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Resumo: Neste artigo apresentamos um estudo da gestdo de geracdes em sistemas bancarios,
independente da geracdo em que o profissional faga parte, o objetivo principal de uma
empresa ¢ obter lucro. Para essa finalidade ndo existe uma receita absoluta, porém, para se
estabelecer, ela exige um requisito basico dos colaboradores envolvidos, que ¢ a capacidade
de se trabalhar em equipe. Em qualquer que seja a organizacdo multisetorial, nenhum
profissional ¢ dotado de todas as competéncias necessarias a todos os seus processos, desde o
atendimento até a producdo. A evolugdo profissional individual sempre depende do
aprendizado, que por sua vez depende da troca de experiéncias e expondo as dificuldades da
gestao das pessoas segundo suas geragdes. Com o objetivo de entender como as pessoas € as
empresas interagem com este assunto e tentam encontrar o equilibrio em busca da confianga e
comprometimento, a fim de buscar solugdes para questdes como: as pessoas devem adaptar as
empresas ou as empresas devem adaptar as novas geragdes? Através de estudos tedricos com
os conceitos das geracdes no Brasil, tivemos o embasamento para utilizar formularios e
entrevistas in loco para nossos estudos de caso com duas instituigdes bancarias, uma federal e
outra particular, proporcionando semelhancas e diferencas entre o0 modo gerir as diferentes
geracoes.

Palavras-Chave: Gestao de Geragoes, Gestao de Pessoas, Bancos.

Abstract: This paper presents a study of management generations in banking systems,
independent of the generation in which the professional part, the main purpose of a business is
profit. For this purpose there is no absolute recipe, however, to be established, it requires a
basic requirement of the employees involved, which is the ability to work in teams. In
whatever multisectoral organization, no professional is provided with all the necessary skills
to all its processes, from customer service to production. The individual professional
development always depends on learning, which in turn depends on the exchange of
experiences and exposing the difficulties of managing people according to their generations.
In order to understand how people and businesses interact with this and try to find the balance
in pursuit of trust and commitment in order to seek solutions to questions such as: people
should adapt companies or companies must adapt to new generations? Through theoretical
studies with the concepts of generations in Brazil, we had the foundation to use forms and
interviews on site for our case studies with two banking institutions, one federal and one
private, providing similarities and differences between the way managing different
generations.
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1. INTRODUCAO

Neste artigo sera apresentado um estudo sobre geracdes e como as empresas de hoje,
seja nesta época ou anterior implantadas, tratam a questdo de gestdo destas geracdes desde sua
contratacdo, delegacdo de fungdes e relacionamento. Estaremos contextualizando os tipos de
geragdes, suas caracteristicas sempre relacionando com o mercado de hoje.

Utilizaremos um dos bancos de credidrios de maior expansao no Brasil no seguimento
de cooperativas de créditos, unidade especifica em Jacutinga-MG, cidade do sul de Minas
Gerais, populacdo de 24.648 mil habitantes segundo estimativa do Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica [IBGE] (2010), neste caso estaremos questionando a maneira que eles
estdo gerindo estas geracdes e fazendo a ligagdo com o contexto tedrico apresentado.

No entanto, um grupo ndo ¢ uma equipe. Segundo (Vergara, 2009), “para que um
grupo se transforme em equipe, faz-se necessario a presenca de um elemento simbolico que o
identifique, que uma os participantes, mesmo estando fisicamente distantes”. De fato, o que
caracteriza uma equipe ¢ a sua cumplicidade, aceitagdo das diferengas individuais, respeito
mutuo, entendimento da desigualdade de ideias, posturas e condutas de cada membro do
grupo. Na equipe assumem-se riscos, investe-se firmemente no seu desenvolvimento,
consideram-se os perfis dos participantes valorizando as diferencas individuais e adequando-
as as atividades com o objetivo de melhores resultados, o que torna o trabalho do grupo um
auténtico trabalho em equipe.

Com o passar dos anos, tem se observado uma mudanca em todas as caracteristicas no
que diz respeito a transformacgdo ou geracdo de individuos, no contexto geral, as mudancas
ocorreram pela transformac¢ao das geragdes, como tragos de comportamento, posicionamento,
suas qualificacdes e que o pensar, raciocinar e agir tornou- se mais rapido em virtude ou com

a ajuda da globalizagdo e dos avangos tecnologicos na comunicagdo ou informacao.

2. ORIENTACAO CONCEITUAL

O entendimento sobre gestdo de geragdes ¢ abrangente e nos remete a tentar descobrir
maneiras e a busca de métodos eficientes e melhor caso para cada situagdo. Entramos agora
num periodo novo da historia, em que os jovens estdo a ganhar uma nova autoridade na sua
apreensdo pré-figurativa do futuro ainda desconhecido. O passado dos adultos ¢ o futuro de
cada nova geracdo; as suas vidas fornecem o plano-base. (Mead, 1970). O crescimento
vertiginoso das cidades, a nuclearizagdo da familia e a popularizagdo da televisdo, além da

consolida¢do de novos valores culturais, tem sido alguns dos fatores mais importantes para o
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distanciamento das geracdes e o consequente enfraquecimento da transmissdo de
conhecimentos de uma geragdo para a outra. O futuro das criangas ¢ modelado de tal forma
que o que se seguiu depois da infincia para os seus antepassados ¢ que elas também
experimentardo quando forem crescidas. As culturas pds-figurativas, em que os mais velhos
ndo podem conceber mudangas, e, portanto, apenas podem transmitir aos seus descendentes
este espirito de continuidade inalteravel, tem estado na base do testemunho actual,
caracteristico das sociedades humanas, durante milénios, ou até ao principio da civilizagao.
(Mead, 1970).

Uma grande quantidade de experiéncias Inter geracionais tem se dado na area teatral,
com resultados bastante positivos.

A gestdo vem de gerir que envolve varios processos, desde planejamento, execugdo,
acompanhamento e medidas corretivas, ja conceituado pelo Ciclo PDCA que foi criado na
década de 20 por Walter A. Shewart, mas foi William Edward Deming, quem disseminou seu
uso no mundo todo, por isso, a partir da década de 50, o ciclo PDCA passou a ser conhecido
como “Ciclo Deming”, a sigla significa, Planejar (Plan), Desenvolver (Do), Checar (Check) e
Agdo Corretiva (Action). Esta assimetria basica de poder e autoridade ¢ caracteristica ad
interagdo entre diferentes faixas etarias e geragdes como um todo. Esta interagdo pode ser um
tanto informal, como no caso de pessoas com pequena diferenca de idade entre si (e.g.,
rapazes mais velhos, etc.); em outros casos pode ser formalizada e oficialmente prescrita.
(Eisenstadt, 1976). Quando vocé envolve pessoas na gestdo e ndo simplesmente processos,
alguns problemas aparecerdo, pois a intangibilidade, sentimentos e pensamentos sdo
dindmicos e mutdveis ao decorrer do tempo, as vezes nem historicamente conseguimos
observar e chegar em uma conclusdo, afinal, sdo pessoas e estas sentem, produzem e tém
atitudes, assim contrasta com o William Edward Deming (1990) que diz "O que ndo ¢ medido
ndo ¢ gerenciado."

Assim que contratamos uma pessoa, antes funcionario, depois recurso agora
colaborador, esperou que estivesse enquadrado nos valores empresariais como a competéncia
da mesma. Veloso et al. (2011) constataram que diferentes grupos de empregados percebem
de formas diversas certos aspectos da vida organizacional e sdo impactados em diferentes
graus pelo esfor¢o organizacional em gerenciar pessoas, assim tanto habilidade, conhecimento
e atitude, parecem facil pensar neste tripé conceitual, mas quando colocamos em pauta a

maturidade para o mesmo, ou seja, & vontade e os objetivos pessoais comegam a tornar um
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pouco mais complicado. Entretanto, Oliveira (2010) descreve que: “E no relacionamento entre
as geragodes que esta a chave para o resgate do equilibrio necessario para estes novos tempos”.

Falamos em geracdes a evolucdo de algo, pode ser de como assistimos uma televisao,
como ouvimos musica e também como as pessoas agem e pensam. Segundo (Mannhein,
1993) “(...) Geragdo ¢ um conceito cuja base teorica ¢ socioldgica. Define geracdo como parte
do processo historico que individuos da mesma idade-classe compartilham.” Quando falamos
em geragdes, podemos entender que desde o inicio da evolugdo humana, sempre houve e
ocorreram mudancas de geragdes. Para Veloso, nenhum dos estudos ¢ longitudinal, logo ndo ¢
possivel distinguir os efeitos da geracdo dos efeitos da maturidade. Veloso, Silva e Dutra
(2011) Logo, em determinados periodos, alguns periodos com a descoberta de renomados
cientistas e suas fabulosas inovacdes e invengdes, outras com mudangas demograficas e suas
transformagdes , com as politicas culturais, sociais e outros eventos e acontecimentos, mas o
tema a ser tratado so repercutiu apos as grandes revolugdes em grupo. As oportunidades e as
ameacas para as pessoas € para a empresa existentes no mercado de trabalho influenciam as
decisdes sobre a movimentagao.

A compreensdo da dindmica do mercado de trabalho ¢ fundamental para analisarmos o
movimento das pessoas na empresa. (Dutra, 2011). Em alguns casos, estudantes prestam
servicos voluntarios em centros de aposentados e asilo de idosos que prestam ajuda a criangas
carentes ou nao em escolas primarias e em outros espacos publicos. Ha& uma profusdo de
institui¢des americanas preocupadas em minimizar o distanciamento Inter geracional. Além
das universidades, inumeras entidades governamentais ou nao, tem promovido encontros de
geracdes e também o desenvolvimento mutuo através da coeducagdo. Ha uma série de estudos
sobre geracdes de pessoas o qual podemos resumir na tabela abaixo:

Tabela 1 — As diferentes geragdes e suas caracteristicas

Geracdes Descricao
Dedicacdo e sacrificio sdo as duas palavras-chave para essa geracdo. As pessoas
Veteranos pertencentes a ela sfo obedientes, tém respeito maximo a qualquer autoridade e ao
(1920 e 1945)  seguimento a regras. Aceitam a recompensa tardia e querem estabilidade. Para essa gerag@o,
a honra é muito importante e a paciéncia ¢ uma virtude.
Séo otimistas, querem contagiar, buscam a integracdo e o envolvimento de todos num
Baby Boomer  projeto. Sdo profissionais orientados ao trabalho em equipe, ao coletivo. Comega neles a
(1946 ¢ 1960)  valorizagio por aspectos referentes ao bem-estar, saude e qualidade de vida. E uma geragdo
muito preocupada com status. Workaholics, trabalham muito e o quanto for preciso.

Sao pessoas pragmaticas, praticas e mais confiantes. Buscam o equilibrio entre vida pessoal

Geracao X
e vida profissional, ndo querem viver so para o trabalho, apesar de se identificarem muito
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(1961 e 1980)  com o trabalho, conforme Veloso p.13 . Tém a autoestima mais elevada do que a das
geracdes anteriores, jA comegam a questionar autoridades, apesar do respeito que tém por
elas.

Esta é a geragdo do questionamento. Precisa de respostas, ¢ que elas sejam convincentes.

Lida com autoridade como se ndo houvesse autoridade, isso é, ndo cria barreiras na
Geragdo Y

comunicag@o e no trato com pessoas hierarquicamente elevadas. Busca prazer no trabalho,
(1981 e 2000)

caso ndo encontre, muda de trabalho. A maioria foi criada sozinha, entdo se tornou mais
individualista. S3o grandes negociadores.

Fonte: Kullock & Santana, (2010)

Para os autores, Meister ¢ Willyerd (2010) todas as geragdes foram impactadas por
recentes escandalos corporativos, uso de poder politico para favorecimento pessoal e outros
incidentes antiéticos. Cada geracdo vai ser reflexo do conjunto criado a sua volta, como
explica a presidente do Grupo Foco, Eline Kullock (2010). “A historia define uma cultura,
que define um comportamento”, aponta. “Somos uma resposta a historia e a cultura que foi se

desenvolvendo com o passar dos anos”, diz a especialista.

2.1 Uma visao das novas geracoes

Geragdo Z ¢ a defini¢do sociologica para definir geracdo de pessoas nascidas na
década de 90 até o ano de 2010. A grande nuance dessa geragdo ¢ zapear. Dai o Z. Alguns
especialistas os chamam de Geragdo Z, uma geracdo que nasceu sob o advento da internet e
do boom tecnoldgico e para eles estas maravilhas da pods-modernidade ndo sdo nada
estranhdveis. Videogames modernos, computadores cada vez mais velozes e avangos
tecnoldgicos inimaginaveis ha 25 anos: esta ¢ a rotina dos jovens da Geragdo Z. sdo os
sucessores da geragdo Y, essa juventude muda de um canal para outro na televisdo. Vai da
internet para o telefone, do telefone para o video e retorna novamente a internet. Também
troca de uma visao de mundo para outra, na vida.

Conhega agora um pouco mais sobre esta denominacdo, seus membros e seus
costumes. Garotas e garotos da Gera¢do Z, em sua maioria, nunca conceberam o planeta sem
computador, chats, telefone celular. Por isso, sdo menos deslumbrados que os da Geragdo Y.
Sua maneira de pensar foi influenciada desde o ber¢o pelo mundo complexo e veloz que a
tecnologia engendrou. Diferentemente de seus pais, sentem-se a vontade quando ligam ao
mesmo tempo a televisdo, o radio, o telefone, musica e internet. Outra caracteristica essencial
dessa geragdo ¢ o conceito de mundo que possui, desapegado das fronteiras geograficas. Para
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eles, a globalizacdo ndo foi um valor adquirido no meio da vida a um custo elevado.
Aprenderam a conviver com ela ja na infancia. Como informacdo ndo lhes falta, estd um
passo a frente dos mais velhos, concentrados em adaptar-se aos novos tempos.

Enquanto os demais buscam adquirir informagao, o desafio que se apresenta a Geracao
Z ¢ de outra natureza. Ela precisa aprender a selecionar e separar o joio do trigo. E esse
desafio ndo se resolve com um micro veloz. A arma chama-se maturidade. E nisso, dizem os
especialistas, que os jovens precisam trabalhar. Como sempre. Desde o século passado, a
forma de classificar geragdes de épocas especificas e nomea-las, tem sido um habito cada vez
mais comum. Diferentemente de separar por idade, sexo ou renda, a classificacdo por
geracdes se apresenta mais correta para definir alguém, mesmo com o passar dos anos, pois
ela permanece com suas denominagdes, independente de mudangas pessoais, de faixas etarias
ou econdmicas. Porém tais classificagdes ndo sdo bem aceitas em todas as areas do

conhecimento, embora amplamente utilizada.

2.2 A Gestao das Geracoes nas Empresas

E interessante observar que o conhecimento teérico embasado com as psicologias
adotado para estudar os perfis das geracdes anteriores e de agora, ndo exclui a dificuldade de
trabalhar com as pessoas, as vezes ao contrario, as empresas tendem a adaptar as novas
geracdes e esquecem-se dos seus principais objetivos, contudo perguntamos, as pessoas
devem adaptar as empresas ou as empresas devem adaptar as novas geracdes?

Procuramos entender como as pessoas € as empresas interagem neste assunto e tentam
encontrar o equilibrio em busca da confianga e comprometimento. De um lado, estd a
organizagdo ansiosa por localizar, atrair e selecionar pessoas com competéncias adequadas ao
negocio; de outro, os candidatos desejosos de serem os eleitos. Portanto, captagdo e selecao
caracterizam-se por ser um processo de mao dupla, que envolve muitas pessoas. (Rocha-
Pinto, 2007). Existem empresas de diversos ramos, sejam produtos, servigos ou ambos 0s
setores, também podemos enquadrar em ramos de atuagdes como alimenticios, educacionais,
industrias, agriculturas, financeiros, satude, entre outros, mas o que nao pode diferenciar ¢ que
todos precisam de pessoas, ou recursos humanos, ou capital intelectual, ou talentos, hoje em
dia até para explicar o que uma pessoa representa dentro da empresa ¢ complicado.

Para Mead, (1970), é certo que a continuidade de todas as culturas depende da
presenca viva de pelo menos trés geragdes. A caracteristica essencial das culturas pos-

figurativas € a suposicdo expressa pelos membros da geracdo mais velha em todos os actos de
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que a sua forma de vida (embora muitas mudangas se tenham dado nela) ¢ imutavel,
eternamente a mesma. No passado, antes de se ter alargado tanto o ambito de vida. Os bisavds
eram muito raros € os avos poucos. As pessoas pertencem a uma cultura, uma educagio e sdo
decorrentes de elos sociais, tudo isso diferencia uma pessoa da outra em pensamentos,
sentimentos e atitudes, cada um dos fatores transformam a vida desta pessoa no conhecimento
e atitudes, nos trazendo a capacidade de comunicar, adaptar e tentar aceitar a diferencga entre
uns e outros.

O processo de evolugdo da gestdo de pessoas no Brasil ¢ marcado por caracteristicas
legais e pelo referencial taylorista. E com esse pano de fundo que os dirigentes empresariais e
profissionais especializados foram formados. Durante a década de 80, algumas empresas
foram demandando novos conceitos e instrumentos de gestdo, mas o desconforto com essas
questdes sO se consolida nos ultimos anos da década de 90. (Dutra, 2011). No Brasil,
culturalmente temos diferencas notaveis no ambiente interno empresarial, a final, um pais
com cerca de 7 (sete) mil quildmetros de costa maritima ¢ imprescindivel que temos culturas
diversas, muitas vezes ja aprendemos a aceitar essas diferengas, sdo anos de convivéncia.

Apesar de a cultura ser um dos problemas enfrentados no dia a dia das empresas pelo
motivo da adaptacdo e relacionamento, ¢ de fato um problema ja administrado por muitos
anos e de dificil mudanca, pois a cultura social ¢ algo construido a milhares de anos, e isso ja
ndo acontece com as geragdes, a mudanga ¢ inevitavel, e problemas acontecem e acontecerao,
o desafio ¢ como as empresas estdo gerindo estas mudangas nas geragoes.

O novo mundo de negdcios, que envolve cada vez mais um nimero maior de
organizacgdes, estd dando lugar a profundas modificacdes na natureza do trabalho e nas
relacdes entre as empresas € seus colaboradores, configurando uma nova situagdo que gera
importantes implicagdes para a gestdo de pessoas. Essa situagdo reflete-se em um novo
mundo de trabalho, cada vez mais caracterizado pela crescente convivéncia do emprego
classico com um novo tipo de emprego. (Teixeira, 2010). Em estudos j4 realizados, vimos que
em 50 anos passamos por mais de 3 geracdes diferentes, as empresas que estdo em atividade
por esse periodo passaram por diversas etapas na gestdo de pessoas. Para Kanaane (2011) o
desenvolvimento organizacional assumirda um carater estratégico, implicando na captagdo,
fixacdo e desenvolvimento das equipes, com a finalidade de valorizagcdo profissional,
fortalecendo as relagdes interpessoais a partir de autonomia e responsabilidade, visando

melhores resultados organizacionais. Essas etapas mostraram que a maneira de pensar e o agir
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das pessoas mudaram e contudo a forma de trabalhar ¢ vem mudando, fazendo menos e
pensando mais.

Estamos vendo também acontecer, pessoas de 20 (vinte) a 30 (trinta) anos
hierarquicamente maior posicionados do que pessoas de 50 (cinquenta) a 60 (sessenta) anos,

pelo motivo de ter qualificagdes e especialidades que o mercado impde hoje.

2.3 As Geracdes no Brasil

No Brasil os estudos sobre as geracdes causam grandes discrepancias em relacdo as
pesquisas realizadas, pois na maioria delas s3o americanas. Mas, para Veloso, Dutra, Nakata
(2008), os Baby Boomers sdo aqueles nascidos entre 1946 e 1964, a geracdo X com
nascimentos entre 1965 e 1977 e aqueles nascidos a partir de 1978, definidos como a geracao
Y. Todavia, pertencer a uma mesma geracdo determina certos pensamentos e
comportamentos. Mannheim (1952) nota que ndo se pode considerar uma geragdo como um
grupo concreto, como uma familia ou uma tribo, j& que ndo possui uma estrutura
organizacional visivel. Para Lombardia (2008) a geracdo X se presenciou a Guerra Fria, a
queda do muro de Berlim, o surgimento de AIDS e as mudangas de conceitos onde ndo tem
padrdes rigidos e vivenciaram em expansdes tecnoldgicas. Obviamente, tampouco a ideia de
classe de idade se confunde com o conceito de classe social, j4 que neste caso, os individuos
sdo identificados pelo lugar que ocupam nas relacdes de producdo de uma sociedade
complexa e com esse tipo de estratificacdo, como a nossa. Seus membros pensam e atuam de
certo modo porque ocupam o mesmo lugar em uma estrutura global. Por outro lado, a geracao
Y aprende coisas novas muito rapidamente, tém muitas ideias e disposi¢cdo para realizé-las.
Uma geragdo se constitui a partir de uma mesma locagcdo de individuos em determinado
contexto social e dentro de um mesmo processo historico.

Os membros do mesmo grupo apresentam certas similaridades apenas porque suas
primeiras e cruciais experiéncias colocam-nos em contato com as mesmas coisas. Ao mesmo
tempo, grupos de jovens e velhos experimentam os mesmos acontecimentos em uma dada
sociedade, mas os efeitos desses eventos serdo diferentes, dependendo se forem
experimentados pela primeira vez ou dentro de um quadro j& formado de experiéncias
semelhantes.

Como vimos acima as geracdes sdo determinadas quando hd uma transformacao

sensitiva pela sociedade, portanto nossas transformacdes sdo diferentes dos americanos.
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Alguns estudiosos apontam as nossas revolugdes sociais e culturais como grandes fatores de

mudangas conforme a tabela abaixo:

Tabela 2 — Comparativo das geracdes americanas e brasileiras

Estados Unidos Brasil

Geracao Ano (Inicio - Fim) Geracao Ano (Inicio - Fim)
Silenciosa 25-42 Revolucionarios 28-47

Baby Boomers 43-60 Bossa Nova 48-66

Geracdo X 61-81 Caras Pintadas 67-84

Geracdo Y 82-04 Globalizados 85-06
Homelanders 05- Colaborativa 07-

Fonte: Adaptado de Faustini, V. (2015)

Uma das grandes pesquisadoras das geragdes no Brasil foi Helena Cordeiro, ela

estudou a evolucdo histdrica e cultural e situou as geragdes segundo a nomenclatura

americana da seguinte forma:

Tabela 3 — As Geragdes no Brasil

(1920 a 1944)

Geracao Principais aspectos histéricos, econdmicos, tecnoldgicos, politicos e culturais
no Brasil
Veteranos Revolucdo de 30, Era Vargas, Criagdo das leis de trabalho.

Baby Boomers

(1945 a 1960)

Protesto contra a ditadura militar, milagre econdmico, crash da bolsa de valores

de Nova lorque, emancipagdo das mulheres.

Geragdo X
(1961 a 1980)

Filosofia yuppie, movimento punk, cresceram vendo televisdo, influéncia da
cultura americana devido a abertura do mercado, surgimento da AIDS, aumento

da violéncia e do uso de drogas, fracasso para o controle da inflagdo.

Geragao Y
(1981 a?)

Cresceram com TV a cabo, computadores, internet, telefones celulares, mundo
virtual e global, nativos digitais, marcados pelo 11 de setembro, mundo
globalizado, plano real, aumento do consumo e comércio internacional, altas taxas

de desemprego e privatizagdes.

Fonte: Adaptado de Cordeiro ef al (2012)

Cordeiro também registrou algumas relagdes entre as geragdes segundo quadro abaixo:
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Tabela 4 — Relagdes entre as Geragdes

Tema Principais achados Fontes
Diferencas em | Os Baby Boomers se identificam com o trabalho e valorizam | Veloso, Dutra
relacdo a percep¢do | sua rede de contatos para o crescimento profissional mais do | e Nakata
de carreira para | que outras geragdes. Comparando a Geracdo X e Y, os | (2008)
individuos  Baby | individuos X se identificam mais com o trabalho e os Y | Veloso, Silva
Boomers, da | privilegiam o saber fazer e a rede de contatos. e Dutra (2011)
Geragdo x ¢ da
Geragao Y
Expectativas  em | Dentre as expectativas exclusivas da Geragdo Y, foram | Cavazotte,
relacdo ao trabalho | identificadas desafios, dinamismo, prazer no trabalho, | Lemos e
e a recompensas | flexibilidade, qualidade de vida, reconhecimento, feedback, | Viana (2010)
tangiveis e | bom relacionamento com as pessoas, bom ambiente e o
intangiveis dos | interesse em trabalhar em uma organizacdo socialmente
jovens da Geragdo | responsavel.
Y
Analise do | Individuos da Geragdo Y apresentam niveis mais baixos de | Nogueira,
comprometimento | comprometimento organizacional do que os da Geragdo X em | Lemos e
organizacional diversas bases. Cavazotte
(CO) entre (2011)
diferentes geragdes | As diferengas geracionais nao impactam nas bases de | Vale, Lima e
por meio da Escala | comprometimento, mas apontam bases de comprometimento | Queiroz
de Bases CO | predominantes. (2011)
(EBACO)

Fonte: Adaptado de Cordeiro ef al (2012)

As empresas, sempre interessadas com o tipo de publico que querem atingir, fazem

diversas pesquisas de mercado para saberem qual o produto que a geragdo Y estd interessada,

como eles querem ser atendido, o que eles estdo procurando, pois ¢ um publico geralmente

muito exigente, sempre antenado em novas tecnologias e novos produtos. Gestores nao

entendem a geracdo Y. Diz Pesquisa — Folha de Sao Paulo, 48% dos executivos acham que a

geracdo y ¢ mais dificil de recrutar. O estudo foi realizado e de acordo com os entrevistados

55% sdo também os mais complicados para retencdo e a principal dificuldade ¢ por conta do

crescimento profissional. Segundo Sidney de Oliveira (2010) autor do livro Serie Geragdo Y.

A geracdo Y ndo tem dificuldades em apresentar suas expectativas, mas a falta de

20 Revista Competitividade e Sustentabilidade — ComSus, Paran4, v. 3, n. 1, p. 11-27, Jan /Jun. 2016.




GESTAO DE GERACOES EM SISTEMAS BANCARIOS

referenciais mais comprometidos estabelece atitudes e comportamentos que precisam de um
novo foco. Muitos esperam das empresas contratantes ascensdo profissional imediata.
Segundo o autor os gestores acham que os jovens esperam Status e a chance de subir rapido
na empresa, ja os jovens esperam a chance de criar, inovar e assumir novos desafios.

Pesquisadores como Veloso, questionam a presenga da geracdo Y no Brasil,
conforme seu artigo, Veloso et a/ (2008) afirmam que “os estudos relacionados a carreira
devem considerar ndo somente a estrutura oferecida pela organiza¢do para a ascensdo
profissional, mas também as diversas ambicdes, que sdo especificas da faixa etdria do
trabalhador”. Neste caso, a autora menciona a importancia de olhar para os aspectos
necessarios da carreira.

Estd ¢ a geragdo das pessoas que nasceram apos os anos 80, sd0 as pessoas
conhecidas também por serem chamadas de geracdo do milénio ou geracdo da Internet, que
surgiu exatamente por essa época. A geracdo Y ¢ conhecida por ser uma geragdo que
vivenciou muitos avangos tecnologicos, crescimento de diversos paises, que acabaram
tornando-se poténcias mundiais. As criangas dessa geracdo cresceram tendo o que muitos de
seus pais ndo tiveram como TV a cabo, videogames, computadores, varios tipos de jogos, e
muito mais. Por terem esse contato todo com a tecnologia, acabaram ficando conhecidos por
serem pessoas folgadas, distraidas, insubordinadas e superficiais, em sua grande parte.

A Geragao Y também ¢ conhecida por ter grande ambi¢do, e ¢ normal encontrar jovens
dessa geragdo que trocam de emprego frequentemente, porque no emprego anterior ndo eram

desafiados e ndo tinham oportunidade de crescer profissionalmente.

3. METODOLOGIA

Conforme Severino (2015), “ Sao varias metodologias de pesquisa que podem adotar
uma abordagem qualitativa, modo de dizer que faz referéncia mais a seus fundamentos
epistemologicos do que propriamente a especificidades metodoldgicas”, e através dessas
informagdes e conceitos, utilizamos os recursos € materiais disponiveis, como livros e revistas
cientificas, anais de congresso, documentos da propria Institui¢do de Ensino, dissertagdes, e
realizamos um estudo de campo utilizando o método da entrevista com especialista, com base

nos resultados fizemos uma reflexao segundo as pesquisas tedricas realizadas sobre o tema.
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4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Para embasar nosso contexto tedrico descrito acima, utilizamos um estudo de caso em
uma instituicdo financeira particular e outra federal, que gerenciam varios tipos de geracdes.

As empresas publicas através dos concursos sentem obrigadas a aceitar mais as
diferencas de gera¢des mas isso ndo significa que ndo houve impacto na maneira de agir.
Segundo nossa entrevista com uma gerente de um banco federal em Sao Paulo, por mais de 30
anos, a geracao de 20 anos atrds eram poucos especialistas e qualificados, assim eram
moldados pelo banco, afinal os funciondrios tinham tempo para explicar e treinar, era
necessario obter o conhecimento no proprio banco e ser acompanhados de perto. Ela também
destacou que as pessoas eram mais confidveis e éticas e a parte da negociagdo partia mais do
cliente do que do proprio banco.

Hoje a geracdo vem especialista e muito qualificado, jovens acima de tudo, o banco
espera que eles ja saibam o funcionamento pelo seu conhecimento, ndo ha treinamento e sim
uma breve instru¢do ou no maximo um aprendizado autodidata através de programas de
computadores, ela destacou também que hoje o banco necessita de um especialista somente, o
negociador, os tramites burocraticos sdo realizados rapidamente através da tecnologia, e a
parte da negociacdo hoje em dia parte do banco e nao mais dos clientes. Ela complementa,
que a falta de ética para cumprir metas sdo enormes no dia de hoje, pelo fato do banco
pressionar nos ultimos 15 (quinze) anos neste sentido, e as demissdes de justa causa teve
elevado niimero, chegando a 60 (sessenta) por més.

J&4 empresas particulares enfrentam o problema de falta de adaptacdo com um pouco
mais agressiva, fazendo o turn over ser o principal fato preocupante, como o tempo ¢ curto, as
estratégias devem ser planejadas e executadas a curto prazo, muitas empresas preferem
demitir o colaborador que ndo adaptou do que a empresa adaptar ao colaborador e sua
geragao.

O caso estudado ¢ o maior sistema financeiro cooperativo do pais com mais de 2,9
milhdes de associados, 2,2 mil pontos de atendimento, distribuidos em 25 estados e no
Distrito Federal. E composto por cooperativas financeiras e empresas de apoio, que em
conjunto oferecem aos associados servicos de conta corrente, crédito, investimento, cartoes,
previdéncia, consorcio, seguros, cobranca bancaria, adquiréncia de meios eletronicos de

pagamento, dentre outros. Ou seja, tem todos os produtos e servigos bancarios, mas nao ¢
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banco. E uma cooperativa financeira, onde os clientes sdo os donos e por isso os resultados
financeiros sdo divididos entre os cooperados.

A agéncia estudada fica localizada em Jacutinga, Minas Gerais, cidade de 24.648 mil
habitantes segundo estimativa (IBGE, 2010). A agéncia esta instalada a mais de 15 anos, hoje
com o quadro de funcionarios ¢ setorizado da seguinte maneira: Gerente de Negocios;
Assistente de Geréncia; Tesoureiro; Agentes de Atendimento; e Caixas, totalizando cerca de
10 funcionarios que trabalhando com foco na linha de crédito rural, obtém éxito com os
clientes das grandes empresas de Jacutinga e regido.

A escolha do ramo financeiro foi realizado pelo fato de além de gerir pessoas os
colaboradores também devem ser grandes gestores de pessoas, ja que a maior parte de seu
tempo ¢ realizado com o cliente, em termos de negociacdo e parcerias, neste caso queremos
demostrar como o fato gera¢do pode ser influenciado desde a contratacdo até a execucdo de
suas fungdes.

4.1  Pesquisa In Loco

Local: Sistema de Cooperativas de Créditos

Cidade: Jacutinga-MG

Entrevistados: Gerente de Negocios

Data: 18/08/2015 a 22/08/2015

4.1.1 Objetivo da Pesquisa

A pesquisa foi realizada através de formularios e visita in loco para dar embasamento
qualitativo, via estudo de caso a pesquisa realizada segundo o tema gestao de geracdes.

4.1.2 Conclusao do Estudo de Caso

O estudo de caso nos fez refletir que as geracdes sdo tradadas diferentemente em
instituicdes publicas e privadas, comparando a nossa entrevista com a Gerente de um banco
federal e com o Gerente do sistema de cooperativas de créditos.

Por mais que ha respeito com as geragoes, os diferentes temperamentos, pensamentos
e ideologia, trazem um desconforto para a parte estratégica e tatica da empresa. Percebemos
que as duas entrevistas fazem jus ao respeito, gostam das novas geracdes mas elas devem se
limitar ao contexto da empresa, ou seja, se moldar aos valores e culturas, no mais, ¢ 0 mesmo
que dizer para uma crianga “vocé pode nadar, mas ndo molhe.”.

Algumas vezes a contradicao ¢ bem observada, quando perguntamos sobre o processo

de selecdo, vimos resposta de analise de curriculum vitae, capacidade intelectual e outras
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competéncias, e assim que perguntamos se eles preferem algum tipo de geragdo, algumas
respostam dizem que ndo ha destaque, mas exigem um nivel de experiéncia, também vimos
uma resposta semelhante quando perguntamos se ha quebras de paradigmas quando contratam
geragdes novas, ¢ a resposta ¢ ambigua novamente, que as geragcdes novas sao bem vindas,
mas tém que haver experiéncia, visto ao fato que as geracdes Y ndo obtém muita experiéncia
no ramo, pois sa0 nNOvos € a unica experiéncia que obtém ¢ meramente teodrica, fica a notoria
que os cargos para o nivel tatico e estratégico sempre serdo baby bommers.

O interessante ¢ analisar que jovens sdo constatados como espelho de atualizacdo, ou
seja, nao importa o quao baby boomers se atualizem, estudem e informem, eles sempre serao
menos atualizados que as geragdes futuras.

Portanto nos estudos de caso percebemos que sim, eles gostam das novas geragoes,
contudo que fiquem engessados nas diretrizes empresariais € que nem sempre os estudos e
atualizacdo sdo fatores de contrata¢do, ainda contam com o velho paradigma de contratagao

de experientes.

5. CONSIDERACOES FINAIS

O termo geragdes ¢ entendido como um conjunto de pessoas comparadas em um
mesmo periodo com um histdrico de vida que somam uma troca de experiéncias e dividem,
sempre confrontando a ideais similares, comportamentos distintos, opinides, ideias, e a forma
estruturada de ser. Com a evolugdo constante e novas tecnologias que diariamente sdo
descobertas, estudos em diversas areas e varios setores com diferentes pontos de vista,
conceituam um dado de pesquisa com base em informagdes relevantes e estudos que as
praticas de adogdo de carreiras estando relacionadas com o desenvolvimento pessoal de
diversas areas e diferencas demograficas num contexto geral. Isso tem apresentado que a
idade esta diretamente relacionada a um tipo de geragdo e que existe ou ndo um envolvimento
maior com atividades, com as tarefas, dominio da percep¢ao, capacidade para interagir melhor
e um bom desempenho no ambiente organizacional. As mudangas de geragdes faz com que a
sequéncia geracional aumente cada vez mais, fazendo uma comparagdo da organizacao
envolvendo carreira e 0o seu comprometimento com as tarefas no trabalho, permanecendo
neste, por um periodo maior sem intencdo de almejar outro e para cada geragdo estd
diretamente ligada a carreiras e oportunidades dentro da organizagdo. Fatores como qualidade

de vida, mudangas climaticas, semelhangas genealogicas estdo diretamente relacionadas para
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uma nova estratégia organizacional, e que a inseguranca, provocada por ondas de downsizing
também tem feito muitos profissionais repensarem sobre carreiras e levando algumas geracdes
a ter maior lideranga e autonomia para enxergar o futuro, que em contra partida acaba
provocando ou passando uma imagem negativista para uma gera¢gao mais conservadora.

Atualmente, muitos lideres das geracdes Baby Boomer e X estdo se tornando cada vez
mais Y. Isso devido ao crescimento exponencial do volume de informagdes que devem ser
consumidas didria e instantaneamente. Embora a maioria dos executivos tenham tido sua
formagdo e inicio de carreira em uma €poca diferente da de hoje, eles comegam a esbogar um
novo perfil de comportamento diante de uma nova realidade: ou se envolvem ou serdo
envolvidos.

J& os mais novos, independente da sua competéncia e da sua aptidao para o exercicio
aprimorado de suas funcdes, precisam atingir o equilibrio através da sobriedade dos mais
velhos. As geracdes mais antigas t€ém a capacidade bem definida de pensar estrategicamente,
0 que torna suas decisdes estatisticamente mais acertadas. Enquanto o jovem pode inovar
constantemente por meio das suas ideias os profissionais das gera¢des anteriores viabilizam a
inovagao sem os prejuizos que estas podem causar por ndo terem sido concebidas de maneira
estratégica. O comportamento correto (particularmente falando) ¢ aquele que visa o equilibrio,
sem excessos. Um profissional mais velho, mesmo tendendo naturalmente ao
conservadorismo, precisa compreender que o mais novo possui os atributos da inovagao, ja os
mais novos, independente da sua competéncia precisa atingir o equilibrio através da
sobriedade dos mais velhos. Independente da geracdo que o individuo pertenca, o objetivo
principal de uma empresa ¢ obter lucro. Em qualquer que seja a organizacdo, nenhum
profissional ¢ dotado de todas as competéncias necessarias a todos os seus processos. A
evolucdo profissional individual sempre depende do aprendizado, que por sua vez depende da
troca de experiéncias.

Portanto, a empresa do futuro se apresentard como aquela que sera capaz de conciliar
diferentes geracdes em um mesmo ambiente de trabalho, extraindo o que cada profissional
tem de melhor e equilibrando os potenciais individuais em fungdo do bem estar coletivo.
Aprender a evoluir, assumir posi¢des, desenvolver habilidades compativeis com as exigéncias
do mercado ¢ proprio do ser humano, seja ele da geracdo X, Y e Z e Boomers. O que muda ¢

a forma, sdo os caminhos que se trilham, ¢ o conceito de evolugdo, de aprendizado.
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