ambiente organizacional. Essas idades variadas
compreendem, em geral, quatro principais grupos geracionais: Baby Boomers, X, Y
(Millennials) e Z, todas elas com caracteristicas distintas que influenciam suas

perspectivas ou comportamentos laborais.
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Uma nova geragao, tende a mudar seus valores, ideias, pensamentos, atitudes
ou visao do mundo. Dessa forma, alteram-se estruturas, modelos, principios da gestao
organizacional visando uniformizar tais necessidades e expectativas de um sujeito
com as das organizag¢des. Portanto frequentes mudangas no cenario econdémico,
politico, social e cultural cabem as corporagdes, como também requerem adaptagdes
continuas tanto em ajustes nos processos quanto nas praticas gerenciais
(BERNARDES; MARCONDES, 2003).

As diversas faixas etarias trazem uma combinagao rica em estilos de trabalho
e experiéncias com habilidades que precisam ser aproveitados, estimulando inovagao
junto a criatividade. Geragdes mais velhas muitas vezes possuem um conhecimento
profundo com uma experiéncia adquirida durante os anos, enquanto as jovens tendem
a adotar novas tecnologias, assumem abordagens modernas no trabalho,
promovendo troca mutua de saberes. Assim, organizagdes que acolhem diversidade
geracional ndo apenas enriquecem seu capital humano como também se posicionam
estrategicamente para enfrentar oportunidades e desafios do mercado
contemporaneo.

Esse ambiente multigeracional pode, no entanto, demandar uma gestao
cuidadosa para mitigar possiveis conflitos de valores ou comunicagdes, 0 que torna
essencial a compreensao das dinamicas entre as geragdes, alcangcando assim um

espaco corporativo saudavel e produtivo.

3.2 Caracteristicas das Diferentes Geragoes

Os Baby Boomers, que abrangem nascidos entre 1946 até 1964, cresceram
durante um periodo de desenvolvimento econdmico, sendo conhecidos por sua ética
profissional forte e determinacdo em cumprir objetivos. Eles tendem a apreciar o
tempo trabalhado dentro da organizagdo, apresentando uma abordagem mais
tradicional ao afazer.

Geracao X, composta por nascidos em 1965 até 1980, € muitas vezes vista
como ponte entre Baby Boomers e Millennials. Eles s&o caracterizados pela
capacidade de adaptagcao rapida com mudancas tecnoldgicas, abordando postura
cética relacionada as instituigdes, equilibrando vida pessoal junto a profissional,
atuando eficazmente.

A Geragdo Y, ou Millennials, nascidos entre 1981 até 1996, sdo bastante
influenciados pela tecnologia, valorizam flexibilidade no trabalho buscando propésitos



19

que vao além da remuneracdo. Eles adotam linguagens mais colaborativas,
demonstrando preocupag¢ao com questdes sociais e ambientais.

Por ultimo a Geragao Z, comecando pelos nascidos depois de 1997 que
cresceram no mundo tecnoldgico, tornando-os altamente proficientes em tecnologia.
Eles sdo reconhecidos pela inclusdo, valorizando experiéncias com potencial para
oferecer aprendizado continuo e um impacto social significativo.

Segundo Soares (2009), geragcbes presentes nas mesmas instalacoes
profissionais, apresentam necessidades a inovagao, flexibilidade e criatividade em
tarefas da propria Gestao Corporativa, visando gerir tal convivio. Diferentes grupos
etarios representam grandes obstaculos aos gestores atuais. Os funcionarios de cada
época trazem ndo apenas contribuicdes como desafios durante dinamicas do
ambiente organizacional, exibindo uma tapecaria diversificada por habilidades ou
perspectivas as quais devem ser usadas para criar um espacgo profissional tanto

colaborativo quanto inovador.

3.2.1 Geragao Silenciosa

A Geracéao Silenciosa, engloba aqueles nascidos entre 1925 e 1942, ela é
caracterizada por experiéncias marcantes das quais moldaram tanto as definicoes de
mundo quanto os métodos profissionais. Andrade et. al (2012) afirma que eles
continuamente evidenciaram serem extremamente dedicadas e comprometidas com
o trabalho, procurando um equilibrio nele, considerando ndo somente a hierarquia,
mas também normas definidas sem questionamentos.

Crescendo no auge da Grande Depressao, também vivendo a Segunda Guerra
Mundial, os integrantes dessa geracado desenvolveram lealdade e valorizagdo das
tradicdes. Em ambitos profissionais, eles costumam ser obedientes as hierarquias,
preferindo sistemas organizacionais estruturados bem como procedimentos claros.
Sua mentalidade foi influenciada pela necessidade de prote¢cdo mais estabilidade, o
que gerou certo desgosto ao perigo dando prioridade para profissées duradouras.

Muitas vezes, esta geracado é reconhecida por sua ética de trabalho robusta,
além da disposicao para trabalhar arduamente, caracteristicas que talvez possam ser
vantajosas ou um desafio em ambientes contemporéaneos, onde flexibilidade e

inovagao sao constantemente priorizadas.
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3.2.2 Baby Boomers

Os Baby Boomers, nascidos entre 1946 até 1964, representam aquela geragao
que vivenciou significativas mudangas econémicas, sociais e politicas ao longo do
tempo. Segundo Sousa (2016), esses individuos foram preparados para seguir tanto
o sistema hierarquico quanto disciplinas rigorosas, por serem em grande parte prole
dos quais vivenciaram a Segunda Guerra Mundial, mas também pela vivéncia da
ditadura no Brasil.

Este grupo foi amplamente influenciado pela pdés-Segunda Guerra Mundial,
eépoca marcada pelo crescimento econdmico, expansao das classes médias, inovagao
tecnoldgica, caracterizados por um forte compromisso com a empresa, juntamente de
ética profissional rigida. Eles mantém uma visdo positiva da educagéo, valorizando
experiéncia acumulada durante circunstancias laborais. Para Oliveira e Junior (2021),
essa geragao aprecia 0 método embasado no mérito, valorizam conquistas ampliadas
do reconhecimento. O dinheiro significa recompensa e motivagao indispensavel.

No ambiente organizacional, sdo frequentemente percebidos como lideres
naturais, pois possuem habilidades comunicativas desenvolvidas, e também preferem
interacdes presenciais. Oliveira (2010), destaca que a dedicacao na esfera corporativa
constitui uma das marcas mais visiveis desse grupo geracional. Além disso, esse perfil
demonstra forte fidelidade as organizagdes, refletida em indices menores de

rotatividade quando comparado com outras geragdes jovens.

Sao propensos a trabalhar arduamente e normalmente nido fazem
reivindicagbes, mesmo com sentimento de desconfianga com relagao a
lideranga. Carregam consigo a expectativa de permanecerem por muitos
anos no mesmo emprego (MARTINS, FLINK, 2013, p. 3).

Contudo, enfrentam desafios relacionados a adaptagao as atuais tecnologias e
flexibilidade exigida pelas novas geragcdes na empresa. Sobre esse uso tecnologico,
apesar de inicialmente demonstrarem resisténcia, muitos tém atualizado seus
conhecimentos, visando ficar proficientes usando ferramentas digitais, reconhecendo
a necessidade da adequacdo buscando continuar relevante. Além disso, trazem
consigo um forte comprometimento social, desejando ajudar os mais jovens, assim,
contribuindo para uma cultura corporativa que valoriza colaboracdo com troca das

experiéncias. Baby Boomers, portanto, desempenham certo papel crucial em
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ambientes organizacionais, onde sua experiéncia pode ser valiosa no ambito

administrativo.

3.2.3 Geragao X

Geragao X, geralmente definida pelos nascidos entre os anos 1965/1980,
cresceu num tempo marcado pelas profundas transformacgdes sociais-econdémicas.
Sao frequentemente descritos pioneiros em vivenciar a ascensao da tecnologia digital,
também como as repercussdes de eventos significativos, Guerra Fria por exemplo,
transicdo para economia global e mudancgas na estrutura familiar, refletindo aumento
nos divorcios, juntamente nas familias monoparentais.

Profissionalmente, € conhecida pela sua independéncia pragmatica, tendo
crescido num espago onde seguranga no trabalho era preocupagao grande, levando
muitos a adotarem uma perspectiva de faga vocé mesmo. Ao ingressarem nessa
esfera profissional, diversos membros dessa época depararam-se com crises
financeiras das décadas 80/90, que influenciou suas expectativas se tratando do
emprego e carreira.

Membros da geragcdao X valorizam muito trabalhar para si e tratam as
autoridades de maneira informal, costumam procurar uma hierarquia menos rigorosa
(SMOLA; SUTTON, 2002; OLIVEIRA, 2009). Outro fator, é que eles apreciam o
dinheiro, porém querem obter equilibrio na sua vida pessoal. Pode-se esperar deles
longas cargas horarias, mas em troca desejam ganhar tanto novas experiéncias
quanto treinamento (CONGER, 1998).

A Geracao X evidencia forte capacidade para se adequar, sendo diversas
vezes vistos como ligagdo entre as geragdes mais velhas, os quais valorizaram
lealdade corporativa. No ambiente organizacional, eles normalmente equilibram tanto
suas vidas pessoais quanto profissionais, valorizando flexibilidade e independéncia
nos seus deveres. Inclusive, esse grupo € apreciado por sua habilidade em mentoria,
pois costumam ocupar posicoes de liderancas, representando uma fonte valiosa aos
jovens, equilibrando costumes com a modernizagdo, contribuindo nas dinamicas

organizacionais desenvolvidas e multifacetadas.
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3.2.4. Geragao Y (Millennials)

A Geragéao Y, abrange individuos nascidos no inicio dos anos 1980 até final da
década de 1990. Este grupo € amplamente reconhecido pelo crescimento durante
uma transig¢ao significativa com relagao aos avangos tecnologias, marcando o avango
das redes sociais, internet, entre outros. Os Millennials, também conhecidos assim,
sao caracterizados pela busca por propdsitos em sua ocupacao, fazendo-os valorizar
empresas as quais se alinhem conforme suas crengas ou principios. Eles preferem
um ambiente tanto colaborativo quanto flexivel, refletindo na proliferagcdo de
modalidades como trabalhos remotos e horarios flexiveis.

Outrossim, essa geragao € conhecida por serem aderentes tecnoldgicos,
sendo uma peca essencial na producdo, inovagdo, comunicagao, entre outros.
Tal familiaridade com ferramentas digitais recentes, os posiciona como
catalisadores de transformagdes dentro das organizagdes, impulsionando nao
apenas novos meétodos operacionais, mas também adotando novas praticas.
Outro aspecto importante sdo suas constantes preocupag¢des nas questdes
ambientais e sociais, dessas formas eles costumam buscar empresas que
demonstram responsabilidade tanto sustentavel quanto social.

Essa geragao desafia as organizagdes adquirirem uma cultura mais inclusiva,
onde a comunicagao transparente e aberta € fundamental. Contudo, os Millennials
enfrentam desafios unicos, como instabilidade econémica que pode influenciar seu
engajamento e motivagéo no ambiente laboral.

Sendo assim, é possivel destacar cinco principais caracteristicas da geragao Y

no que tange a ascenséo de carreira:

Os individuos desta geracdo querem cargos de lideranca e crescimento
rapido na carreira; eles buscam o equilibrio entre vida pessoal e profissional,
e acreditam que isso € mais importante do que dinheiro e status; os jovens
ndo consideram que o governo sempre pode ter uma forte influéncia na
sociedade, e por ultimo estes individuos ndo envolvem parentes e amigos
nas decisdes sobre carreira (ZANCHET, 2015, p.35).

Este comportamento acaba por aumentar a rotatividade nas empresas
(LINPKIN e PARRYMORE, 2010). Compreender as experiéncias dos Millennials &
crucial para organizacdes que desejam nao apenas atrair, mas também motivar e reter

esse grupo dentro de suas estruturas organizacionais.



23

3.2.5. Geragao Z

Geracgao Z, constituida por individuos nascidos entre meados da década 1990
até inicio dos anos 2010, sobressai perante as pioneiras no cenario completamente
digital. Segundo CATHO (2021), esses jovens dentro do ambiente profissional
expressam algumas caracteristicas, tais como: Imediatistas; Interativos; Multitarefas;
Némades digitais; Alta tendéncia ao empreendedorismo; Individualistas; Capazes de
absolver diversas informagdes e desapegados. Estes tragcos geram colaboradores
engajados, curiosos, dinamicos e criativos. Eles apresentam uma personalidade que
costuma favorecer a empresa, dessa forma, torna-se necessario tanto elaborar
meétodos para atrair essas habilidades quanto impulsiona-los, mantendo-os
estimulados (PONTOTEL, 2020).

Eles possuem grande entendimento quando o assunto é tecnologias ou
internet, influenciando nao apenas suas vidas pessoais, mas também as expectativas
no local onde atua. Os membros pertencentes valorizaram tanto autenticidade quanto
transparéncia nas organizagdes, buscando ambientes que reflitam seus principios e
proporcionem um sentido ao seu proposito.

Além disso, essa geragao € caracterizada tanto por sua adaptabilidade quanto
pela habilidade de multitarefa, sendo qualificado a alternar entre varias plataformas
ou tarefas simultaneamente. No que diz respeito aos anseios profissionais, eles
priorizam o equilibrio através da vivéncia laboral e familiar, possuindo oportunidades
para um desenvolvimento continuo.

Geralmente, esses jovens costumam ser atraidos por empresas disponiveis
para oferecer espacos profissionais tanto inclusivos quanto diversos, aos quais sao
comprometidos com questdes sociais e ambientais, preferindo marcas que
demonstram responsabilidade social. Essa geracédo aprecia nao apenas feedbacks
constantes, mas também reconhecimentos dos seus esforgos, tornando-se desafiador
as organizagdes habituadas a estilos de gestdo mais tradicionais.

Essa geragdo costuma ser influenciada pela tecnologia abrangente, sendo
tendenciosos a dificuldades em relacionamentos e também na concentracao,
apresentam alta capacidades para realizar diversas tarefas simultaneamente,
costumam buscar papéis de lideranca, dificilmente duram muito tempo nas mesmas
organizagdes. Eles preferem tanto atividades quanto aprendizados dinamicos, se

adaptando as suas respectivas necessidades (IORGULESCU, 2016).
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Em termos da aprendizagem, eles tendem valorizar tanto experiéncias praticas
quanto aprendizado colaborativo, ajudando a moldar novas metodologias para os
treinamentos no ambiente organizacional. Segundo Tavares (2021), atrair e manter
profissionais dessa geragao qualificados requer uma atitude proativa das instituicoes,
exigindo mudangas planejadas que possam evitar as dificuldades possiveis de
aparecer com o tempo.

Nesta geracdo, ndo importa ao que dediqguem suas vidas: 76% deles
desejariam transformar seu hobby em trabalho. “Filhos de crises econémicas”, eles
tém critérios muito bem definidos relacionados a escolhas ocupacionais. Na Franca,
por exemplo, diante da mesma remuneragao, 25% escolheriam uma empresa com
ambiente mais divertido, 22%, inovador e 21%, ético (GERACAO Z..., 2015).

Portanto, empresas com desejo de integrar efetivamente essa geragcéo nas
suas equipes precisam adotar abordagens inovadoras, as quais nao apenas
reconhegcam habilidades técnicas desses jovens, mas também promovam um

ambiente que valorize sua voz e contribuigéo.

4. DESAFIOS DA GESTAO MULTIGERACIONAL

A gestdo multigeracional dentro das empresas apresenta diversos obstaculos
que devem ser superados para assegurar um clima profissional eficiente e equilibrado.
Entre os maiores desafios esta a comunicacéo, pois diferentes faixas etarias possuem
preferéncias variadas de interagcdo. Enquanto grupos veteranos tendem valorizar
encontros presenciais com postura formal, individuos mais jovens, como Millennials
junto a Geragéao Z, optam por meios digitais, sendo assim uma abordagem informal,
podendo ocasionar mal-entendidos ou atritos.

Portanto, diferencas relacionadas a valores dentre diferentes geracdes
impactam diretamente ambientes profissionais. Por exemplo, Baby Boomers tendem
valorizar estabilidade, enquanto as faixas mais jovens costumam buscar flexibilidade,
essa diferenca pode causar conflitos nas expectativas laborais. Outro obstaculo
relevante € no ajuste as tecnologias recentes, considerando que individuos nascidos
na era digital apresentam maior facilidade para utilizar recursos tecnologicos, ja os

integrantes de grupos veteranos frequentemente enfrentam dificuldades com essas
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mudancas. Tal contraste ocasiona fragmentagcdes dentro dos times, onde unido e

cooperagao sao essenciais.

De acordo com Teixeira et al (2010, p. 16), a gestdo estratégica néo diz
respeito as decisbes futuras, mas as implicacbes futuras de decisbes
presentes. Caracteriza-se como um processo sistematico e constante de
tomada de decisbes, cujos efeitos e consequéncias deverdo ocorrer em
futuros periodos de tempo.

Gestado estratégica inclui uma avaliagdo externa para antecipar tanto
oportunidades quanto ameagas ao bom rendimento corporativo, bem como outra
interna analisando n&o apenas os recursos e limitagdes da organizagao, mas também
suas principais causas.

Portanto, a fim de que as empresas possam tirar proveito da diversidade
geracional como um diferencial, € necessario tanto lideres quanto gestores
desenvolverem estratégias eficazes para contemplar essas diferencas, promovendo

comunicagao clara, respeito e o devido apoio a adaptagao tecnoldgica.

4.1. Conflitos de Comunicacgao

As organizagdes multigeracionais enfrentam desafios significativos
relacionados aos conflitos comunicativos, os quais surgem devido diferengas nas
experiéncias e maneiras interativas entre diversas faixas etarias. Cada época
desenvolve formas comunicativas distintas, influenciadas pelos fatores tanto culturais
qguanto tecnolégicos que marcaram suas adolescéncias junto da vida profissional. Por
exemplo, Baby Boomers preferem conversas, reunides presenciais, enquanto
Millennials e Geragéo Z, vindas de uma era tecnolégica, frequentemente optam pelas
plataformas informativas instantaneas.

Estas distingdes podem acabar levando a mal-entendidos, frustragdes e
desentendimentos, especialmente quando essas interacbes n&o atendem as

preferéncias individuais.

A Comunicacdo Empresarial € uma verdadeira guerra com muitas
frentes de batalha: a frente de batalha voltada para mostrar que a empresa
tem uma relagdo de respeito com a natureza, visando sobre
tudo a sua preservagdao (...); a frente de batalha para manter e
conquistar novos consumidores; a frente de batalha da comunicagao
interna, dirigida para o0s imensos exércitos de trabalhadores
engravatados e de uniformes que constituem o0s recursos humanos
das empresas modernas (...) NASSAR (2003, p 20).
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Diante disso podemos entender que organizagbes, tendo em vista obter
sucesso nas suas atividades diarias, precisa de comunicacao eficiente para cada
grupo dos seus consumidores, tanto internos quanto externos. Simultaneamente,
funcionarios devem ser considerados clientes mais importantes pela empresa, apos
essa etapa, deve-se pensar acerca da interagdo visando diferentes publicos.
Conforme Rosenberg (2006), € necessario redefinir as interagdes, aprimorando uma
escuta ativa, pois quando sdo cominadas observagdes com avaliagbes, costumam
encarar isso ndo somente como criticas, mas também resistir as opinides expressas.
O autor ainda ressalta a importancia do aperfeicoamento nos dialogos, sendo
consciente, assumindo responsabilidades e se envolvendo, representando melhoras
na percepg¢ao interpessoal.

A escuta ativa e adaptacao dos estilos interativos sdo cruciais para minimizar
tais divergéncias. Incentivar empatia, promover treinamentos que abordem as
particularidades geracionais podem melhorar o relacionamento entre equipes
diversas. Ao criar um ambiente colaborativo onde todos se sintam tanto ouvidos
quanto respeitados, essas organizagdes ndao s6 mitigam os conflitos comunicativos,
mas também promovem uma melhora no clima de trabalho, tornando-o mais

produtivo.

4.2. Diferengas de Valores

As distingdes de valores entre geragdes tém impacto significativo e influenciam
diretamente a interacdo das equipes multigeracionais nas organizagdes. Brinkmann,
Bizama (2000) e Porto (2005) afirmam que os principios sao parte da vida dos
individuos, refletindo por si proprios no meio em qual convivem. Oliveira (2004)
acrescenta que essas convicgdes orientam comportamentos e escolhas.

Por exemplo, os Baby Boomers costumam valorizar tanto estabilidade quanto
lealdade nas empresas, priorizando uma carreira sélida ao longo do tempo. Incentivar
a empatia, ampliada da promogcao de treinamentos, aos quais abordam
particularidades geracionais podendo facilitar o dialogo, que é crucial para as relagoes
entre equipes diversas. Desenvolvendo ambientes colaborativos onde todos se sintam
ouvidos e respeitados, organizagdes nao so reduz conflitos na comunicagdo, mas

também promove um clima organizacional mais produtivo.
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4.3. Adaptacao as Novas Tecnologias

A adaptacédo diante das recentes tecnologias é um desafio crucial as equipes
multigeracionais nas organizagdes, uma vez que diferentes faixas etarias apresentam
niveis variados de familiaridade e conforto com ferramentas digitais. Enquanto as
geracgdes atuais costumam se adaptar rapidamente, os veteranos, como Baby
Boomers ou Geracéo X, podem requerer apoio adicional para atualizacdo constante.
Este cenario costuma gerar ambientes conflituosos, essa auséncia do conhecimento
tecnoldgico contrasta em relagdo ao entusiasmo além da fluéncia digital dos mais

jovens.

A Educacao Corporativa € desenvolvida por todos... o colaborador que
possuir um conhecimento maior das tecnologias implantadas na empresa
passa a ser disseminador de seus conhecimentos a outros colaboradores que
possuam dificuldades (GUEDES & CRUZ, 2017, p. 1742-1743).

Assim, torna-se vital para empresas implementarem nao apenas iniciativas
instrutivas, como simultaneamente encontros imersivos aos quais introduzam tanto
novas plataformas quanto ferramentas, mas também fomentem um espirito focado no
aprendizado continuo. Recorrer a guias com distintas idades pode representar uma
vantagem estratégica, permitindo que os veteranos transmitam sua experiéncia
enquanto assimilam a velocidade tecnolégica trazida pelos mais jovens. Além disso,
adotar solugdes tecnoldgicas inclusivas, considerando as diversas habilidades,
garante contribuigdes ativas as inovagdes do negdécio. Conforme Malaquias e Albertin
(2011), companhias ja enfrentam obstaculos ao executar suas tarefas diarias sem
solicitar suportes dos Recursos de Informacao.

Tal fato é evidente, quando destaca o grande volume de informacdes circulando
nas empresas tornando mais complexa a realizacdo das atividades diarias. Nesse
sentido, as Tl tém potencial para melhorar desempenhos em diferentes contextos
organizacionais. Entretanto, embora existam evidéncias sinalizando crescimento
competitivo, ainda se observa colaboradores evitando adotar novos recursos digitais.

De acordo com Morgan (1996), os controles vinculados aos poderes
tecnolégicos ficam mais notaveis nos acordos que inclui reestruturagéo organizacional
ou quando uma equipe visa potencializar seu objetivo dentro da empresa. Portanto,

criar um ambiente do qual valorize troca intergeracional e adaptacdo as novas
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tecnologias, as organizagdes nao s6 mitigam potenciais conflitos, mas também

impulsionam tanto a colaboragéo quanto o engajamento entre suas equipes.

5. OPORTUNIDADES EM AMBIENTES MULTIGERACIONAIS

Ambientes multigeracionais nas organizagbes oferecem uma gama
diversificada de oportunidades que podem impulsionar o desenvolvimento
organizacional. Convivéncias entre diferentes gerag¢des proporcionam um local ideal
tanto para trocar experiéncias quanto ideias, isso tem sido observado em equipes
compostas por Baby Boomers, X, Millennials e Geragao Z com perspectivas distintas.

Essa diversidade gera impulso valioso a criatividade, pois equipes tratam
problemas sob perspectivas distintas, gerando solu¢des eficazes. Organizagdes como
IBM e Procter & Gamble tém utilizado dindmicas com objetivo de realizar
brainstorming visando novos produtos, esta acdo tem gerado inovagdes significativas.
Além disso, tal presenca dos colaboradores experientes pode criar um suporte
profissional, favorecendo o aprendizado. A colaboracéo intergeracional possibilita
transmissao pratica acumulada durante varios anos para as geragdées mais jovens, ao
mesmo tempo em que estes ultimos trazem novas habilidades, principalmente

tecnologicas.

A gestao estratégica nao diz respeito as decisdes futuras, mas as implicagdes
futuras de decisoes presentes. Caracteriza-se como um processo sistematico
e constante de tomada de decisdes, cujos efeitos e consequéncias deverao
ocorrer em futuros periodos de tempo (Teixeira et al Silveira, Neto e Oliveira,
2010, p. 16).

A analise estratégica inclui uma avaliacdo contextual externa para antecipar
ameacas ao funcionamento eficiente, ampliada de um estudo do ambiente interno,
elencando os aspectos positivos e negativos da organizagdo junto das principais
causas. Essa sinergia melhora o desempenho no cenario corporativo, aumentando
tanto engajamento quanto eficiéncia vindo dos colaboradores, ja que todos se sentem
valorizados por suas contribuigdes. Portanto, quando bem geridas, as oportunidades
em ambientes multigeracionais podem ndo apenas maximizar performances

organizacionais, ademais, criar atmosferas empresariais mais harmoniosas.
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5.1. Inovacao e Criatividade

A existéncia das multiplas geragdes nas organiza¢des é uma poderosa fonte
tanto de originalidade quanto imaginagéo, visto que cada grupo cria alternativas ba-
seadas em suas experiéncias e perspectivas distintas. O dialogo entre esses
colaboradores proporciona um ambiente propicio a colaboracdo, onde jovens,
frequentemente mais familiarizados com inovagdes digitais, podem introduzir novas
abordagens, enquanto especialistas experientes oferecem insights (percepgdes
importantes ou compreensdes profundas) valiosos baseados nos anos vividos. Ja as
diversidades geracionais estimulam os compartihamentos informacionais,
favorecendo criatividade na solugédo dos desafios.

Em Albuquerque (1999; 2002), as discussdes sobre o alinhamento entre
liderancga tatica coletiva com metas institucionais sdo amparadas pelo modelo das
caracteristicas empresariais para uma estratégia ao envolvimento dos funcionarios,
0s quais englobam componentes configurativos organizacionais, intera¢des laborais
junto a estratégias relacionadas a gestéo individual. Essas concepgdes que apontam
novidades e dire¢cdes atuais administrativas de recursos humanos nas empresas
submetidas as pressoes da competitividade mundial, cujo se projetam transformacgdes
tanto nos valores quanto na filosofia coordenativa adotada pelas organizagdes
(FISCHER; ALBUQUERQUE, 2001).

Equipes compostas por membros com diferentes idades podem abordar um
desafio no marketing sob angulos variados, resultando em campanhas mais
abrangentes e eficazes. Além disso, ambientes que cultivam a inovacgao possibilitam
uma criacao de espacos onde as ideias costumam ser discutidas livremente,
promovendo tanto aceitacdo quanto investigacdo dos erros como parte essencial do

processo criativo.

O reconhecimento e a valorizagdo das competéncias especificas de
diferentes geragbes permitem um ambiente que favorece a troca de ideias, o
que, por sua vez, fortalece o desempenho inovador das equipes e contribui
para a competitividade da organizagdo (FERREIRA et al., 2022, p. 181).

Estudos demonstram como organizagdes que implementam praticas
incentivando diversidade intelectual costumam apresentar desempenhos superiores
em termos de inovagéo, tanto por atrair talentos variados, e simultaneamente, criar

um clima onde criatividade é valorizada. Nesse contexto, torna-se indispensavel
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liderangas reconhecerem contribui¢des individuais da equipe, utilizando métodos, os
quais suportem essa variedade e integrem as varias vozes presentes. Portanto, uma
gestdo multigeracional bem dirigida ndo apenas enriquece 0 ambiente corporativo,
mas também alavanca a capacidade inovadora das instituicbes, gerando vantagens

competitivas significativas no mercado.

5.2. Mentoria e Aprendizado

Assim como na mentoria, o aprendizado em ambientes multigeracionais €&
essencial para um crescimento ndo apenas profissional, mas também pessoal dos
colaboradores, além das contribui¢des significativas da cultura organizacional. Nesse
contexto, as interagdes entre diferentes geragcbes promovem trocas de experiéncias,
conhecimentos e habilidades, permitindo que tanto os mais jovens quanto veteranos
se beneficiem desse intercambio.

As geracdes mais novas, trazem consigo familiaridade intensa com tecnologia,
enquanto Baby Boomers e a Geragédo X oferecem visdo consolidada dos processos
adquirida ao longo da trajetdria laboral. Aconselhamento profissional, € um método
eficaz para maximizar esse potencial. Uma mentoria estruturada deve ser
implementada através de pares, onde colaboradores atuais orientam os veteranos em
aspectos tecnoldgicos, no mesmo sentido que o mentor veterano pode ensinar sobre

ética corporativa.

Mentoring € uma abordagem de orientacdo profissional e pessoal com
elevada amplitude, em que um profissional, com larga experiéncia e forte
sustentacgao tedrica e pratica — o mentor — auxilia uma pessoa com menores
experiéncias e conhecimento — o mentorado — em aspectos gerais e
especificos para o seu desenvolvimento pessoal e profissional (OLIVEIRA,
2012, p. 11 citado em LOTZ E GRAMMS, 2014, p.235).

Além disso, criagdo de grupos voltados ao aprendizado intergeracional
disponibiliza um espago seguro para discussdes, potencializando novas ideias e
melhorias continuas. Na sociedade contemporanea, inumeras vantagens sao
ofertadas pela mentoria, sendo que esta proporciona, desenvolvimento laboral junto a
evolucdo pessoal durante processo. Tém sido realizadas progressivamente 16
analises sobre os beneficios da orientagdo, modo pelo qual conceito impulsiona
crescimento profissional, favorecendo engajamento das equipes (Dobrow, Chandler,
Murphy, & Kram, 2012).
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Esse ambiente de aprendizado continuo n&o apenas aprimora o rendimento
pessoal, mas também contribui para uma equipe mais comprometida com metas
coletivas. Ao valorizar tanto experiéncias passadas quanto as inovacgdes, cabe as
organizagdes cultivarem um clima colaborativo mutuo que ressoa positivamente numa

estrutura empresarial, resultando em maior satisfagao.

6. ESTRATEGIAS PARA  GESTAO DE EQUIPES
MULTIGERACIONAIS

Visando gerir equipes multigeracionais com eficiéncia, é fundamental
implementar estratégias que promovam a inclusido, possibilitem o desenvolvimento
flexivel nas abordagens de trabalho. Para Silva (2010), em um contexto organizacional
multigeracional, quebrar paradigmas torna convivéncia pacifica possivel, eficiente
gerando diferencial competitivo entre os colaboradores dentro delas.

Impulsionar a inclusdo pode acontecer através da concepgao de um ambiente
onde cada funcionario se sinta valorizado, independentemente do seu grupo etario.
Isso inclui atividades especificas voltadas ao Team Building (dindmicas para fortalecer
equipes), as quais favorecem essa interacdo entre geracbes, como também
promovem valores corporativos que celebram o pluralismo.

Estar disposto a enfrentar desafios cobrados por novas mudancgas e atender as
variedades entre individuos dentro das areas organizacionais € preciso investir tanto
na evolugcao quanto no estimulo dos colaboradores visando talentos, contando com
elaboragdes de ambientes que os mantenham atraidos ndo apenas gerando meéritos,
mas também beneficios estratégicos para instituicées (RAMLALL, 2003).

Tanto o treinamento quanto crescimento profissional sdo essenciais visando
garantir que colaboradores estejam capacitados com as qualificagdes necessarias
para ajustar-se as inovacgdes. Treinamentos especializados devem ser facilmente
acessiveis a todos, contemplando topicos, os quais comegam em competéncias
técnicas e vao até soft skills (habilidades interpessoais e comportamentais), néo
apenas como comunicagao, mas também trabalho colaborativo, sempre considerando

diferentes estilos de desenvolvimento geracional.
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A gestao estratégica nao diz respeito as decisdes futuras, mas as implicagdes
futuras de decisdes presentes. Caracteriza-se como um processo sistematico
e constante de tomada de decisdes, cujos efeitos e conseqiéncias deverao
ocorrer em futuros periodos de tempo Teixeira et al (2010, p. 16).

A analise estratégica inclui um estudo do ambiente externo buscando antecipar
oportunidades e ameagas no bom desempenho organizacional, avaliando
internamente tanto adaptagbes quanto flexibilidades consideradas cruciais num
cenario trabalhista multigeracional, permitindo que politicas organizacionais se
ajustem visando particularidades grupais. Baseado nisso, é possivel acrescentar
propostas com horarios flexiveis, op¢des de home office (trabalhar de casa) e uma
atmosfera diversificada nas formas colaborativas. Ao efetuar essas estratégias nao sé
melhora os engajamentos coletivos, como também prepara as empresas para seu
futuro mais agil, juntamente da constante transformacdo, onde cooperacdo entre

geragodes torna-se o grande diferencial competitivo.

6.1. Promocgao da Inclusao

Promover inclusdo nas organizagdes multigeracionais torna-se essencial
visando garantir ambientes laborais tanto harmoniosos quanto produtivos. Para que
isso ocorra, empresas devem adotar praticas valorizando variedade etaria,
promovendo colaboracao entre diferentes geragdes. Shore et al. (2011) relatam como
uma real integracao considera variados pontos de vista, fortalecendo inovagao junto
ao desempenho organizacional. Consequentemente, apenas a presenga da
diversidade nao basta; € preciso elaborar um costume do qual conecte essas
divergéncias, estimulando preservacao e competitividade no longo prazo.

Exemplificando, envolve formar equipes de tarefas mistas, reunir colegas
diversificando idades nos projetos conjuntos, dando chance aos individuos trazerem
suas perspectivas unicas. Workshops (oficinas praticas de aprendizagem) e
treinamentos, cujo abordem as particularidades geracionais podem ser organizados,
facilitando cocriagdes dos aprendizados.

Outra estratégia fundamental baseia-se em estabelecer métodos, os quais
assegurem chances iguais a todos, como iniciativas buscando apoio, onde
colaboradores mais experientes orientam jovens, permitindo trocas enriquecedoras.
Além disso, é essencial que o comando empresarial esteja comprometido e engajado
ao incentivar uma cultura inclusiva, através das capacitagdes para gestores sobre as

questdes de diversidade representativa.
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Quanto mais forte a cultura organizacional, menos os gestores precisam se
preocupar em desenvolver regras e regulamentos para orientar o
comportamento dos funcionarios. Essa orientagdo € internalizada pelos
funcionarios a medida que eles aceitam a cultura organizacional (ROBBINS,
2010, p. 503).

A comunicagédo clara e transparente também desempenha papel critico,
assegurando que todos os colaboradores se sintam tanto ouvidos quanto respeitados.
Por fim, promover inclusdo deve ser considerado uma acao constante, onde as
organizagdes precisam adaptar suas politicas conforme necessario, mantendo um
ambiente do qual incentive ndo somente o respeito mutuo, mas igualmente importante

na valorizagao de diferentes geracoes.

6.2. Treinamento e Desenvolvimento
Tanto o treinamento quanto desenvolvimento nos ambientes multigeracionais
requerem uma abordagem estratégica na qual deve ser levada em consideragao as

diferentes expectativas, ampliada das preferéncias dos diversos grupos etarios.

Chiavenato (2010, p. 367), afirma que, o treinamento &€ o processo
sistematico que envolve uma mudanga de habilidades, conhecimento,
atitudes ou comportamento dos empregados, estimulando-os a serem
mais produtivos na diregdo do alcance dos objetivos organizacionais.

Cada geracao possui sua propria forma para aprender, motivar-se e interagir,
isso indica que € necessario ajustar os programas de capacitagcéo, visando atender
essas diversidades.

Métodos interativos, como aprendizagem hibrida, combinando aulas tanto
presenciais quanto online, podem ser particularmente eficazes, pois permitem aos
colaboradores jovens se sentirem a vontade com a tecnologia, enquanto oferecem
uma oportunidade para os mais experientes compartilharem seu conhecimento e
experiéncia. Além disso, implementar sistemas de mentoria reversa onde as geragdes
atuais orientam veteranos sobre novas tecnologias, pode fomentar um ambiente
dedicado ao aprendizado continuo.

Cursos voltados para soft skills, como resolugao de conflitos também séao
importantes, uma vez que divergéncias geracionais podem provocar mal-entendidos.
As empresas devem, portanto, priorizar personalizagao referente aos treinamentos,

promovendo um ambiente inclusivo, o qual assegure efetividade das iniciativas



34

voltadas ao aprimoramento. E fundamental avaliar os resultados por retornos
frequentes, pois permite a empresa manter-se receptiva as transformacgdes nas
demandas. Financiar crescimento profissional da equipe representa investir na
exceléncia dos produtos e servigos, proporcionando, assim, melhor atendimento
(TACHIZAWA et al, 2006).

Essa abordagem nao s6 desenvolve competéncias colaborativas, mas também
fortalece os lagos entre as geragdes, contribuindo para uma cultura corporativa mais

harmoniosa e produtiva.

6.3. Flexibilidade e Adaptacao

Tanto a flexibilidade quanto adaptacédo sao fundamentais para liderar equipes
multigeracionais, uma vez que cada geragao traz consigo um conjunto unico em
valores, comportamentos e expectativas. Instituicbes adaptaveis ndo apenas as
transformacdes, mas também com as demandas do mercado faz os espacgos
profissionais mais propicios ao desenvolvimento de produtos exclusivos (Tushman &
O’Reilly, 2013).

Em ambientes laborais onde convivem membros com diferentes idades, as
estratégias gerenciais devem ser suficientemente ageis para atender a essas
diversidades. Por exemplo, enquanto Baby Boomers podem valorizar espagos
profissionais mais estaveis e hierarquicos, os Millennials ou a Geragao Z costumam
preferir flexibilidade, incluindo tanto horarios adaptaveis quanto home office. Permitir-
se adaptar € um importante constructo, derivado da teoria das capacidades. Consiste
na habilidade adaptativa, acomodativa e transformativa perante cenarios de rupturas
(MILES et al., 1978). Essa integragdo pode acontecer ndo somente gradualmente,
como também evolutivamente (FOLKE et al., 2010).

As adaptabilidades das empresas estdo diretamente associadas a maneira
tanto de coordenar quanto combinar processos distintivos (PIKE; DAWLEY;
TOMANEY, 2010). Isso € moldado pelas posi¢cdes especificas que uma empresa
alcanga, como por exemplo, os ativos complementares, niveis acerca do
conhecimento aos quais sao dificeis negociar e o andamento evolutivo da instituicao.

Para promover um clima organizacional favorecendo essa diversidade, é
essencial implementar diretrizes das quais permitam o equilibrio entre as diferentes

demandas. Isso pode incluir novas politicas de home office, criar novos horarios
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flexiveis e a promogdes tecnoldgicas colaborativas que ajudem na comunicagéo
intergeracional.

Além disso, oferecer treinamentos acompanhando o compasso do aprendizado
conforme as idades tornam-se essencial, visto que a relagcdo com inovagdes
tecnolégicas varia entre pessoas. Maleabilidade fortalece lideranga: gestores e
coordenadores evidenciam receptividade para alterar método, forma de devolutiva,
reconhecendo como determinadas praticas contemplam determinado conjunto, mas
nao se encaixam em outro. Aspectos tanto culturais quanto comportamentais dos
membros da instituicdo constituem fundamentos na formulagao, origem das nogdes e
ideias criativas (Andries & Czarnitzki, 2014; Chen, Farh, Campbell-Bush, Wu, & Wu,
2013; So-mech & Drach-Zahavy, 2013).

Empresas com essa flexibilidade melhoram a satisfacdo, além de gerar
ambiente inovador, dinAmico e apto para enfrentar desafios causados por mercado

em transformacao continua.

7. ESTUDOS DE CASO

Diversas organiza¢des vém implementando praticas de gestdo multigeracional,
gerando impactos positivos, e assim demonstrando ser possivel unir diferentes
geracdes em um ambiente trabalhista harmonioso. Como exemplo notério podemos
citar a IBM (International Business Machines Corporation), que tem se destacado
visando promogéao da diversidade etaria ao integrar profissionais com distintas faixas
geracionais nas suas equipes. Tal empresa criou programas voltados a mentoria,
onde colaboradores mais experientes orientam os jovens talentos. Essa iniciativa nao
apenas fortalece uma cultura organizacional, mas também contribui na retencdo do
conhecimento, pois agora funcionarios veteranos tém abertura para transmitir sua
experiéncia.

Outro caso é o da Accenture, unindo tecnologia a experiéncia dos
colaboradores. Eles tém implementado solugdes de inteligéncia artificial, as quais
auxiliam tanto profissionais veteranos quanto novatos a interagir mais efetivamente,

minimizando conflitos gerados pela adaptagcao as novas ferramentas digitais. Por sua
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vez, torna-se importante aprender com os erros comuns observados em empresas
gue nao souberam gerenciar diferengas geracionais.

Um exemplo é o Yahoo, que enfrentou significativa rotatividade por conflitos
geracionais aliados a uma cultura pouco inclusiva. Esse ambiente causou insatisfagéo
entre os colaboradores, provocando tanto perda de talentos quanto dificuldade para
atrair novos. Assim, sucesso ou fracasso na gestdo multigeracional depende
diretamente da abordagem adotada pelas organizagdes, as quais devem estar atentas

as especificidades e potencialidades etarias no contexto laboral.

7.1. Empresas de Sucesso

Para uma organizagdo alcangar o sucesso, € necessario apresentar
desempenho, estando diretamente ligado a forma como individuos agem e buscam
obter propodsito estratégico dentro da entidade onde estdo inseridos. Permitindo
afirmar que as organizagdes atingirdao esse éxito se apostarem tanto na gestdo do
capital humano quanto em sua determinagdo (BOHLANDER, 2003; GIL,1994).

Diversas organiza¢des vém implementando praticas de gestdo multigeracional,
gerando impactos positivos, e assim demonstrando ser possivel unir diferentes
geracdes em um ambiente trabalhista harmonioso. Como exemplo notério podemos
citar a IBM, que tem se destacado visando promogéao da diversidade etaria ao integrar
profissionais com distintas faixas geracionais nas suas equipes. Tal empresa criou
programas voltados a mentoria, onde colaboradores mais experientes orientam os
jovens talentos. Essa iniciativa ndo apenas fortalece uma cultura organizacional, mas
também contribui na retengdo do conhecimento, pois agora funcionarios veteranos
tém abertura para transmitir sua experiéncia.

Outro caso é o da Accenture, a qual une tecnologia a experiéncia dos
colaboradores. Eles tém implementado solucdes de inteligéncia artificial, as quais
auxiliam tanto profissionais veteranos quanto novatos para interagir efetivamente,
minimi-zando conflitos gerados pela adaptacao as novas ferramentas digitais. Por sua
vez, torna-se importante aprender com os erros comuns observados em empresas
gue ndo souberam gerenciar diferengas geracionais.

Um exemplo é o Yahoo, que enfrentou significativa rotatividade por conflitos
geracionais aliados a uma cultura pouco inclusiva. Esse ambiente causou insatisfagéo
entre os colaboradores, provocando tanto perda de talentos quanto dificuldade para

atrair novos. Assim, sucesso ou fracasso na gestdo multigeracional depende
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diretamente da abordagem adotada pelas organizagdes, as quais devem estar atentas

as especificidades e potencialidades etarias no contexto laboral.

7.2. Erros Comuns

Um dos erros mais comuns ao lidar com equipes multigeracionais esta no
generalizar do aspecto geracional, levando os esteredtipos prejudiciais para
dindmicas grupais. Por exemplo, acreditar que todos da Geragdo Y sé&o
tecnologicamente proficientes, tanto quanto imaginar Baby Boomers resistentes as
mudancas, acaba resultando em interagdes imprecisas e ineficazes. Outro erro
frequente baseia-se na falta de clareza das comunicacgées, a qual é exacerbada pelas
diferengcas nas expectativas expressivas entre as geragbes. Enquanto alguns
preferem interagir pessoalmente, outros podem optar pelos meios digitais, como e-
mails ou mensagens instantaneas.

Além disso, nao valorizar perspectivas diversas entre geragdes conduz
decisdes menos informadas e gera auséncia em contribuicées valiosas. Ignorar as
necessidades especificas para cada grupo etario quanto a feedback, reconhecimento,
desenvolvimento profissional também pode resultar na desmotivagao de funcionarios.

Toyota Kata de Mike Rother (2009) afirma que resolver conflitos € o mecanismo
pelo qual formamos uma instituicdo, permitindo aperfeicoamento constante com
aprimoramento rapido. Ele ainda ressalta a relevancia em explorar as dificuldades
sistematicamente para impulsionar desenvolvimento continuo e flexibilidade das
organizacoes.

E fundamental, portanto, gestores se esforcarem, criando um ambiente voltado
ao reconhecimento das contribuigdes dos diferentes grupos etarios, evitando cair na
armadilha de tratar a equipe como corpo homogéneo. Promover dialogo aberto,
permitindo expressao livre onde todos possam expressar tanto suas preocupacgoes
guanto sugestdes, facilitando colaboragéo junto a construgéo do clima organizacional
produtivo. Dessa forma, as organizagdes devem estar cientes que gerir equipes
multigeracionais exige uma abordagem flexivel para abordar erros comuns e garantir

coexisténcia harmoniosa.
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8. TENDENCIAS FUTURAS

Os cenarios futuros em organizagbes com equipes multigeracionais estao
fortemente ligadas a evolugao tecnoldgica, ao perfil das novas geragdes no mercado
trabalhista e mudancas perante as expectativas dos colaboradores. Segundo Swartz,
et al, (2019), a vantagem da inser¢cado de pessoas que possuem visdes distintas do
mundo, oferece alta qualidade para aprimorar o potencial transformativo nas
empresas.

Com a Geracao Z ganhando espago como parte crescente na forca laboral,
prevé-se adaptacao das empresas as suas preferéncias, que incluem uma busca por
ambientes laborais mais flexiveis, integrados, incluindo valorizagao do equilibrio entre
vida profissional e pessoal.

Esse publico tende  priorizar  diversidade, incluséo, praticas
sustentaveis nas corporagdes, influenciando politicas organizacionais. Além
disso, digitalizagdo continua moldando as empresas, promovendo adogao
tecnolégicas como inteligéncia artificial, que nao apenas otimiza processos,
mas também demanda requalificacdo constante das equipes. Impacto da
tecnologia serd cada vez mais pronunciado, exigindo colaboragdo efetiva
entre geragdes podendo ter niveis distintos quanto a familiaridade em relagdo
a essas novas ferramentas. Assim, comunicagcdo on-line, via redes
computadorizadas e satélites, passa integrar o cotidiano organizacional.

Freitas (1999, p. 30-31) faz uma analise dos impactos destas mudancas, do

ritmo interdependente ao qual se impéem afirmando:

Nunca pareceu tao claro a todos que a histéria ndo é linear nem apenas uma
relagcdo de causa-efeito, passivel de ser apreendida mediante um mero
esforgo de andlise das variantes envolvidas. Talvez tenhamos, como nunca,
a verdadeira nogao do que significa a palavra complexidade. Hoje também é
mais facil admitir que apenas um conhecimento inter e multidisciplinar
permitira entender melhor essa realidade multifacetada.

Assim, conceito ligado com aprendizagem continua ganha forga, a medida que
o cenario profissional dinamiza, competéncias exigidas mudam rapidamente,
estimulando modelo colaborativo onde experiéncias dos veteranos unem inovacao

jovem, formando ciclo virtuoso para evolugao e crescimento organizacional.
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8.1. Mudancas no Mercado de Trabalho

O cenario profissional atravessa mudangas marcantes nos ultimos anos,
provocado por fatores como globalizagdo, avangos técnicos, etc, além de novas
expectativas entre trabalhadores. Cada geragdo apresenta conjunto Unico com
competéncias e principios, algo que exige das empresas resposta agil, eficaz.

Grupo Z, por exemplo, atualmente ingressa no mercado, priorizando
flexibilidade, propdsito, equilibrio entre vida pessoal e rotina profissional, contrastando
totalmente com X ou Baby Boomers, cujas preferéncias incluiam estabilidade junto a
vinculos duradouros dentro apenas duma empresa. Corporagdes passaram
recentemente a adotar politicas voltadas a inclusao visando atrair talentos diversos,
reconhecendo como equipes intergeracionais promovem riqueza intelectual,
resultando em inovacao constante.

Segundo Singh et al (2020) as prioridades relacionadas ao trabalho variam
significativamente entre distintas faixas etarias, influenciando diretamente nas
estratégias adotadas pelo Recursos Humanos, como recrutamento e retencdo de
talentos. Dessa forma, organizagdes precisam integrar esses diferentes valores
profissionais em suas praticas para garantir a permanéncia dos colaboradores. Torna-
se, portanto, fundamental ndo apenas compreender, mas também administrar
particularidades grupais visando geracgdes, visto que tais caracteristicas impactam
fortemente tanto na satisfacdo quanto produtividade no ambiente corporativo.

Com isso, organizagdes devem adotar praticas gestoras considerando
expectativas, preferéncias conforme cada geragao, criando ambientes laborais mais
colaborativos. Assim, o futuro do trabalho exige ndo apenas um entendimento das
mudanc¢as no mercado, mas também uma disposicao para abracar a diversidade

geracional como vantagem competitiva.

8.2. Impacto da Tecnologia

A tecnologia vem exercendo resultados profundos na dinamica multigeracional
nas corporacoes, influenciando tanto interagdes entre diferentes faixas etarias quanto
execucgdes do trabalho. Segundo Velho (2011), as relagdes perante ciéncia e inovagao
segue sendo caracterizada através dos modelos interativos, aos quais contém
vinculos internos assim como externos, estando sob influéncia de diversos agentes.

Organizagdes nao representam fator Unico para levar-se em consideragao visando
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escolhas inovadoras, tornando necessario considerar também preocupacgdes atuais
da sociedade. Rodrigues (1998) ja havia observado que os impactos digitais tampouco
se restringiam por a¢des planejadas, superando propositos esperados pela instituicao.
O avango das ferramentas tecnoldgicas tal qual plataformas comunicativas
instantaneas tém facilitado parcerias dentre geragées, permitindo um fluxo informativo
mais eficaz.

Os avangos técnicos exercem impacto significativo sobre dinédmicas
multigeracionais nas organizagdes, influenciando tanto a interacéo entre diferentes
faixas etarias quanto maneira como atividades profissionais sao executadas.
Conforme Velho (2011), as relagdes envolvendo ciéncia, inovagao, ampliada dos
meios tecnoldgicos, continua caracterizada pelos modelos interativos com vinculos
internos e externos, sob influéncias exercidas por multiplos agentes. Ambientes
institucionais nao representam um fator exclusivo ao qual deve ser levado em
consideragao para escolhas tecnologicas, sendo necessario considerar também
preocupagdes sociais. Rodrigues (1998) ja havia observado que impactos gerados
através de recursos digitais superam agdes previamente planejadas, superando
finalidades inicialmente esperadas pelas empresas. O avanco das ferramentas
baseadas na conectividade instantanea facilita colaboracao geracional, promovendo
trocas informativas mais ageis e eficientes.

Por outro lado, tecnologia também pode proporcionar oportunidades para
democratizacdo no acesso a informacdo, com todos os membros da equipe
contribuindo de maneiras que melhor aproveitem suas habilidades e conhecimentos.
Assim, a implementacdo das tecnologias deve ser feita cuidadosamente,
considerando diferentes preferéncias dos colaboradores, podendo operar num
ambiente tanto harmonioso quanto produtivo. Portanto, ela ndo é apenas uma
ferramenta utilitaria, mas um catalisador nas interagdes multigeracionais, moldando

as estruturas organizacionais do futuro, potencializando produtividade e inovagao.
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9. METODOLOGIA

A metodologia realizada neste Trabalho de Conclusao de Curso foi através do
Google Forms, onde foi realizado de trinta e um de julho a onze de setembro de dois
mil e vinte e cinco com dez perguntas, onde trinta e uma pessoas responderam o
formulario, conforme segue os graficos abaixo.

1. Qual é o seu cargo/fungao dentro da sua organizagao?

BN Analista de RH

mmm Assistente de DP
Gerente de RH

s Outros cargos

No grafico acima, € possivel observar que 80,6% dos participantes ocupam
cargos distintos da area de Recursos Humanos, enquanto 12,9% foi respondido por
Gerentes de Recursos Humanos, 3,2% foi preenchido por Assistentes do

Departamento de Pessoal e os outros 3,2% séo Analistas de Recursos Humanos.

2. Como vocé avalia o nivel de motivagdao e reconhecimento
recebido em sua equipe?

Respostas
Muite bom
Bom
Neutro

===  |nsatisfatorio

Ja nesse grafico, foi possivel perceber que 51,6% considera que o nivel de

motivagao e reconhecimento de sua empresa é bom, ja 35,5% julga que o incentivo e
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aprovacao é muito boa, porém 9,7% afirma ser neutra a validagcédo e o estimulo e

apenas 3,2% acredita ser insatisfatério.

3. Vocé considera que a comunicagao dentro da sua equipe é clara,

transparente e eficiente?

Respostas
Sempre
Frequentemente
As vezes
Raramente
Nunca

Neste grafico é possivel identificar que 64,5% dos colaboradores que
responderam ao formulario acreditam que a comunicag¢ao dentro do seu ambiente de
trabalho é frequentemente claro, transparente e eficiente, ja 22,6% informam que a
interacao é constantemente clara e eficaz e por fim, 12,9% afirmaram que esse dialogo

nem sempre € nitido.

4. Na sua opiniao, como é o trabalho em equipe na sua organizagao?

Os membros colaboram efetivamente para alcancar objetivos comuns?

Legenda
EEm Excelente colaboragao
mm Boa colaboragao
Colaboragao moderada
BN Pouca colaboragao
I Nenhuma colaboragao

Neste gréafico, é possivel perceber que 74,2% acredita que o trabalho em
equipe no ambito laboral é boa, ja 16,1% afirma ter uma excelente colaboracéo,

enquanto 9,7% possui uma cooperagao moderada dentro da sua organizagao.
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5. Vocé sente que a empresa a qual vocé trabalha investe
adequadamente no seu desenvolvimento profissional, oferecendo

treinamentos e oportunidades de aprimoramento?

Respostas
Sim, constantemente
Sim, mas poderia melhorar
Pouco investimento
Quase nenhum investimento
Nenhum investimento

Neste grafico, € possivel perceber que 48,4% dos colaboradores afirmam que
sua empresa possui sim um investimento no desenvolvimento individual de seus
profissionais, porém poderia melhorar. Ja 29% afirma que esses investimentos sao
constantes, porém 19,4% acredita que eles recebem pouca capacitacido da instituicao
para sua evolugéo e apenas 3,2% nao exerce qualificacdo da organizagéo para seu

crescimento pessoal com treinamentos e oportunidades de aprimoramento.

6. Como vocé percebe a convivéncia entre diferentes geragdes na
sua equipe? Essa diversidade traz beneficios ou dificuldades para o

ambiente de trabalho?

Respostas
Mais beneficios do que dificuldades
Beneficios e dificuldades equilibrados
Mais dificuldades do que beneficios
N&o percebo diferengas geracionais
Prefiro nao responder

Este grafico apresenta como colaboradores de diferentes organizagbes

percebem a convivéncia entre multigeracdes. Primeiramente, 61,3% destas pessoas
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afirmam ser equilibrado os beneficios e as dificuldades, ja 32,3% dizem que se tem
mais vantagens do que obstaculos, e por fim 6,4% delas perceberam maiores desafios

do que fatores positivos em um ambiente laboral com diversas geragdes.

7. Na sua opiniao, quais sao os principais beneficios de trabalhar
em equipes compostas por diferentes geragoes (Baby Boomers, Geragao

X, Y e Z) dentro da organizagao?

mmm Troca de experiéncias
Inovagao e criatividade
Equilibrio entre tradicdo e modernidade
Diversidade de pontos de vista
W Adaptacao as mudancas
17.1% Conhecimento técnico e tecnoldgico
Valorizagao e respeito mutuo

17.1%

14.3%

Com base neste grafico, 22,9% dos colaboradores afirmam que uma das
principais vantagens de trabalhar em equipes compostas com multiplas geragdes é a
troca de experiéncias, 17,1% deles acreditam que os beneficios fundamentais sao as
inovagdes e criatividades que diferentes grupos etarios oferecem, ja os outros 17,1%
informam que ¢é a diversidade de pontos de vista, 14,3% relatam ser o equilibrio entre
tradicdo e modernidade dentro da corporagao, 11,4% declaram que é a adaptacéo a
mudangas que o local exige, ja 8,6% expdem ser o conhecimento técnico e
tecnologico que as novas geragdes trazem e por fim, 8,6% destes profissionais
esclarecem que o principal beneficio de atuar em um ambiente multigeracional é a

valorizagao e respeito mutuo.
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8. Quais desafios vocé percebe na comunicagdo e no
relacionamento entre colaboradores de diferentes faixas etarias na sua

empresa?

mmm Diferengas de comunicagao

B Resisténcia a mudangas e tecnologias
Conflitos de valores e expectativas
Falta de empatia/escuta

BN Preconceito/etarismo
Resisténcia em ensinar/aprender
Outros (poucos desafios percebidos)

17.6%

17.6%

Neste grafico é possivel perceber que 29,4% dos colaboradores dispostos a
preencher o formulario afirmam que um dos desafios mais importantes é a diferenca
na comunicagao, ja 17,6% acreditam ser resisténcia a mudangas e tecnologia dos
veteranos, porém outros 17,6% relatam que esses obstaculos sdo dados pelos
conflitos de valores e expectativas, 14,7% perceberam ser a falta de empatia e escuta
de ambas as partes, ja 8,8% esclarecem que poucas dificuldades sdo percebidas num
local corporativo com diferentes geragdes, 5,9% expdem certa inflexibilidade tanto em
ensinar quanto em aprender, e por fim, outros 5,9% destes profissionais reportam que
0 preconceito e o etarismo sdo as principais adversidades sofridas dentro dessas

organizacoes.

9. O que sua organizagao adaptou para integrar as necessidades e

caracteristicas especificas das diferentes geragées que atuam nela?

Emm Comunicagao constante

= Canais de comunicagao
Interagoes entre geragoes
Falar sobre diferencas

== Promove treinamentos
Trabalho em equipe
Nada adaptado

74.2% Outras respostas Unicas
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No grafico acima, 3,2% dos colaboradores perceberam que sua organizagao
adaptou um dialogo constante, ja 3,2% informam que canais de comunicagao foi
integrado, outros 3,2% declararam que interagdes entre geragdes € essencial para
uma convivéncia mais eficiente , 3,2% anunciam que falar sobre diferencas é o
caminho, outros 3,2% desses profissionais relatam que promover treinamentos foi a
melhor adaptacao integrada, ja 3,2% expdem que o trabalho em equipe é a solucéo
ideal, 6,5% esclarecem que nada foi adaptado em seus ambientes laborais, por fim
74,2% destes funcionarios deram respostas divergentes em relagdo ao que foi

ajustado.

10. Que praticas ou estratégias vocé acredita que a gestao poderia
adotar para melhorar a convivéncia e o desempenho das equipes

multigeracionais?

Categorias
B Comunicagao e Escuta Ativa
Integracdo e Dinamicas
Treinamentos e Capacitagao
Diversidade e Respeito Matuo
B Feedbacks e Pesquisas
Mentorias e Traca de Experiéncias
Ambiente Colaborativo
Outros

Por fim, este grafico apresenta dados sobre praticas e estratégias que a gestao
de pessoas poderia adotar a fim de melhorar sua convivéncia e desempenho. 19,5%
dos colaboradores afirmaram que para uma melhor harmonia & preciso aperfeicoar
primeiramente o respeito mutuo, 17,1% comunicam que a integracdo e novas
dindmicas podem fortalecer o relacionamento, ja 14,6% expdem que treinamentos e
capacitacdes devem aprimorar o rendimento das equipes, 12,2% informam que a
comunicagao otimizara a eficiéncia, ja os outros 12,2% declaram que as mentorias e
trocas de experiéncias elevam a interacdo, 9,8% esclarecem que feedbacks e
pesquisas sdo a chave, porém os outros 9,8% acreditam que um local colaborativo é
o ponto de partida para otimizar o ambiente organizacional num todo, e por fim 4,9%
tem outras ideias inovadoras para uma excelente performance e parceria entre grupos

multigeracionais.
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CONSIDERAGOES FINAIS

O presente estudo buscou analisar os desafios da gestdo multigeracional e
adaptagcdo no ambiente corporativo, destacando como diferentes geragdes, com
valores, expectativas e habilidades singulares, interagem dentro do mesmo espaco
laboral. Verificou-se que a diversidade etaria pode ser tanto uma oportunidade
inovadora quanto um obstaculo a produtividade, dependendo das estratégias de
administracdo adotadas.

Essa pesquisa demonstrou que, embora os Baby Boomers e a Geragao X
valorizem estabilidade, as geragdes Y e Z priorizam flexibilidade, inovagdo ampliado
do propésito no trabalho. Essas diferengas, quando mal administradas, podem gerar
conflitos comunicativos, resisténcia tanto as mudancas tecnoldgicas quanto
integracdo precaria. Por outro lado, se bem conduzidas, favorecem colaboragao
mutua, ndo somente fortalecem o espirito coletivo, como também ampliam diversas
capacidades criativas das organizagoes.

Observou-se também que a tecnologia exerce papel central nesse processo,
estabelecendo uma ponte entre as geragdes, mas simultaneamente, caso nédo haja
treinamentos ampliados com estratégias focadas na inclusdo digital, pode se tornar
fator excludente. Cabe ao setor de Recursos Humanos atuar como mediador,
implementando praticas capacitativas, incentivo a escuta ativa, programas para
mentoria e politicas organizacionais flexiveis, aptos em contemplar diferentes
necessidades.

Conclui-se que a gestdo multigeracional € um dos maiores desafios das
empresas contemporaneas, mas também uma grande. Ao valorizar a diversidade,
promover tanto inclusdo quanto estimular o espirito de cooperagao entre diferentes
faixas etarias, as organizagdes nado apenas reduzem conflitos, como constroem
equipes mais engajadas, inovadoras e preparadas para enfrentar constantes
transformagdes do mercado profissional.

Portanto, o sucesso da gestao de pessoas depende do equilibrio entre tradicao,
assim como inovacao, experiéncia e criatividade, estabilidade e flexibilidade. Tanto
reconhecer quanto integrar essas diferengas € essencial para garantir ambientes

laborais harmoniosamente sustentaveis no longo prazo.
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