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Resumo

Geracdo Y — este é o tema do despretensioso artigo. Percebe-se cada vez mais que 0s jovens buscam
uma répida colagdo no mercado de trabalho e, com isso, sentem uma necessidade de obtencdo de
resultados no menor tempo possivel. O mercado de trabalho tradicional com seu paradigma
organizacional muitas vezes gera frustracfes nesses jovens, chamados de geracéo Y, ja que as suas
expectativas ndos sdo atendidas. Para que seja possivel identificar o novo pardmetro trazido pela
Geracdo Y, serd preciso localizd-la dentre “outras gera¢des”, mostrando as suas diferengas e
semelhangas, principalmente no que concerne a lideranga.
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Abstract

This is the theme of unassuming article. It can be seen more and more young people seek a quick
collation in the labor market and thereby feel a need to achieve results in the shortest time possible.
The traditional job market with its organizational paradigm often creates frustration these young
people, called Y generation, since their expectations are met nos. To be able to identify the new
parameter brought by Generation Y, you must locate it among “other generations”, showing their
differences and similarities, especially with regard to leadership.
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1. INTRODUCAO

A Folha de S&o Paulo (2010) em certa reportagem sobre a Geragédo Y trouxe a afirmagéo de
que atualmente aproximadamente 20% dos cargos de geréncia das empresas sdo ocupados por essa
geracdo, 0 que representou uma drastica mudanca no paradigma organizacional das empresas. A
geracao y ou também geracdo digital, como muitos a conhecem, é atualmente um objeto de estudo,
visto que é de extrema importancia analisar o perfil desses jovens a fim de maiores esclarecimentos.

De acordo com a Folha de S&o Paulo, a nova geragdo é bem mais inovadora do que as

anteriores. Um fator determinante para que estes jovens sejam inovadores é a internet, ja que eles
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ndo precisariam mais de horas a fio de pesquisa para descobrirem algo. A tecnologia atual permite
que o aprendizado seja mais &gil e, com isso, eles conseguiriam aproveitar melhor o tempo e criar
as proprias oportunidades.

Vale lembrar que a letra Y que representa esta geragdo foi escolhida porque representa os
nomes das criangas nascidas entre os anos 80 e 90. Somado a isso, 0s estudiosos decidiram usar a
letra para se referir a essa geragéo.

O presente artigo tem como objetivo despretensioso trazer reflexdes acerca da geragdo Y e a
respeito dos anseios que permeiam seus pensamentos, sem, contudo, esgotar tematica. Segundo
Oliveira (2010), é a primeira vez que as cinco geracdes de pessoas convivem mutuamente e este
fato nos permite entender o porqué de tantas transformagdes e conflitos.

De acordo com Oliveira (2010), a sociedade viveu diversas eras nas quais os valores
atribuidos ao ser humano estavam associados a particularidades. Como por exemplo, a era da
agricultura, do artesanato e da industrializacdo, onde o trabalho e o capital eram bens valiosos
respectivamente.

Refletindo e avancado sobre a historia dessa tdo temida geracéo, a partir do ano de 2000, a
informagdo ganhou destaque na era do conhecimento e hoje € uma rede bastante valorizada no
ambito social. "Ha mais informac&o publicada na internet em uma semana do que todo o contetdo
gerado até o século 19" (OLIVEIRA, 2010 p. 26). Esse relato nos faz refletir um pouco sobre a

origem da geracdo marcada por muitos avancos tecnolégicos.

2. GERACOES ANTERIORES

E preciso destacar que cada geragdo esta ligada diretamente as condicdes histdricas, como
por exemplo, aos fatores econdmicos ou politicos. Ressalta-se que cada geracdo traz consigo essas
pré-definicdes que sdo comuns. Nota-se que determinadas geracdes possuem uma predilegdo por
determinado estilo musical ou artistico por exemplo.

A Geracdo Y ¢ fortemente influenciada pela quantidade de informacéo que Ihe é destinada.
Se as geracgOes anteriores eram informadas basicamente pelos livros, a Geracdo Y é rodeada pela
internet, pelo mundo virtual, sendo bombardeada o tempo todo sobre tudo.

Como veremos, ndo era assim com as geracoes anteriores:
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2.1. Geracgao Tradicionalista

Segundo Oliveira (2010), esta geragcdo compreende as pessoas nascidas entre 1920 e 1940.
Uma das caracteristicas mais marcantes deste periodo referente ao meio profissional nos remete a
importancia das indUstrias e da carreira militar. A disciplina e o valor da hierarquia rigida ao

trabalho tornaram-se valores essenciais durante este periodo.

2.2. Geracao “Baby Boomers”

Essa geracdo compreende o periodo de 1945 a 1960 e foi marcada pela imposicdo de
respeito e principalmente pela ndo contestacdo de regras e punicOes. Aqueles que eram
disciplinados e obedientes eram bem vistos pela sociedade, aceitos nos circulos sociais e indicados
para bons empregos. Portanto, ja podemos notar ao longo dos anos dessa geracdo, nos "Anos
Dourados" um sentimento de rebeldia diante desse cenario tdo sufocante. As principais
manifestacBes surgiram a partir do rock and roll e dos movimentos artisticos. Marcada também pelo
aumento da natalidade, onde 75 milhdes de bebés nasceram nos Estados Unidos no periodo dessa

geracéo, o que fez com que a geragéo recebesse este nome (OLIVEIRA, 2010).

2.3. Geragéo X

A geracdo nascida entre 1960 e 1980 foi marcada pela autoconfianga em suas escolhas.
Estes jovens comegavam a assistir as insatisfagbes conjugais entre seus pais e buscavam no
universo da fantasia através de seriados, novelas e filmes, o bem estar, tornando-se mais céticos.
Marcada também pela queda da natalidade (OLIVEIRA, 2010).

2.4. Geragao Y

Famintos por informacdo, os jovens nascidos entre os anos 1980 e 1990 envoltos por
necessidades e desafios e cada vez mais atrativos, ensaiam um novo jeito de se comportar diante a
sociedade. Novas experiéncias enriquecem o dia, e como comenta Oliveira (2010), é desta forma
que a geracdo Y nota a realidade de forma Unica e imediata. Nas empresas, os efeitos da geracéo Y,
guardam relagdo com a valorizagdo do meio ambiente, qualidade de vida e principalmente o

equilibrio entre a vida pessoal e profissional.
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E importante destacarmos o pensamento de Robbins (2005): “a diversidade quando bem
administrada pode aumentar a criatividade e a inovacdo dentro das organizagfes, bem como
melhorar as decisOes tomadas ou novas perspectivas em relagéo aos conflitos”.

Quando isso ndo acontece, aumentam-se 0S comportamentos de rotatividade, maior

dificuldade de comunicagéo e maiores conflitos interpessoais.

3. O QUE MOTIVA A GERACAO Y

Motivagdo € um conceito discutido por véarios tedricos ao longo de muitos anos. A partir dos
anos 50 este assunto ganhou destaque e varias pesquisas resultaram em teorias que procuravam
sustentar a importancia do tema. Foi assim, que nomes como Abraham Maslow e Frederick
Herzberg passaram a ser conhecidos como grandes estudiosos sobre a tematica a partir da
elaboracdo das teorias X e Y. Maslow acreditava que os individuos eram motivados a satisfazer as
necessidades que lhes eram preponderantes. Partindo das necessidades fisicas, que sdo as mais
basicas, cada necessidade deve ser parcialmente satisfeita, antes de o individuo querer satisfazer a
necessidade do nivel acima. Ele descreveu dois tipos de necessidades de estima: a de realizacdo e
competéncia e a de status e reconhecimento. Em termos organizacionais, as pessoas querem ser
boas no seu trabalho e também sentirem que estéo fazendo algo importante para esse trabalho. Para
Herzberg, a satisfacdo e a insatisfagdo estdo ligadas a dois conjuntos separados de fatores. Essa
teoria ficou conhecida como teoria dos dois fatores. Entre os fatores de insatisfagdo (fatores
higiénicos) estavam o salério, as condigdes de trabalho e a politica da empresa, todos eles afetavam
0 contexto em que o trabalho era realizado. Entre os fatores de satisfagédo (fatores motivacionais)
est4 a realizacdo, o reconhecimento, a responsabilidade, e o progresso, todos eles relacionados ao
contetido do trabalho e as recompensas ao desempenho profissional.

Embora seja hoje questionaveis quanto a validade, essas teorias ainda sdo as explicacdes
mais conhecidas no que diz respeito a motivacdo de individuos no seu ambiente de trabalho
(ROBBINS, 2005).

Portanto, ao falar da geracéo Y, ndo poderia esquecer-se de mencionar a motivacéo. Ela é um
processo psicoldgico bésico, entretanto, complexa, pois se trata de um fenémeno que ndo pode ser
diretamente observado, pois esté relacionada nas escolhas e a¢Oes de cada sujeito particularmente
(ZANELLLI, 2004).
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Contudo, o estudo ndo termina por aqui e 0 interesse de rever essas teorias cresceu nos
altimos anos. Conforme ja mencionado, muitas teorias foram discutidas ao longo do tempo e
podemos concluir que varias delas ndo possuem um embasamento que sustente sua utilizacéo.

Acredita-se relevante destacar uma das teorias que embasa estudos recentes sobre a
motivacdo. A Teoria da fixacdo de metas/objetivos propostas por Edwin Locke (1990), que entende
a motivacdo como intencbes e objetivos especificos estabelecidos que possam mudar o
comportamento das pessoas.

De acordo com Zanelli (2004), o ato de estabelecer metas, é o caminho mais seguro para
motivar as pessoas no trabalho. Segundo esse autor, ha substancial suporte empirico para a teoria de
Locke, com lugar de destaque para o nivel da dificuldade da meta e o feedback do desempenho.
Esta teoria resulta em melhor desempenho quando objetivos especificos e dificeis sdo aceitos pelo
individuo.

Segundo Robbins (2005), as pessoas trabalham melhor quando possuem um feedback em
relagdo ao progresso conquistado, pois o feedback ajuda a diferenciar o que foi feito do que precisa
ser feito para o alcance dos objetivos, guiando o0 comportamento.

Completando o pensamento de Robbins, nota-se a importancia de expor a aten¢do dedicada
por Zanelli (2004), aos fatores que medeiam & relacdo de motivacdo e desempenho. Este autor,
afirma que ndo basta os funcionérios estarem motivados para que a qualidade do desempenho esteja
assegurada, desta forma, cré na importancia de fatores como o significado do trabalho, sistema de
recompensas e punicfes, ambiente psicossocial e o0s valores pessoais e organizacionais que

repercutem no ambiente de trabalho.

4. LIDERANCA E A GERACAO Y

As organizagdes, quando analisadas sem as pessoas que delas tomam parte, nada mais sdo
do que instalacOes e prédios abandonados, por isso gerenciar esse coletivo de individuos € relevante
para as empresas. Hoje, essas sdo constituidas por profissionais muito jovens, que iniciam cada vez
mais cedo a sua vida profissional e trazem consigo inimeros desafios aos que os lideram
(VEGARA, 2011).

Para Spector (2005), lideranga envolve influenciar as atitudes, crengas, comportamentos e
sentimentos de outras pessoas. Chama-se atencéo a lideranga informal que pode surgir de grupos de
trabalho sem serem impostos e podem ter maior influéncia sobre as pessoas dos grupos em

comparagdo com os supervisores legitimos.
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Segundo Peter Drucker (2001), de cem empresas novas que iniciam sua atividade, cerca da
metade deixa de funcionar dois anos ap0s 0 seu inicio, e das restantes, 25% terminam suas
atividades cinco anos depois. Ele também afirma que muitos dos insucessos empresariais sdo frutos
de uma lideranca ineficaz.

A Geragéo Y, de acordo com Oliveira (2010) sempre foi bastante estimulada pelos pais, que
visavam o preparo dos seus filhos para o ambiente de trabalho no futuro. A busca dos pais por uma
elevada qualificacdo através de cursos e vinculo com a alta tecnologia foi vista para compensar a
auséncia deles, o que contribuiu para que fosse formado um conceito de competitividade que atinge
boa parte dos jovens.

Uma das caracteristicas observadas nos jovens desta geragdo € o anseio por ocupar cargos
com maiores responsabilidades e desafios. Atualmente no cenario mundial, marcado pelo
dinamismo e sensacdo de urgéncia, as organizagdes necessitam de lideres que desafiem o status
quo, que criem perspectivas ousadas para o futuro e que sejam capazes de envolver os demais
membros diante dos objetivos tragados.

Alguns autores, ao descreverem a geracdo y, enfatizam que ela é mais bem informada e
possui um nivel de educagio mais alto que os seus antecessores. (LOMBARDIA et al., 2008, apud
VASCONCELOS et al., 2010). Séo destacadas outras caracteristicas pelo autor:

Permanente conexdo em algum tipo de midia; sdo habituados a mudanca e déo valor a
diversidade; preocupam-se com questdes sociais e acreditam nos direitos individuais; sdo mais
criadores do que receptores; sdo curiosos, alegres, flexiveis e colaboradores; formam redes para
alcangar objetivos; priorizam o lado pessoal em relagGes as questdes profissionais; sdo inovadores e
gostam de mobilidade; sdo imediatistas, impacientes, auto orientados, decididos e voltados para
resultados; ndo lidam bem com restri¢Ges, limitagOes e frustragOes. Esta geracéo encara o trabalho
como desafio e diversdo e preza o ambiente informal com transparéncia e liberdade, além disso,
busca aprendizado constante e ndo tem medo da rotatividade de empregos.

O Autor explica ainda acerca das diferencas entre as geragdes em relacéo as frustragdes de
gerenciamento, que sdo evidentes, porque as geragdes passadas lutavam muito para serem
promovidas. Ja as frustragBes da geracdo Y estdo relacionadas ao fato de eles desejarem viver o
agora e ndo quando se aposentarem. A referida geracdo valoriza o tempo livre, a energia e vé

trabalho como parte a vida e ndo, a propria vida.
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5. CONCLUSAO

Um dos desafios do mercado de trabalho atualmente seria pensar politicas capazes de lidar
com a diversidade ao integrar pessoas com pensamentos diferentes. E importante considerar o
profissional em sua particularidade, uma vez que, como ja citado anteriormente, é a primeira vez em
que as cinco geragdes convivem juntas e mutuamente.

Ao tratar da lideranca, podemos observar mudangas ao gerenciar equipes. De acordo com
Oliveira (2010), os jovens demonstram maior produtividade quando colocados & frente de desafios
que demandam certa criatividade e isso contribui para que eles alcancem a lideranga em um menor
periodo de tempo.

E importante destacar que a geragdo Y muitas vezes é estereotipada por um grupo de
pessoas que j& nasceram em uma época em que a tecnologia estava avangando cada vez mais, um
exemplo disso, € que na infancia, os primeiros brinquedos eram videogames ou qualquer outro
elemento que demandavam certa tecnologia.

Com essa geracdo chegando a fase adulta e iniciando suas interacfes sociais e profissionais,
foi possivel notar a sua interferéncia na sociedade de uma maneira mais direta, principalmente
porque estamos vivendo a era digital e eles, sem duvida, sdo um dos que mais entendem desse
assunto. Cabe a cada um de nos entendermos que a compreensdo dessa geragdo é um desafio para
todos.

Ressalta-se a importancia das empresas investirem em desenvolvimento profissional, pois,
assim, os jovens desejardo permanecer na referida empresa, reafirmando a busca por
desenvolvimento como um dos grandes motivadores dos jovens da geracdo Y. O que todos
enxergam como rebeldia, na realidade é uma grande oportunidade de revermos processos, valores,
cultura, para nos adaptarmos a nova realidade mundial. A geragdo Y tem muito a aprender, mas
também muito a ensinar. (ESTEVES, 2010).

Atualmente o profissional entende cada novo desafio profissional como uma oportunidade
de crescimento e amadurecimento, buscando cada vez mais caminhos de inovacéo e criatividade
para o alcance de suas metas.

O olhar para o problema ou como resolvé-lo mudou. O futuro é referéncia onde aquilo que é
inédito é visto como ideal de transformacdo e inovacdo. O passado ndo serd esquecido, nesse
aspecto, e muito menos deixara de ser importante, a experiéncia também, mas hoje sem duvidas, o

mais importante é o potencial criativo do profissional e sua capacidade.
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