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Dentre as mensagens recebidas em relacgdo ao meu artigo CONFLITOS ORGANIZACIONAIS: A SUA
NATUREZA CONSEQUENCIAS E IMPACTOS NO ENGAJAMENTO DAS EQUIPES, a sugestdo de varios leitores foi
de que seria interessante também abordar os CONFLITOS GERACIONAIS, 0 que vou fazer no ARTIGO
de hoje.

Ressalto, obviamente, ndo ter a pretensdo de exaurir TEMA tdo complexo e polémico, mas sim,
fazer um “overview” sobre ele, a fim de propiciar aos leitores algumas reflexdes.

Como ja escrevi em artigos anteriores, a GESTAO DO CONHECIMENTO da EMPRESA é um dos pilares
gue lhe propicia singularidade, diferenciacdao mercadoldgica e competitividade para garantir a

sustentabilidade dos seus negécios.

Nessa linha, na medida em que a GESTAO DO CONHECIMENTO agrega valor aos negdcios, o CAPITAL
INTELECTUAL, representado pelas PESSOAS, torna-se o mais importante ativo da EMPRESA pois, sera
através delas que se materializara a aplicagdo do CONHECIMENTO tacito e/ou explicito,
estratégico e tatico, desde que ancorado numa CULTURA que valorize a MUDANGA e a INOVAGAO.

Dessa forma, as distintas “CAPACIDADES HUMANAS” representadas tanto pelas “COMPETENCIAS
FUNCIONAIS” quanto pelas “COMPORTAMENTAIS” das diferentes GERACOES que coexistem no
AMBIENTE ORGANIZACIONAL, podem ser observadas ao compartilharem o TECIDO SOCIAL da EMPRESA.
A QUESTAO é que tal coexisténcia nem sempre é harmonica e tranquilal

As singularidades GERACIONAIS provocam, com frequéncia, divergéncias e CONFLITOS que tém
COMo causas, as crengas, valores e interesses contrapostos que, muitas vezes, sdo explicitados,
nas expectativas de carreiras e nos aspectos motivacionais que suportam o ENGAJAMENTO dos
profissionais em rela¢do aos objetivos da EMPRESA.

CONFLITOS QUENTES CONFLITOS FRIOS
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Karl Mannheim, sociélogo hingaro, em sua obra “O Problema das Gerac¢des” nos propicia uma
interessante definicdo de GERACAO, permitindo-nos uma compreensao mais atual do CONCEITO.

Segundo Karl, “GERACOES sdo dimensOes analiticas importantes para a compreensdo da
dindmica das mudancas sociais e das formas de pensar e agir de uma época. As GERACOES
formam produtos especificos que, pela agdo dos tempos histéricos e biograficos, podem
produzir mudangas sociais, mas pode ser também, o resultado de uma mudancga gestada pela
geracdo anterior” (sic).

Entretanto, a velocidade e a amplitude da evolugdo do conhecimento e da tecnologia (big data
e internet das coisas, por exemplo) faz com que, se antes do século XXI as geracGes
demandavam mais tempo para se formar e consolidar, hoje, o processo requer sé 10 anos!

Dai a pergunta: Como as EMPRESAS conseguem ou conseguirdo gerenciar os CONFLITOS entre as
geracOes “baby boomers”, X, Y e a Z, ja que as mesmas, ampliardo a DIVERSIDADE existente nas
EMPRESAS e tornarao mais complexo o AMBIENTE ORGANIZACIONAL?

Como referencia para os leitores, segue abaixo um sumario das principais caracteristicas dos
PERFIS GERACIONAIS, com base em pesquisas realizadas pela Nielsen e a Quest:

P> BABY BOOMERS (nascidos entre 1946 e 1960): Conservadores; bastante leais a EMPRESA;
vivem para trabalhar; buscam a estabilidade; orientam-se por processos; valorizam a
disciplina e a hierarquia.

P> GERACAO X (nascidos entre 1961 e 1980): Flexiveis; leais a si mesmos; trabalham para viver;
buscam desafios e oportunidades; desafiam a autoridade; autoconfiantes.

» GERACAO Y (nascidos entre 1981 e 1990): Imediatistas, objetivam agregar valor as suas
potencialidades; valorizam feedbacks constantes e a diversidade; respeitam a competéncia
e ndo a hierarquia; veem o trabalho como fonte de prazer; buscam fazer a diferenca;
desejam ascensdo profissional rapida.

> GERACAO Z (nascidos a partir de 1990): S3o multitarefas; prezam a velocidade nas
informacgdes; mostram criatividade na solugdo de problemas; preferem as EMPRESAS que
valorizem as suas potencialidades.

Para completar os perfis acima, temos ainda as COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS listadas no
RELATORIO do FORUM ECONOMICO MUNDIAL, as quais serao requeridas pelas EMPRESAS no contexto
da chamada QUARTA REVOLUGAO INDUSTRIAL, ou seja: habilidade para gerir pessoas; orientagdo
para servir; pensamento critico; criatividade; flexibilidade cognitiva para solucionar problemas
complexos; habilidade de julgamento, de negociagdo e para tomar decisdes.

Pergunto: Qual GERACAO “dara conta” desses desafios? Ou a pergunta deveria ser: As GERACOES
gue hoje coexistem no AMBIENTE ORGANIZACIONAL, conseguirao “dar conta”? Ouso responder de
forma audaciosa: se as EMPRESAS, a partir de “ontem”, iniciarem um processo continuado e
consistente, focado em transformar o CONFLITO GERACIONAL em uma gestdo integrada e
produtiva, a resposta é SiMm.

Para fundamentar meu posicionamento, me remeto ao que os estudiosos do TEMA chamam de
“TRANSICAO GERACIONAL”, na qual retratam a ascensdo dos MILLENNIALS (geracdo Y) as posicoes de
LIDERANCA nas EMPRESAS, bem como a entrada no mercado de trabalho da GERACAO Z.




Segundo eles, a “TRANSICAO GERACIONAL” ndo significa um rompimento com as COMPETENCIAS
FUNCIONAIS € COMPORTAMENTAIS das geracdes BABY BOOMERS e X, e sim, a complementaridade na

formacdo de times diferenciados, centrados em vertentes disruptivas e inovadoras para a
SUSTENTABILIDADE dos negdcios.

Politicas e programas de DHO integrados, sustentados a partir de discussdes transparentes
entre as LIDERANCAS, suas EQUIPES e seus BUSINESS PARTNERS de RH, com certeza, irdo facilitar um
adequado planejamento sobre como gerenciar tais “TRANSICOES GERACIONAIS”.

Nossa recomendacdo, como Consultores, é que tais politicas e programas de DHO sejam
alicercados nas seguintes premissas:

P ENTENDIMENTO DOS PERFIS GERACIONAIS QUE COEXISTEM NA EMPRESA: Apds maped-los, o passo
seguinte serd identificar as COMPETENCIAS FUNCIONAIS e COMPORTAMENTAIS desses PERFIS, a fim
de definir qual a melhor forma de integra-las. A maxima da Gestalt “o todo é maior do que
a soma das partes” sera sempre verdadeira.

» TOLERANCIA COM A PLURALIDADE DE IDEIAS E A TROCA DE EXPERIENCIAS: O desenvolvimento
profissional reside no aprendizado cognitivo e vivencial. Portanto, uma GERACAO aprende e

rompe seus PARADIGMAS com a OUTRA e, dessa forma, elas saem de suas zonas de conforto.

P> ADEQUACAO DO PROCESSO E DOS CANAIS DE COMUNICACAO: O importante é garantir o direito de
expressdo, para que todos possam apresentar suas ideias de forma aberta e legitima,
criando canais de feedback e, sobretudo, respeitando a maneira como cada GERAGAO se
comunica. A conexao digital torna-se imperativa, porém sem negligenciar o face to face!

Tais premissas fazem com que as Organiza¢Ges, cada vez mais, direcionem investimentos para
o desenvolvimento de suas LIDERANCAS no contexto, ja citado, de uma EMPRESA 4.0. Ou seja,
progressivamente, os PROGRAMAS de EDUCAGAO COMPORTAMENTAL, reforgados por processos de
COACHING, MENTORING e/ou TEAM BUILDING tornar-se-d0 mandatorios.

Vale ressaltar que as GERACOES Y e Z mostram, em geral, gaps em seu desenvolvimento
comportamental. Portanto, educar as LIDERANCAS que dela estdo emergindo, sobretudo aquelas
da GERAGAO Y que, mais rapidamente, estdo assumindo posi¢ées gerenciais, é prioritario.

Os gaps COMPORTAMENTAIS mais frequentemente detectados envolvem as COMPETENCIAS escuta
ativa; lideranca situacional; influéncia e persuasdo; assertividade; negociacdo; inteligéncia
emocional e lider coach, pois “in the end of the day”, as LIDERANGAS sempre terdo responsa-

bilidade mais ampla e compartilhada na manutengdao da competividade, na gestdo do

conhecimento e nas mudancas organizacionais requeridas para fazer face aos AMBIENTES
externo e interno e, por conseguinte, assegurar a sustentabilidade da EMPRESA em longo prazo.

Para concluir o ARTIGO, recomendo, como citei antes, que as LIDERANCAS e 0S GESTORES DE RH
observem “com carinho” o potencial dos programas de COACHING e MENTORING, individual, em
grupo ou de MENTORING reverso, de como estdo ou serdo conduzidos, da senioridade dos
responsaveis pela sua condugdo e dos resultados obtidos ou previstos, para, se necessario,
reorienta-los, a fim de assegurar a efetividade da “TRANSICAO GERACIONAL”, 0 engajamento e a
retencdo dos talentos humanos, independente da GERACAO da qual fagam parte!
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