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RESUMO

O presente trabalho abordou as alterações e modificações no relacionamento ao trabalho provocadas pela convivência de diferentes gerações, como Alpha, Z, Y, X e Baby Boomers, no ambiente organizacional. Observou-se que a diversidade geracional nas empresas tem se tornado cada vez mais evidente, impulsionada pelas transformações sociais, econômicas e tecnológicas que moldaram comportamentos, valores e expectativas profissionais distintas entre os colaboradores. O objetivo geral consistiu em analisar de que forma essa convivência intergeracional impacta as relações no trabalho e quais estratégias podem ser adotadas para promover ambientes mais colaborativos, produtivos e harmoniosos. A pesquisa foi desenvolvida por meio de uma revisão de literatura de abordagem qualitativa, realizada no período de 2021 a 2025, utilizando artigos e materiais acadêmicos obtidos nas bases Lilacs, Periódicos Capes, Google Acadêmico e Scielo, além de análise de dados primários coletados por meio de questionários aplicados a colaboradores de diferentes gerações. Como critérios de inclusão foram considerados estudos que abordassem diretamente a convivência geracional no contexto organizacional, sendo excluídos trabalhos que não tratassem da temática ou que fossem anteriores ao ano de 2021. Os resultados evidenciaram que, apesar dos desafios relacionados à comunicação, gestão de expectativas e uso de tecnologias, a convivência intergeracional gera benefícios expressivos, como troca de conhecimentos, fortalecimento da cultura organizacional, estímulo à inovação e desenvolvimento de ambientes mais inclusivos e colaborativos.
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ABSTRACT

This study addressed the changes and modifications in work relationships caused by the coexistence of different generations, such as Alpha, Z, Y, X, and Baby Boomers, in the organizational environment. It was observed that generational diversity in companies has become increasingly evident, driven by social, economic, and technological transformations that have shaped distinct behaviors, values, and professional expectations among employees. The general objective was to analyze how this intergenerational coexistence impacts workplace relationships and which strategies can be adopted to promote more collaborative, productive, and harmonious environments. The research was developed through a qualitative literature review conducted between 2021 and 2025, using academic articles and materials obtained from the databases Lilacs, Periódicos Capes, Google Scholar, and Scielo, in addition to primary data collected through questionnaires applied to employees from different generations. Inclusion criteria considered studies that directly addressed generational coexistence in the organizational context, excluding works that did not deal with the theme or were published before 2021. The results showed that despite challenges related to communication, expectation management, and the use of technologies, intergenerational coexistence generates significant benefits, such as knowledge exchange, strengthening of organizational culture, fostering innovation, and the development of more inclusive and collaborative environments.
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INTRODUÇÃO

Nas últimas décadas, o mercado de trabalho passou por transformações significativas que impactaram diretamente a forma como os indivíduos se relacionam com suas atividades profissionais. A presença de múltiplas gerações atuando simultaneamente nas organizações tornou-se um fenômeno cada vez mais evidente. Esse cenário reflete as rápidas mudanças sociais, culturais e tecnológicas que moldaram os comportamentos, as expectativas e os valores de cada grupo geracional inserido no ambiente corporativo (Santos et al., 2022).
O avanço da tecnologia, a globalização e as novas dinâmicas sociais contribuíram para que diferentes gerações, como a Alpha, Z, Y, X e os Baby Boomers, compartilhassem o mesmo espaço profissional. Cada uma dessas gerações carrega características específicas relacionadas à comunicação, gestão de tempo, relacionamento interpessoal e concepção de carreira, o que tem promovido alterações expressivas nas relações de trabalho. Esse contexto tem gerado desafios, mas também oportunidades, tanto para os profissionais quanto para as organizações que buscam estratégias para harmonizar essas interações (Gonçalves, 2025).
Diante desse panorama, delimitou-se este estudo na compreensão dos impactos que a convivência intergeracional tem causado nas relações de trabalho, considerando as adaptações e as modificações percebidas no ambiente organizacional. A problemática que orienta esta pesquisa parte do seguinte questionamento: De que maneira a convivência entre diferentes gerações tem alterado e modificado as relações no ambiente de trabalho?
Como possíveis respostas para essa problemática, levantaram-se algumas hipóteses: a convivência entre gerações pode gerar tanto conflitos quanto enriquecimento profissional, por meio da troca de experiências; as organizações que promovem a gestão da diversidade geracional tendem a ter melhores resultados em clima organizacional e produtividade; e, ainda, que há necessidade de adaptação constante das lideranças para atender às demandas distintas de cada grupo geracional.
O objetivo geral deste trabalho consistiu em analisar como a convivência entre as gerações Alpha, Z, Y, X e outras tem influenciado as mudanças nas relações de trabalho. Como objetivos específicos, buscou-se identificar os principais desafios gerados pela convivência intergeracional, compreender os pontos positivos dessa diversidade etária no ambiente profissional e propor estratégias que contribuam para a melhoria do relacionamento entre essas gerações nas organizações.
A relevância deste trabalho se justifica pela crescente necessidade das empresas e dos profissionais compreenderem os impactos da diversidade geracional no ambiente de trabalho. Entender essas dinâmicas permite não só a construção de ambientes mais colaborativos e produtivos, mas também o desenvolvimento de práticas organizacionais mais inclusivas, favorecendo o bem-estar, o engajamento e o desenvolvimento profissional dos colaboradores.

REFERENCIAL TEÓRICO

Características e valores das gerações Alpha, Z, Y, X e Baby Boomers no ambiente de trabalho

O mercado de trabalho contemporâneo apresenta um cenário composto por múltiplas gerações convivendo simultaneamente, o que gera um ambiente complexo, dinâmico e, por vezes, desafiador. Cada geração possui valores, expectativas e formas distintas de se relacionar com o trabalho, moldadas por contextos históricos, sociais, econômicos e tecnológicos específicos. Compreender essas características é fundamental para promover a integração e a produtividade nas organizações.
A geração Baby Boomer, formada por indivíduos nascidos entre os anos de 1946 e 1964, caracteriza-se por uma forte valorização do trabalho, estabilidade profissional e lealdade às organizações. Esse grupo prioriza relações formais, hierarquias bem definidas e acredita que o sucesso é alcançado por meio de esforço e dedicação ao longo dos anos. Segundo Silva (2022), essa geração desenvolveu um forte compromisso com as empresas, tendo como foco o crescimento linear dentro da carreira e valorizando benefícios como aposentadoria, estabilidade e reconhecimento por tempo de serviço.
Por sua vez, a geração X, composta pelos nascidos entre 1965 e 1980, vivenciou mudanças econômicas, avanço tecnológico e transformações nas relações familiares. Isso contribuiu para que esse grupo desenvolvesse uma postura mais cética em relação às organizações, com maior valorização da autonomia, flexibilidade e equilíbrio entre vida pessoal e profissional. De acordo com Comazzetto, Vasconcellos e Perrone (2021), os indivíduos da geração X são mais pragmáticos, independentes e adaptáveis, buscando desenvolvimento contínuo e oportunidades que favoreçam sua evolução profissional, sem, necessariamente, priorizar longos vínculos com uma única empresa.
A geração Y, também conhecida como Millennials, engloba os nascidos entre 1981 e 1996, e é marcada pela inserção definitiva das tecnologias digitais na vida cotidiana. Este grupo preza por ambientes colaborativos, inovadores e horizontalizados, buscando constante feedback, desafios profissionais e alinhamento dos valores organizacionais com seus próprios princípios pessoais. Segundo Comazzetto, Vasconcellos e Perrone (2021), essa geração possui maior preocupação com propósito, sustentabilidade e qualidade de vida, priorizando empresas que proporcionem desenvolvimento pessoal, reconhecimento e experiências significativas, em detrimento de estabilidade e segurança de longo prazo.
Já a geração Z, que abrange os nascidos entre 1997 e 2010, cresceu totalmente imersa no ambiente digital, o que moldou suas formas de comunicação, aprendizado e relacionamento profissional. Essa geração apresenta alta conectividade, agilidade na busca por informações e grande capacidade de multitarefa. Segundo Zontta et al. (2021), os indivíduos da geração Z valorizam a diversidade, a inclusão e a flexibilidade, além de apresentarem menor tolerância a estruturas rígidas e hierarquias tradicionais, buscando ambientes de trabalho que permitam inovação, autonomia e desenvolvimento acelerado.
A geração Alpha, composta por indivíduos nascidos a partir de 2010, representa o grupo mais jovem e, embora ainda esteja em fase de formação acadêmica, já é alvo de estudos que tentam compreender seus impactos futuros no mercado de trabalho. Conforme Walsh (2025), a geração Alpha se caracteriza por ser a primeira nativa integralmente digital, crescendo em um ambiente hiperconectado, com inteligência artificial, automação e acesso irrestrito à informação desde a infância. Essa geração demonstra alto nível de autonomia, pensamento crítico, habilidades digitais avançadas e expectativa de inserção em ambientes de trabalho que sejam colaborativos, flexíveis e tecnologicamente sofisticados.
Redação (2024) observa que as empresas que compreendem essas diferenças e conseguem promover um ambiente de respeito, aprendizado mútuo e integração entre as gerações, tendem a obter melhores resultados tanto em produtividade quanto em retenção de talentos. Nesse contexto, é fundamental que as organizações desenvolvam políticas e práticas de gestão que considerem as expectativas e necessidades específicas de cada grupo, estimulando a convivência saudável, a colaboração intergeracional e a construção de um ambiente mais inclusivo e inovador.
Dessa forma, o entendimento das características e dos valores das gerações Alpha, Z, Y, X e Baby Boomers não apenas contribui para a redução de conflitos no ambiente de trabalho, mas também potencializa a capacidade das organizações de se adaptarem às constantes mudanças do mercado. A diversidade geracional, quando bem administrada, torna-se uma vantagem competitiva, capaz de promover inovação, criatividade e sustentabilidade organizacional.

Desafios e benefícios da convivência intergeracional nas organizações

A convivência intergeracional no ambiente organizacional tem se tornado uma realidade cada vez mais presente, impulsionada pelas mudanças demográficas, pelo aumento da expectativa de vida e pela inserção de jovens profissionais em ambientes de trabalho tradicionalmente ocupados por gerações mais antigas. Esse cenário gera uma série de desafios, mas também abre espaço para oportunidades e benefícios significativos, tanto para os profissionais quanto para as empresas.
De acordo com Santos et al. (2022), um dos principais desafios enfrentados no contexto intergeracional diz respeito às diferenças nas formas de comunicação. Gerações mais antigas, como os Baby Boomers e a geração X, estão acostumadas a interações presenciais, comunicação formal e processos estruturados, enquanto as gerações mais jovens, como Y, Z e Alpha, preferem dinâmicas rápidas, comunicação digital e modelos colaborativos. Essa divergência pode gerar ruídos na comunicação interna e impactar diretamente a produtividade e o clima organizacional.
Outro fator desafiador está relacionado às expectativas profissionais distintas. Enquanto os profissionais das gerações mais antigas valorizam estabilidade, crescimento linear e reconhecimento por tempo de serviço, os mais jovens buscam propósito, flexibilidade, feedback constante e desenvolvimento rápido. Segundo Gonçalves (2025), essa diferença gera tensões no ambiente corporativo, principalmente quando os modelos de gestão não estão preparados para lidar com essas múltiplas demandas de maneira equilibrada.
A resistência à mudança também se configura como uma barreira significativa na convivência entre gerações. Profissionais que construíram suas carreiras em um cenário menos tecnológico podem apresentar dificuldades na adaptação às novas ferramentas digitais, enquanto os mais jovens tendem a questionar processos considerados obsoletos. Rovetta et al. (2023) destacam que, quando não há uma gestão eficaz da diversidade geracional, esses fatores podem resultar em conflitos, perda de produtividade e até em processos de exclusão velada de determinados grupos dentro das organizações.
Apesar dos desafios, a convivência intergeracional traz inúmeros benefícios quando bem conduzida. A troca de experiências é, sem dúvida, uma das maiores riquezas desse ambiente. Enquanto os profissionais mais experientes compartilham conhecimentos técnicos, visão estratégica e inteligência emocional desenvolvida ao longo dos anos, os mais jovens contribuem com inovação, domínio tecnológico e uma nova visão de mundo. Para Mincolla, Moreira e Ávila (2025), essa troca gera um ambiente fértil para o desenvolvimento de soluções criativas e para a construção de equipes mais resilientes e adaptáveis.
Gonçalves (2025) enfatiza que, no cenário multigeracional, a diversidade de pensamentos e experiências impulsiona a inovação. Empresas que conseguem unir tradição e modernidade, aproveitando o melhor de cada geração, tornam-se mais competitivas e preparadas para enfrentar os desafios de um mercado em constante transformação. Isso reflete diretamente na qualidade dos produtos, na satisfação dos clientes e na retenção de talentos.
Outro benefício relevante está relacionado ao fortalecimento das relações interpessoais e do senso de pertencimento dentro das organizações. Segundo Santos et al. (2022), quando há espaço para o diálogo, o respeito e a valorização das diferentes perspectivas geracionais, há um aumento significativo no engajamento, na motivação e no compromisso dos colaboradores com os objetivos institucionais.
Rovetta et al. (2023) apontam que práticas e programas intergeracionais, quando bem estruturados, contribuem não apenas para a melhoria do clima organizacional, mas também para o desenvolvimento pessoal e profissional dos indivíduos. Mentorias reversas, treinamentos colaborativos e grupos de trabalho diversos são estratégias que promovem o aprendizado mútuo e fortalecem competências como empatia, escuta ativa e adaptabilidade.
Diante desse contexto, fica evidente que, embora a convivência intergeracional apresente desafios, os benefícios superam significativamente as dificuldades quando há gestão adequada, comunicação efetiva e promoção de um ambiente que valoriza as contribuições de todos. A diversidade geracional, portanto, não deve ser vista como um problema, mas como uma oportunidade estratégica de desenvolvimento organizacional, capaz de fortalecer a inovação, a criatividade e a sustentabilidade das empresas no longo prazo.

Estratégias de gestão e mediação de conflitos nas relações intergeracionais no contexto organizacional

A convivência de diferentes gerações no ambiente corporativo gera não apenas desafios relacionados às diferenças comportamentais e culturais, mas também exige que as organizações desenvolvam estratégias eficazes de gestão e mediação de conflitos. A gestão de conflitos intergeracionais tornou-se uma competência indispensável para as lideranças contemporâneas, especialmente em um cenário marcado pela diversidade de valores, expectativas e estilos de trabalho.
De acordo com o Centro Estadual de Educação Tecnológica Paula Souza (2024), os conflitos intergeracionais surgem, na maioria das vezes, em decorrência de divergências quanto às formas de comunicação, uso da tecnologia, estilos de liderança e diferentes concepções sobre carreira e sucesso profissional. Essas divergências podem gerar ruídos, resistência, perda de produtividade e impacto negativo no clima organizacional quando não são tratadas adequadamente.
Nesse sentido, uma das principais estratégias de gestão de conflitos intergeracionais envolve o desenvolvimento de uma comunicação eficiente e assertiva. As empresas precisam estabelecer canais que atendam aos diferentes perfis geracionais, combinando ferramentas tradicionais, como reuniões presenciais e memorandos, com plataformas digitais, mensagens instantâneas e ambientes colaborativos online. Para Pereira (2016), a comunicação transparente, combinada com métodos adequados de prevenção e administração de conflitos, constitui uma ferramenta essencial para reduzir tensões e promover o entendimento entre os colaboradores.
Além da comunicação, a capacitação das lideranças em competências socioemocionais, como empatia, escuta ativa e gestão de diversidade, é uma prática indispensável para a mediação eficaz de conflitos. Líderes preparados conseguem identificar os pontos de tensão antes que eles se intensifiquem, adotando abordagens que favoreçam o diálogo e a busca por soluções colaborativas. Segundo Minzlaff, Palmer e Fillery-Travis (2024), o desenvolvimento de lideranças conscientes das diferenças geracionais contribui significativamente para a retenção de talentos, especialmente das gerações mais jovens, que priorizam ambientes de trabalho saudáveis, flexíveis e colaborativos.
Outro aspecto estratégico para a mediação de conflitos é o investimento em programas de mentoria reversa, onde profissionais mais jovens compartilham seus conhecimentos sobre tecnologia, inovação e tendências digitais, enquanto os mais experientes transmitem conhecimentos técnicos, históricos e comportamentais. Essa prática não apenas reduz as barreiras entre as gerações, como também fortalece a cultura organizacional e promove o aprendizado mútuo. Conforme destaca o Centro Estadual de Educação Tecnológica Paula Souza (2024), ações como essa criam espaços de convivência e troca que minimizam preconceitos e valorizam as contribuições de todos os colaboradores.
Pereira (2016) enfatiza que a mediação organizacional, quando aplicada de forma preventiva, possibilita não apenas a resolução de conflitos já existentes, mas também a construção de um ambiente que favorece a convivência harmônica. Isso inclui a adoção de métodos alternativos de solução de controvérsias, como mediação, facilitação e negociação colaborativa, que são práticas cada vez mais adotadas nas empresas que buscam uma gestão moderna e eficaz dos relacionamentos internos.
Outra estratégia relevante envolve o desenvolvimento de uma cultura organizacional inclusiva, que valorize a diversidade e promova ações que integrem diferentes gerações. Isso passa pela flexibilização dos modelos de trabalho, adoção de políticas de desenvolvimento contínuo e reconhecimento das particularidades de cada grupo etário. Zhu et al. (2023) destacam que, em contextos organizacionais complexos e em transformação, a capacidade de adaptar a estrutura e os processos à diversidade interna é determinante para a sustentabilidade e qualidade do desenvolvimento econômico.
No contexto da mediação de conflitos, é essencial reconhecer que cada geração possui não apenas formas distintas de se relacionar, mas também expectativas diferentes quanto ao papel da organização e dos líderes. Enquanto gerações mais antigas esperam reconhecimento formal, estabilidade e clareza nas hierarquias, os mais jovens priorizam flexibilidade, autonomia e propósito. Segundo o Centro Estadual de Educação Tecnológica Paula Souza (2024), compreender essas nuances permite que as organizações antecipem situações de tensão e adotem estratégias que contemplem soluções justas, equitativas e eficazes.
Dessa forma, observa-se que as organizações que investem em práticas de gestão de conflitos bem estruturadas, combinando comunicação eficiente, desenvolvimento de lideranças sensíveis às questões geracionais e construção de uma cultura organizacional inclusiva, conseguem transformar a diversidade geracional em uma vantagem competitiva. Isso não apenas melhora o clima interno, mas também fortalece a capacidade da organização de inovar, adaptar-se às mudanças e alcançar resultados sustentáveis no longo prazo.

PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS OU MÉTODO

Participantes

A pesquisa contou com a participação de trinta colaboradores que atuam em empresas de médio e grande porte, localizadas nas regiões Sudeste e Sul do Brasil. Os participantes foram selecionados por meio de amostragem não probabilística, utilizando a técnica de amostragem por conveniência, considerando a disponibilidade e o interesse em participar do estudo. A amostra foi composta por indivíduos pertencentes às gerações Alpha, Z, Y, X e Baby Boomers, com idades entre dezesseis e sessenta e cinco anos, apresentando média etária de trinta e quatro anos e desvio padrão de oito anos. O grupo incluiu dezesseis participantes do sexo feminino e quatorze do sexo masculino.

Instrumentos

O instrumento utilizado para a coleta de dados foi um questionário estruturado, elaborado especificamente para este estudo, composto por vinte questões, sendo parte objetivas e parte discursivas. O questionário foi organizado em três seções. A primeira abordou dados sociodemográficos, como idade, sexo, formação acadêmica e tempo de atuação profissional. A segunda seção investigou percepções sobre as relações no ambiente de trabalho, abordando temas como comunicação, colaboração, gestão de conflitos e adaptação às tecnologias, utilizando uma escala do tipo Likert de cinco pontos, variando de discordo totalmente a concordo totalmente. A terceira seção reuniu questões discursivas abertas, destinadas a captar percepções, desafios e benefícios na convivência entre diferentes gerações, além de sugestões para melhorar a integração no ambiente corporativo.

Procedimentos

Os procedimentos de coleta de dados foram realizados de forma remota, utilizando a plataforma Google Forms. O convite para participação foi enviado por meio de e-mail corporativo e redes sociais profissionais, como LinkedIn, acompanhado do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, assegurando aos participantes o anonimato e a confidencialidade das informações prestadas. A coleta foi realizada entre fevereiro e abril de 2025. Todo o processo de acompanhamento, aplicação e esclarecimento de dúvidas foi conduzido exclusivamente pelo pesquisador responsável.

Análise dos dados

A análise dos dados foi conduzida de maneira qualitativa e quantitativa descritiva, fundamentada em revisão de literatura. As respostas às questões objetivas foram organizadas e tratadas no software Excel, permitindo a realização de cálculos de frequência, média, desvio padrão e construção de gráficos descritivos. As respostas discursivas foram analisadas por meio da técnica de análise de conteúdo, permitindo a identificação de categorias e padrões que representaram as percepções, desafios e propostas dos participantes acerca das relações intergeracionais no ambiente de trabalho. Segundo Lima e Mioto, a revisão de literatura configurou-se como uma importante estratégia metodológica para o avanço do conhecimento, ao possibilitar a identificação e a análise de informações já consolidadas sobre determinado tema, fundamentando teoricamente novas investigações (Lima; Mioto, 2007).

RESULTADOS E DISCUSSÃO


CONCLUSÕES

A análise realizada sobre as alterações e modificações no relacionamento ao trabalho, decorrentes da convivência entre diferentes gerações, permitiu compreender que a diversidade geracional é uma realidade presente e irreversível nas organizações contemporâneas. O estudo evidenciou que cada geração apresenta características próprias, comportamentos distintos e valores específicos que influenciam diretamente a forma como cada indivíduo se relaciona com o trabalho, com os colegas e com a cultura organizacional.
Ficou evidente que as gerações Alpha, Z, Y, X e Baby Boomers possuem percepções diferenciadas em relação ao ambiente corporativo, à comunicação, ao uso da tecnologia, aos processos de desenvolvimento profissional e às expectativas sobre o futuro. A compreensão dessas diferenças revelou-se essencial para que as empresas possam estruturar ambientes mais inclusivos, colaborativos e produtivos, capazes de acolher e potencializar as contribuições de cada grupo etário.
Durante o desenvolvimento deste trabalho, observou-se que a convivência intergeracional traz consigo desafios que, quando não bem administrados, podem gerar conflitos, resistência à mudança, dificuldades de comunicação e impactos negativos no clima organizacional. No entanto, ficou claro que esses desafios não se sobrepõem aos benefícios que essa convivência proporciona, especialmente quando são implementadas estratégias de gestão eficazes, que priorizam a comunicação, a empatia, o respeito às diferenças e o desenvolvimento de lideranças preparadas para lidar com a diversidade.
Também foi possível constatar que a adoção de práticas como a mentoria reversa, treinamentos colaborativos, incentivo à escuta ativa, mediação de conflitos e construção de uma cultura organizacional inclusiva, contribui significativamente para transformar a diversidade geracional em uma vantagem competitiva. Organizações que investem na valorização das diferentes gerações conseguem não apenas promover a inovação e a criatividade, mas também fortalecer os vínculos interpessoais, melhorar os índices de retenção de talentos e estimular o desenvolvimento sustentável.
O desenvolvimento desta pesquisa permitiu, portanto, aprofundar a compreensão sobre a importância da gestão da diversidade geracional e reforçou a necessidade de que empresas, profissionais e lideranças estejam atentos às constantes transformações do mercado e às demandas específicas de cada geração. A partir dessa compreensão, torna-se possível construir ambientes de trabalho mais colaborativos, saudáveis e preparados para os desafios atuais e futuros.
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