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OS JOVENS ADMINISTRADORES: UMA ANALISE DAS IN~TERAC,‘C~)ES DAS RELACOES
INTERPESSOAIS ENTRE AS GERACOES XE Y

THE YOUNG ADMINISTRATORS: AN ANALYSIS OF THE INTERACTIONS OF INTERPERSONAL
RELATIONSHIPS BETWEEN GENERATIONS X AND Y

Bianca dos Santos Ferreiral, Julio Cesar Moledo?, Carlos Cesar D’Arienzo?

RESUMO: O presente trabalho tem como objetivo analisar a relagdo interpessoal entre profissionais
de diferentes geracdes, entender como se comportam frente as adversidades presentes no cotidiano
das organizacbes, bem como compreender se realmente existem obstaculos dentro das
organizacdes, quais sdo, e se 0s profissionais tém resisténcia em desenvolver atividades
profissionais e 0s respectivos relacionamentos interpessoais no ambiente corporativo com
profissionais de diferentes geracfes. A proposta deste artigo é apresentar aos jovens administradores
quais sdo os fatores oriundos das diferencas entre as geracdes no ambiente de trabalho. Para o
desenvolvimento deste artigo realizou-se pesquisa de campo através de um questionario especifico,
possibilitando com isto a coleta de dados sobre a percepcédo das interagbes entre pessoas das
diferentes geragbes. Com base no levantamento das informag8es pode-se compreender como ocorre
a interacdo e qual o grau de aceitacdo dos comportamentos e acdes entre as pessoas das diferentes
geracdes. No ambiente profissional que algumas pessoas sdo resistentes e ndo aceitam o
enquadramento na sua geracdo, acham que por ser da geragdo x ndo pode ter caracterizacdo da
geracao y ou vice-versa, sera apresentado no decorrer do artigo como uma geragao vai receber a
outra, como devem se respeitar e o principal como vao trabalhar juntas, as duas geracdes y e X
podem contribuir uma para com a outra, mesmo tendo visdes, comportamento, atitude, costumes e
cultura deferentes. Os jovens administradores ndo precisam temer a rejeicdo e preconceito, pois
estdo preparados para enfrentar o mercado de trabalho.

PALAVRAS CHAVE: Geracdes X e Y. Jovens Administradores. Conflitos de Geragdes.

ABSTRACT: This study aims to analyze the relationship between interpersonal professionals from
different generations, understand how to behave at present in daily life adversities shipping of
organizations, as well as understand if actually there are obstacles within the organizations, which are,
and if the professionals have resistance to develop professional activities and their interpersonal
relationships in the corporate environment with professionals from different generations. The purpose
of this article is to present to young directors what are the factors from the differences between the
generations in the workplace. For the development of this article held field research through a specific
questionnaire, allowing with this data collection about the perception of interactions between people of
different generations. Based on the survey of the information can be understood as interaction and
what the degree of acceptance of behaviors and actions among people of different generations. In the
professional environment that some people are resistant and do not accept the framework on your
generation, think for being of generation X cannot have features of generation Y or vice versa, will be
presented in the article as a generation will receive another, as they should respect each other and the
main as will work together, these two generations Y and X can contribute one another even having
visions, behavior, attitude, habits and different culture. The young administrators do not need to fear a
rejection and prejudice, because they are prepared to face the job market.

KEYWORDS: Generations X and Y. Young administrators. Conflicts of Generations.
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INTRODUCAO

No presente, as organizacdes vém
enfrentando um grande desafio de lidar com
grupos sociais heterogéneos, em virtude das
diferentes caracteristicas dos individuos, e de
suas visbes no mercado de trabalho. Os novos
administradores estdo preocupados com as
constantes mudancas e a diversidade de idade é
a que mais preocupa, de modo que gera conflitos
entre os diversos grupos de diferentes faixas
etarias nas organizacdes, em funcdo de seus

diferentes valores, ambic&o e visdes. (MEISTER,;

WILLYERD, 2010; MCGUIRE etal., 2007,
ZEMKE et al., 2000)
Dentro deste contexto, sera

analisada as geracdes X e Y, verificar se
conflitos e diversidade de idade interferem ou
ndo dentro das organiza¢gBes, com a finalidade
de se criar um ambiente harmonioso para se
trabalhar, pessoas comprometidas e dedicadas,
(MEYER et
al.,2002; RIKETTA, 2002; COOPER-HAKIM;
VIWESVARAN, 2005)

As geracBes sdo classificadas de

em suas tarefas estabelecidas.

acordo com a faixa etéria, geracdo X sdo os
individuos nascidos no periodo entre 1965 e
1976 e a Geracgao Y, sdo os nascidos de 1977 a
1997. Cada geracdo tem sua caracteristica
propria, a geragdo Y € conhecida pela sua
flexibilidade, criatividade, aprendizado, desafio,
diversdo, sentem-se satisfeitos com o trabalho
realizado, estdo sempre abertos para mudancas,
ndo tém medo de rotatividade de emprego, em
outro modelo a geracdo X sdo pessoas mais

centradas, leais, pensam em valor, se adaptam
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com regras e normas estabelecidas, se
identificam com valor da organizacao. (VELOSO;
DUTRA e NAKATA, 2008)

Os gestores tém um grande desafio,
liderar individuos com diferentes personalidades
e diferentes motivacdes dentro de um Udnico
ambiente, aproveitar o melhor de cada geracéo.
As organizagles estar

precisam sempre

atualizadas, trabalhar a diversificacdo, a
necessidade de cumprimento de metas, regras,
adaptacao a cultura organizacional séo principios
gque guia a vida do individuo. (SCHWARTZ,
1999)

A partir do estudo das geracgbes X e
Y entenderemos quais os conflitos vividos pela
lideranca Y no mercado em transicdo? A geracao
Y é uma geracdao privilegiada por tem nascido na
década da tecnologia, sdo pessoas flexiveis,
alegres, esponténeas, participativas em tomadas
de decisdo, geralmente se destacam em um
curto periodo de tempo. A geracdo X é uma
geracdo de pessoas mais centradas, leais e
comprometidas, pensa em construir carreira
duradoura, se destaca pela sua persisténcia.
Duas geracbes com qualidades diferentes, qual
conflito  entre falta de

serA o elas,

companheirismo, comprometimento com
parceiro, medo de passar seu conhecimento,
inseguranca com a funcdo exercida, falta de
qualificacdo, entre outros questionamentos. Os
jovens administradores estéo vindo para somar o
conhecimento e ndo pegar o lugar dos seus
companheiros de trabalho,

juntos podem

administrar as empresas existentes e/ou
entrantes no mercado de trabalho, podendo
mostrar seu diferencial competitivo, flexibilidade,
comprometimento, agilidade, responsabilidade,
lealdade e diversdo. (VELOSO; DUTRA e

NAKATA, 2008)
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Existem poucos estudos que
investigam o conhecimento e verdades das
diferencas geracionais para o comprometimento
organizacional. (SMOLA; SUTTON, 2002;
BARBOSA, 2012; CAVAZOTTE; LEMOS e
VIANA, 2012)

Esse artigo tem como objetivo
mostrar aos recém-formados em Administracao,
que duas ou mais geracbes podem trabalhar
juntas dentro da mesma organizacéo, desde que
um respeite 0 espaco e a maneira que a outra
geracdo trabalha. Os gestores de diferentes
segmentos precisam dar oportunidade para a
organizacdo, ter diferentes tipos de geragoes,
que juntas aumente sua participacdo no
mercado, e contribua positivamente para a
organizagdo como um todo.

Esse trabalho esta dividido em cinco
etapas, composto pela introdugcdo. Na segunda
etapa a apresentacdo com base teoria e no
conhecimento. Na terceira etapa € composta
pelos  procedimentos  metodoldgicos. Na
sequéncia sdo apresentados os resultados e, por
fim as consideracdes mais relevantes sobre o

assunto, conflitos entre geracdes.

REFERENCIAL TEORICO

Caracteristicas da geracdo Xe Y

Segundo Hudson (2010) Foschte
(2009) (2007) a

especificacdo do referente  as

Schloffer Kue e Voon
individuo
geracdes, se tornam aproveitavel para entender
algumas caracteristicas no processo de tomada
de decis&o.

A geracdo X foi mencionada pela
primeira vez 1964 pelo britAnico Charles

Hamblett e Jane, Deverson em seu livro Geracdo
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X, no seu livro diz que as criangas que nasceram
nessa época enfrentaram mais divorcios que a
anterior, tem como caracteristica de ter familia
pequena, e consomem com consciéncia seus
produtos e servico. A geracdo Y nascido entre
1974 e 1944, séo filhos de pessoas da geracdo
Baby Boomer sou da X. Para Hanzaee e
Aghasibeig (2008),

consomem seu dinheiro com lazer, viagem e

a geracdo Y é JUnica,

alimentos, séo voltados para tecnologia.

Segundo Rousseau (1990) geracédo
X € uma geracao que valoriza seu dinheiro, tem
prioridades, pensa antes de agir, sdo pessoas
leais aos seus subordinados e empresa,
consegue cumprir e executar as regras
estipuladas, geralmente ndo questiona, faz sua
parte com eficiéncia, raramente da opinido,
pensa na seguranca do emprego, sabe que
depende para  sobreviver, pensa em
remuneracdo e nado satisfacdo profissional, é
uma geragao que pensa em principios e valores,
ndo esbanja sem necessidade.

Em conformidade com os autores
Coimbra e Schikmann (2001) e Veloso et al
(2008) vejam-se caracteristicas da geracao Y.
Sdo pessoas mais flexiveis, com autoestima
elevada, alegre, criativas, curiosas, se
preocupam com questdes sociais, colaboracéo,
talentos, ndo tém medo de rotatividade, adorem
mudancas, novos desafios, trabalham contentes,
se sentem satisfeitos, d& opinido e sugestdes.

Para Coimbra e Schikman 2001 a
geracao Y estid mudando o mercado de trabalho,
esta acontecendo grandes evolugfes, uma visao
de autoridade, hierarquia e inovacao.

Houve uma compreensdo pelas
organizagbes que nas Ultimas décadas o
processo produtivo vem evoluindo, e junto com a
evolucdo global esta a evolucdo das geracoes,

novos personagens e grandes transformacées,
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processo de contratacdo, processo produtivo e

contando com pessoas de diferentes

dias atuais, personalidades em um Unico ambiente. (COSTA

e CAMPOS, 2006)

Quadro 1 — Caracteristicas das Geracoes

Baby
Boomers
periodo de 1946 a
1964

Nascidos

Motivados, otimistas e workaholics;

Valorizam o status e a ascenséo profissional dentro da empresa, a qual sao
leais;

Aplicam seus esforgos escolares em carreiras que prometiam facilidades na
busca de posi¢des no universo empresarial.

Apesar de possuirem poucos conhecimentos relacionados a tecnologia,
tendem a aceita-la no seu cotidiano

Baby Busters
ou Geracéo X

Nascidos periodo de

Postura de ceticismo; defendem um ambiente de trabalho mais informal e
uma hierarquia menos rigorosa;

Sofreram downsizing corporativo; desenvolveram a percepcdo de que
pessoas leais a empresa perderam seus postos, o que o0s estimulou a
desenvolverem suas habilidades e empregabilidade.

1965 a 1976 . L . S _
Valorizam o equilibrio entre vida pessoal e profissional e apresentam maior
facilidade para aceitar as mudancas, principalmente no que diz respeito ao
uso de tecnologias.

Eco Cresceram em contato com as tecnologias da informacéao;

Boomers, N-Gen, Séo mais~in(?ividualis:tas; def.enqlem.suas opiniGes e priorizam o lado pessoal
em relacdo as questdes profissionais.

Geracgao Net, | Apresentam facilidade para lidar com uma vasta gama de informacées, séo

Geragéo Digital criat_ivos e inqvado_res. _ o

| Aceitam maior diversidade, tendem a ser otimistas, colaboradores e

Millennials ou | conscientes.

Gerag8o Y Nascidos
periodo de 1977 a
1997

Fonte: Adaptado de Tapscott (1988) e de Collistochi et al. (2012).
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No Quadro 1 pode-se identificar,

conhecer e analisar as diferencas e
caracteristicas das geracdes existentes, até que
venha a trazendo

proxima, inovacao,

conhecimento para as geracgdes existentes.

Incompatibilidades e Inseguranca no
Ambiente de Trabalho

Com a chegada da geragcédo Y, o
ambiente corporativo teve que introduzir novos
desafios, a gestdo de pessoas, uma vez que
esses jovens parecem ter uma visdo particular
de o que seja carreira, visdo essa que nem

sempre corresponde aquilo que as organizagdes

oferecem a seus funcionarios (CAVAZOTTE;
LEMOS e VIANA). Para London e Stumph (1982)
Carreira envolve necessidades individuais,
determinacdo da organizacdo e da sociedade,
sdo trabalhos realizados durante toda vida
profissional de uma pessoa. Além da experiéncia
profissional a carreia tem forte influéncia nas
pessoas, cultura organizacional, crenca, como o
individuo interage com seu proximo, perante a
organizacao, se cumpri tudo que Ihe é passado e
sociedade. Arthur, Hall e Lawrence (1989)

Outro ponto de forte impacto nas
organizacbes sdo os conflitos, de acordo com

(Rondeau, 1996, p. 206-207) conflitos podem ser
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entendidos de varias maneiras, podendo ser

individual ou em grupo, podendo gerar

desentendimento, disputa, briga, confuséao,

tumulto, desconforto organizacional, entre

equipes e/ou setores, entre outros. Ocorre
quando uma das partes vé o0 seu parceiro como
obstaculo, sente-se ameacado e com isso gera
desconforto no ambiente de trabalho, familiar e
pessoal. No entanto esse comportamento no
ambiente corporativo € comum e ocorre com
frequéncia.

A geragdo Y tem como principal
diferencial a flexibilidade, dinamismo, alegria,
agilidade, comprometimento, ndo se preocupa
com rotatividade, conseguem dividir em tempo
entre lazer, familia e profissional, sdo pessoas
voltada para diferencial

tecnologia, esse

incomoda geragfes anteriores e ocasiona
conflitos (LIPKIN; PERRYMORE, 2010). Outro
ponto que incomoda ¢é a facilidade de
aprendizado, comunicacdo e participacdo nos
processos da empresa. (WOMGet al.,2008)
Diante da visdo dos autores Veloso
(2008), (1988),

Bouzada (2013), podemos conhecer o outro lado

Tapscott Codeco, Costa e
da geracdo Y, ndo tdo agradavel, e que com

certeza gera muitos conflitos dentro na

organizacdo. Sdo pessoas individualistas,
pensam no seu proprio interesse, defende sua
opinido até o fim, tem como prioridade o lado
pessoal antes do profissional, algumas vezes
ndo sdo leias a organizacdo, querem resultados
rapidos, com consequéncias dessas atitudes,
gera rotatividade nas organizacdes, e afeta os
colaboradores da geracdo X, que tem outro tipo

de comportamento.

v.9, n.1, 2015

A geracdo X € composta por
pessoas centradas, com objetivos fixos e
determinacédo, sabem onde quererem e podem
chegar, diferente da geracdo Y, defendem
rigorosamente a organizacdo, o seu objetivo, é
executar suas habilidades e manter seu
emprego. S&o profissionais que respeitam as
mudancas, e buscam a harmonia entre vida
pessoal e (VELOSO, 2008;

TAPSCOTT, 1988)

profissional.

Lideranca é lideranca independente da
geracéo.

Segundo Stogdill (1950), Rauch e
Behling (1984). A lideranca é compreendida
como um processo de influéncia das atividades
de um grupo organizado em seus esforcos para
0 estabelecimento de metas e realizagdo de
objetivos.

Para Bergamini (1994), existem dois
aspectos comuns que impulsiona a maioria das
definicdes de lideranca. Primeiro que a lideranca
é constituida em coletividade, ou seja, envolve
duas ou mais pessoa nao existe
individual, isoladamente (DORFMAN, 1996). Em

segundo o

lideranca
lider precisa demonstrar seu
conhecimento, comando e influéncia aos seus
liderados, proporcionando um relacionamento de
comprometimento entre ambas as partes,
lideranca ndo é apenas o cargo do lider, o lider
precisa compreender as pessoas ao seu redor,
Hollander (1978).

Ser lider esta relacionado a
respeito, confianga, condic6es de crescimento e
desenvolvimento, estabelecimento de metas e
desafios e relagBes positivas na empresa sao
algumas das perspectivas que passam a ser
destaque, principalmente na medida em que as
pessoas se envolvem e se comprometem
guando veem que suas expectativas sao

alcancadas e suas necessidades atendidas,
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considerando o momento presente e futuro
(DUTRA, 2001). As empresas e lideres precisam
criar condicBes para que os colaboradores se
sintam realizados em suas atividades. (DUTRA,
2001)

METODOLOGIA

A elaboragdo do presente trabalho

foi realizada uma pesquisa de natureza
quantitativa, a partir de coleta de dados, através
de pesquisa de campo, cujo objetivo foi de
coletar dados sobre os fatores de relacionamento
interpessoal vivenciados por um conjunto de
individuos, a presente investigacdo buscou
entender as expectativas de jovens estudantes
de administragdo com relacdo a sua insercao
profissional futura nas organizacoes.

A pesquisa mencionada acima tem
carater exploratério que esta sendo realizada
através de pesquisa bibliografica e entrevistas
com uma amostra da populacdo de empregados
da empresa Industria e Comercio de Plasticos
Ibira Ltda.,

percepc¢ao das diferencas de duas geraces, que

com a finalidade de avaliar a

desenvolvem sua atividade dentro do mesmo
ambiente corporativo.

A pesquisa foi baseada em dez (10)
afirmacdes da geracéo X, e dez (10) da geracéo
Y, totalizando vinte (20) afirmacdes, cada
afirmacado pode ser classificada pelo participante
quanto a caracteristicas da pessoa em “positiva”,
“neutra” e “negativo”. Ver questionarios anexo A.

Quanto as classificacdes é
importante ressaltar que:

e “Positiva” — caracteristica que

agrega valor, contribui de forma

proativa ao processo, ou um

v.9, n.1, 2015

aspecto  positvo para o

estabelecimento de

relacionamento interpessoal
adequado.

e “Neutra” — caracteristicas que
ndo é percebida ou que ndo tem
influéncia quanto a agregacao

de valor ou para 0

estabelecimento de
relacionamento interpessoal
adequado.

e “Negativa” — caracteristica que

ndo agrega valor, ndo contribui
de forma adequada ao
processo, 0Ou um aspecto
negativo / desagregador para o
estabelecimento de
relacionamento interpessoal

adequado.

Os dois questiondrios permitem uma
andlise cruzada, onde a geracdo X responde o
guestionario com as afirmac¢fes na geracao Y, e
a geracao Y responde as afirmacfes da geragéo
X. Se concordar ou ndo com as afirmacbes
citadas no decorrer do artigo, as afirmacfes
foram coletadas nesse préprio artigo.

Foram selecionadas vinte (20)
pessoas sendo dez (10) de cada geracdo de
diferentes departamentos da organiza¢do, como
financeiro, contas a pagar, qualidade, fiscal,
contabilidade, faturamento, RH, comercial,
expedicdo, chdo de fabrica, entre outros. Antes
todos os

do efetivo preenchimento de

participantes foram orientados quanto aos

critérios e quanto ao objetivo da pesquisa.

DESENVOLVIMENTO

O objetivo desta pesquisa €
compreender se a geracdes X e Y podem estar

no mesmo ambiente de trabalho, até que ponto

Revista Terceiro Setor & Gestao
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existe

aceitacdo efou bloqueios entre as
da idade,

0 mundo corporativo.

pessoas, independentemente

conseguem impactar
Devido aos questionamentos, incerteza, duvida,
chega-se a conclusdo que para esclarecermos
essa dlvida nada melhor do que fazer uma
investigacdo dentro da organizacao citada acima.

A partir dos dados coletados houve

a analise objetiva para identificar as formas de

v.9, n.1, 2015

interacdo entre as pessoas da geracdo X e
podem contribuir com as da geracdo Y e vice-
versa, até que ponto uma geracdo precisa da
outra, como podem se alinhar, uma vez que as
duas geracdes tém pontos positivos e negativos
em relagdo a uma andlise cruzada.
de

especificos possibilitou a coleta de informacdes

A aplicacéo questionarios
sobre a percepcao de uma geracéo em relagéo a
outra. As Tabelas 1 e 2 e Figuras 1 e 2
apresentam a tabulacdo dos resultados da

pesquisa realizada.

Tabela 1 — Tabulagéo da Geracéo X pela Geracdo Y

TABULACAO POSITIVO NEUTRO NEGATIVO

A geracdo X é dedicada e experiente. 7 3
A geracdo X teme a demissdo e se sente ameacada, 5 5
pela geragéo Y.
Também séo comprometidos, com foco em resultados. 8 2
Buscam equilibrar a vida pessoal com a profissional. 5 3 2
A rotatividade da geracéo Y atrapalha o desempenho 5 1 4
da organizagéo.
A geracdo Y tem vantagem sobre a geragéo X por ser 7 5 1
a geracdo da tecnologia da informacao.
A vontade de subir de cargo, em um curto periodo de

; . 4 3 3
tempo, desestimula os demais colaboradores.
A geragédo X tem preconceito com lider ou gestores 6 2 >
gue pertencentes a geragao Y.
A necessidade indireta da geragcdo Y de se manter
conectado com mundo virtual interfere no ambiente de 6 1 3
trabalho segundo a geracéo X.
Busca da Individualidade sem a perda da convivéncia 4 5 1
em grupo

Total 57 27 16
Porcentagem 57% 27% 16%
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Figura 1 — Andlise comparativa da percepcao da geracao x pela geragéo y

Analise da geracdo x pela geracdoy

Tabela 2 — Tabulagéo da Geragao Y pela Geragao X

v.9, n.1, 2015

TABULACAO POSITIVO NEUTRO NEGATIVO
Procuram informacéo facil e imediata. 8 2
Estdo sempre em busca de novas tecnologias. 9 1
Compartilha tudo o que é seu: dados, fotos, habitos. 7 1 2
Séo fascinados por desafios, e querem fazer tudo do 5 3 2
Seu jeito.
S&o impulsivos e enfrentam sem medo posi¢cées de
. 4 3 3
poder e autoridade.
Querem flexibilidade de horarios e preferem roupas 8 1 1
informais.
Dificuldades com hierarquia vivem em rede e odeiam
. L . 5 2 3
burocracia, controles e atividades rotineiras.
Eles séo leais apenas aos seus proprios objetivos 2 5 3
O diferencial é o plano de carreira. 4 2 4
A geracdo Y teme a demissdo e se sente ameacada, 3 7
pela geragdo X.
Total 55 18 27
Porcentagem 55% 18% 27%
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Figura 2 — Analise da percepcédo da geracédo y pela geracao x

Analise da geracdo y pela geracéo x

Pode-se identificar

na pesquisa

acima que as duas geragbes contribuem uma
para com a outra, cada uma com seu diferencial,
a geracdo Y reconhece que as pessoas da
geracdo X sdo pessoas centradas e leais a
organizacdo, executam suas funcbes com éxito,
vestem a camisa da empresa, mesmo com esse
diferencial, 50% das pessoas da geracdo X,
ainda se incomoda com a geracao Y, sente-se
ameacados e temem a demisséo.

A maior para da geracdo Y €
flexivel, espontédnea, tem facilidade com
tecnologia, ndo tem muito apego a emprego,
estd sempre em busca de coisas novas, ele
também contribui com a organizacao, da ideias,
apresenta plano de melhoria, gosta de interagir
com todos, cobra e da resultados, d4 o seu
melhor, pesquisa tudo, estd sempre pensando
em seu proprio crescimento, automaticamente a

7

empresa cresce junto, € novo, esta motivado,

quer fazer a diferenca, quando percebe que néo
tem mais para onde crescer, sente-se como que
ja tivesse terminado sua jornada naquela
determinada empresa e vai em busca de novos
desafios e aprendizado, n8o gosta de
comodidade, quer sempre mais, é leal a ele
mesmo e hdo a emprego e organizacao.

A rotatividade da geragdo Y, muitas
vezes oOu quase sempre atrapalha o
desenvolvimento da empregabilidade da geragéo
X, que fica frustrado em passar todo o0 processo
da empresa e depois de pouco tempo, passar
para outra pessoa, causa desgaste emocional e
desmotivacao.

O mundo estd em constante
mudanc¢a, uma dessas mudancas € a tecnologia
gque vem evoluindo a cada dia, as pessoas
precisam acompanhar essa nova e continua
mudanca do mundo comparativo, pode-se

identificar que as pessoas da geracdo X séo
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mais resistentes a mudancas, tem um pouco
mais de dificuldade, a cultura dessas pessoas é
diferente da geracdo Y, que praticamente
nascem com um computador na méo, estdo o
tempo todo conectados, vivem de tecnologia e
para tecnologia, j& a geracdo X tem outras
prioridades, que também nao estao errados, ele
sabe dividir seu tempo.

A geracgdo X faz tudo no seu tempo,
sobe um degrau de cada vez, chega a seus
cargos por merecimento, com paciéncia, espera
a promogao vir, executa suas tarefas no prazo
estipulado, faz seu trabalho sem questionar,
nunca ou raramente deixa seu servico diério para
depois, respeita o espago dos companheiros de
trabalho, ajuda seu préximo se necessario,
gostam do que faz e geralmente ficam muitos
anos na mesma empresa, passam confianga a
seu lideres e diretores, se sentem seguros com
seus empregos.

Em contra partida a geracdo Y
pensa no hoje, sdo mais impulsivos, querem um
cargo de lideranga em um curto periodo de
tempo, se perceberam que sera dificil, tem o
famoso plano b, estdo sempre pesquisando
novas oportunidades, ndo pensa no préximo, sdo
individualistas, e ndo conseguem dividir vida
pessoal com vida profissional, estdo na empresa
com pensamento na familia, amigos, ficam o
tempo todo conectados, isso acaba atrapalhando
seu desenvolvimento na empresa, a geragdo X
tem vantagens sobre a geracdo Y.

Através do questionario podemos
identificar um grande preconceito da geracdo X
em relacdo a lideres da geracéo Y, é resistente a
receber

pessoas mais novas, nao aceita

determinacdo e regras, de pessoas com menos

ser

v.9, n.1, 2015

idade que ela, idade no mundo corporativo ndo
quer dizer nada, pessoas com mais idade tem
experiéncia de vida, isso ndo quer dizer que
tenha mais experiéncia profissional. Para ser
lider é preciso estudar, se atualizar, ter perfil,
postura e estar em constante inovacdo, a
geracdo Y tem essa caracteristica, e corre atras
para conseguir, ja a geracdo X espera a
promogéo chegar. Isso nédo serve para todas as
pessoas, ho mundo corporativo existem muitos
lideres da geracao X totalmente profissional.
CONCLUSAO

A partir dos resultados obtidos com
a pesquisa, pode-se

chegar a algumas

conclusbes, cada pessoa tem sua propria
caracteristica, pode ser moldada, aperfeicoada,
temos chance de mudar. Ao responder o

guestionario, pessoas da geracdo Y se
identificaram com caracteristicas da geracao X e
pessoas da geracdo X disseram que tem habitos
da geracgédo Y, ter nascido em uma geracdo nao
quer dizer que ndo possa ter costumes da outra
geracao.

Existem lideres de todas as idades,
alguns capacitados e outros nem tanto, o
importante é saber respeitar 0 espaco de cada
pessoa, ser profissional e fazer a sua parte.

E possivel perceber que os novos
administradores terdo um longo caminho pela
frente, ndo serd facil. Os administradores jovens
devem se preparar para a resisténcia e o0s
respectivos desafios que se apresentaram ao
longo de sua vida profissional, além de estar
focados no desenvolvimento de competéncias
técnicas e comportamentais que permitirdo o
correto desenvolvimento de suas atividades que
consiste em planejar, organizar, controlar e dar
direcdo as empresas existentes e as entrantes
no mercado de trabalho.
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