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ESTEREOTIPOS E PROCESSOS DE SUBJETIVACAO DA GERAGAO Y NO
MERCADO DE TRABALHO

STEREOTYPES AND SUBJECTIVATION PROCESSES OF GENERATION Y IN
THE LABOR MARKET

Salua Souza Moura BARBOSA e Cristiane Chaves CALDAS?

RESUMO

O mercado de trabalho esta composto por integrantes de grupos geracionais, cujas diferengas podem
gerar conflitos nas organizag¢des, a depender de como séo interpretadas. As geragbes sdo separadas
por idade cronolégica e sao reconhecidas, também, por suas caracteristicas. Dentre elas, destaca-se
a geragéo Y, de maior representatividade no contexto laboral, atualmente. Muitas caracteristicas
atribuidas a esse grupo geracional, conhecido também como Millennials, favoraveis ou nao,
constituem-se em esteredtipos, reforgados socialmente, que afetam a percepgao de outros grupos e o
processo de subjetivagdo dos seus préprios integrantes. Este estudo tem como obijetivo refletir sobre
essas praticas, buscando compreender como se da a contribuicdo dos campos da Psicologia
Organizacional e do Trabalho e da Psicologia Social. A metodologia utilizada foi a abordagem
qualitativa e descritiva, por meio de reviséo bibliografica com materiais publicados na internet, artigos
e periddicos. A pesquisa apontou que o campo da psicologia carece de estudos cientificos sobre essa
tematica dos esteredtipos e da produgao das subjetividades, a partir da perpetuagao deles, incidindo
sobre as geracgdes e, especificamente, sobre a geragéo Y.

Palavras-chave: Geragao Y; Mercado de trabalho; Estereétipo; Subjetividade; Psicologia.

ABSTRACT

The labor market is composed of members from generational groups, whose differences can generate
conflicts within organizations, depending on how they are interpreted. The generations are separated
by chronological age and are also recognized for their characteristics. Among them, Generation Y, which
is currently the most representative in the labor context, stands out. Many characteristics attributed to
this generational group, also known as Millennials, whether favorable or not, constitute stereotypes that
are socially reinforced and affect the perception of other groups and the subjectivation process of their
own members. This study aims to reflect on these practices, seeking to understand how the fields of
Organizational and Work Psychology and Social Psychology contribute to this understanding. The
methodology used was a qualitative and descriptive approach, through a bibliographic review with
materials published on the internet, articles, and journals. The research indicated that the field of
psychology lacks scientific studies on this theme of stereotypes and the production of subjectivities,
resulting from their perpetuation, affecting generations and, specifically, Generation Y.

Keywords: Generation Y; Labor market; Stereotype; Subjectivity; Psychology.
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1 INTRODUGAO

Os grupos sociais, em todo o mundo, sdo heterogéneos, formados por
diferentes perfis e caracteristicas de pessoas, que também compdem o mercado de
trabalho. Dentre esses grupos encontra-se o conceito de geragao, que assim como o
de nacéo, classe e género, pode ser compreendido como uma forma de categorizagao
(Bauman, 2011; Silva, 2020).

A literatura aponta que as gerag¢des séo separadas por idade cronolégica e séo
reconhecidas, também, por meio do comportamento, uma vez que as pessoas
nascidas num mesmo periodo tendem a compartilhar experiéncias de vida, histéricas
e sociais, bastante similares. Dessa forma, possuem um modo de ser e ver o mundo,
semelhante, sendo fortemente influenciados por fatores externos, como acontece
também no contexto do ambiente laboral (Cavazotte; Lemos; Viana, 2012; Veloso,
2016).

Shah (2015) indica que a heterogeneidade geracional se tornou um desafio
para os gestores e as organizagdes por haver conflitos de objetivos profissionais e
antagonismo de ideias nas relagdes interpessoais. Nessa perspectiva, torna-se cada
vez mais imperativo entender sobre as geragdes que estao ativas e dividindo o mesmo
ambiente de trabalho, podendo-se destacar as geragbes denominadas como baby
boomers (nascidos entre 1945 e 1964), Geracao X (1965 a 1984), Geragao Y (1985 e
1999), Geragado Z (2000 e 2009) e a mais recente, Geragdo Alpha, composta pelas
criangas que nasceram depois do ano de 2010 (Comazzetto et al., 2016; Veloso,
2016).

Por comporem, em maior numero, o mercado de trabalho, estudos sobre a
geracao Y, também denominada Millennials, e a interagdo desta com as demais
geragdes, vém ocupando posicao de destaque nas discussdes sociologicas (Ribeiro;
Chiusoli, 2023), e assume, também, destaque no presente artigo.

Conforme os autores, o que se observa é o reforcamento de esteredtipos, como
por exemplo, os que classificam esse grupo geracional como ambicioso, exigente,
critico e ansioso por obter posicdes de lideranca o mais cedo possivel. E corrente
também o estigma de que os Millennials buscam qualidade de vida acima de tudo e
que faltam com lealdade as empresas onde trabalham e ndo possuem

comprometimento necessario para assumirem cargos de lideranca.



Os esteredtipos sao conceitualizados por Jairo e Franga (2022) como um
importante fendmeno que compde a compreensao da realidade intergrupal, sendo de
interesse da psicologia, que reconhece seus impactos na vida social e,
consequentemente, na vida laboral.

Fica evidente que os Millenials, muitas vezes, podem ser alvo de estigmas e
esteredtipos, e essas circunstancias justificam a necessidade de estudos cientificos
para o esclarecimento acerca da subjetividade destes individuos (Verzoni; Lisboa,
2015) e de que maneira a formagéo desses aspectos subjetivos impactam o ambiente
de trabalho.

A construcao da subjetividade acontece no espago entre o sujeito e a cultura
em que ele esta inserido (Weinmann, 2006). “Didaticamente, o processo de
construcao das diferentes formas de subjetivacdo pode ser considerado uma “disputa”
que coloca de um lado o individuo e, de outro, a cultura e a sociedade” (Verzoni;
Lisboa, 2015).

Diante deste contexto, o artigo tem como objetivo refletir sobre as
caracteristicas atribuidas a Geracdo Y no mercado de trabalho, pelo viés dos
esteredtipos, que, ao serem reforgcados socialmente, influenciam no processo de
subjetivacdo dos integrantes desse grupo.

Considerando a alta representatividade desses colaboradores no mercado de
trabalho, sendo estes, pilares das organizagdes, este estudo justifica-se pela necessidade
de um novo conjunto de politicas de engajamento, que supere a estereotipizacdo e a
estigmatizacao construida em torno dos Millennials, uma vez que essas praticas interferem
na percepgao da realidade das competéncias individuais dos membros desse grupo (Oliveira,
2021).

Neste sentido, busca a contribuigdo do campo da Psicologia Social, uma vez
que o “esteredtipo” é considerado um fenémeno social, e do campo da Psicologia
Organizacional e do Trabalho, que busca compreender “o comportamento das
pessoas que trabalham”, analisando seus determinantes e suas consequéncias, que
podem ser uma construgao sociocultural (Zanelli; Bastos, 2004, p. 483).

A metodologia utilizada foi a abordagem qualitativa e descritiva, por meio de
revisao bibliografica de materiais publicados na internet, artigos e periédicos.

O artigo esta estruturado em quatro segdes. A primeira se¢cao contempla a
introducédo, que contextualiza o tema e apresenta o objetivo desta pesquisa. A

segunda descreve os procedimentos metodolégicos adotados. A terceira aborda o



referencial tedrico sobre Conceitos e caracteristicas das geracdes; Geragcdo Y -
Millennials — percepcbes e mercado de trabalho; Esteredtipos, preconceitos e
subjetividades e Contribuicdes da psicologia para os estudos dos esteredtipos da
geracao Y nas organizagdes. Na quarta formulam-se as consideracgdes finais, seguida

pelas referéncias.

2 METODOLOGIA

A pesquisa realizada esta classificada em relagdo a sua abordagem como
qualitativa, como basica de acordo com seus objetivos, considera-se descritiva, e, de
acordo com seus procedimentos, bibliografica.

A pesquisa qualitativa é aquela focada em entender aspectos mais subjetivos,
como comportamentos, ideias, pontos de vista, entre outros. Isto € examina os
aspectos subjetivos de fenébmenos sociais e do comportamento humano (Mathias,
2022).

Ja a pesquisa descritiva € um método onde sao recolhidas informagdes mais
especificas e detalhadas, isto &, esse tipo descreve uma realidade. Nesse tipo de
pesquisa, ndo ha interferéncia do pesquisador, ele apenas descreve o objeto de
pesquisa (Barros; Lehfled, 2007). Ou seja, a pesquisa descritiva é aquela que
descreve uma realidade de forma imparcial, sem interferéncias de quem esta
pesquisando (Tumelero, 2018).

Este artigo foi realizado por meio de materiais publicados na internet, artigos e
periodicos e a leitura dos mesmos resultou em uma pesquisa que foi efetivada e
transferida para este estudo.

Os instrumentos utilizados para coleta de dados foram pesquisados em revistas
cientificas e artigos, como Zanelli e Bastos (2004), Verzoni e Lisboa (2015), Veloso
(2016), Pereira (2020), Oliveira (2021) e Jairo e Franga (2022).

Para tratamento dos dados, isto é, as estratégias e procedimentos utilizados
para analisar os dados colhidos pela pesquisa, foi feita a classificagao das partes mais
interessantes sobre a geracado Y ou Millenials, mercado de trabalho, esteredtipos e

subjetivacao e, por fim, a fundamentagao sobre a importancia do tema em foco.



3 REFERENCIAL TEORICO

3.1 CONCEITOS E CARACTERISTICAS DAS GERACOES

As geragbes podem ser compreendidas como um grupo de individuos que
nasceram em uma mesma época e foram influenciados por um contexto historico,
tornando-se capazes de causar impacto a sociedade no que diz respeito a evolugao.
Cada grupo geracional possui caracteristicas préprias, fortemente relacionadas ao
seu comportamento, costumes e valores (Oliveira, 2021).

Conforme Dante e Arroyo (2017), as geragdes apresentam peculiaridades
historicas e culturais, e ainda, perspectivas e interesses distintos. Os autores apontam
que o tema “geragdes” € estudado com certa frequéncia para uma melhor
compreensao das divergéncias e convergéncias de cada grupo geracional, e o quanto
esses aspectos, de fato, influenciam a sociedade contemporanea.

Verifica-se a existéncia de diversas geragdes, classificadas como baby
boomers, geragao X, geragao Y, geragao Z e geragao a (Alfa).

Os Baby Boomers (nascidos entre o periodo de 1945 e 1964) sdo chamados
assim porque sao fruto de uma explosao populacional que ocorreu logo apds o fim da
Segunda Guerra Mundial, quando os soldados estadunidenses regressaram para as
suas casas e constituiram familia. Essa geracdo valorizava mais o tempo de
experiéncia do que a criatividade e a inovacgao. Leva-se em conta que, naquela época,
nao havia tantas profissées e nem tanta concorréncia entre os profissionais (Botelho
etal., 2018). Nesse seguimento, segundo Pereira (2020) os Baby Boomers almejavam
o status e a ascensao profissional dentro da organizacao, sendo altamente leais e
comprometidos.

Ja a geragao X (nascidos entre 1965 e 1984) iniciou-se no periodo de Guerra
Fria e foi a primeira a acompanhar os avangos tecnolégicos. De forma genérica, ela é
dindmica, evita rotina e possui metas dirigidas para novas oportunidades e desafios.
Apesar da importancia do dinheiro, esse beneficio ndo era a primeira prioridade, mas
sim, o aprendizado de novas competéncias que trariam chances reais de crescimento.
Por ter um perfil mais conservador, os cargos de maior responsabilidade das

empresas sao confiados a essa geracao (Formenton, 2017).
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Grupo alvo deste artigo, os membros da geragao Y (nascidos entre 1985 e
1999) sdo reconhecidos como inovadores, buscam no trabalho uma relagéo de
satisfacdo, que contribua para o desenvolvimento pessoal, afastando-se das
caracteristicas das geragdes anteriores (Teixeira et al., 2014).

Também chamados de Millennials, seu desenvolvimento se insere na era das
Tecnologias de Informacéao, contribuindo para um perfil criativo e exigente dentro do
contexto que estao inseridos (Falaster et al., 2015). Consoante Cappi e Araujo (2015),
por terem tido facil acesso a informagao, facilitado pela globalizagdo, pela internet e
pelo grande avango tecnolégico, foi-lhes proporcionado o “contato com culturas
diversas, o que os tornou individuos mais tolerantes, menos preconceituosos e mais
justos” (p. 581).

Os profissionais da geragéo Y s&o aptos a tecnologias em geral, como o uso
de computador para todos os tipos de tarefas, ndo possuem barreiras perante
as tecnologias como as geragbes anteriores. Outro comportamento
importante dessa geracgéo é a facilidade de comunicacéo e a capacidade de
serem multitarefas (Oliveira, 2021, p. 9).

Quanto a geracédo Z (nascidos entre 2000 e 2009), Marques (2021) defende
que serao adultos com posi¢des fortes, engajados com os temas da diversidade,
inclusdo e sustentabilidade. Por isso, terdo a tendéncia de consumirem de marcas
que compartilham dos mesmos valores que eles. No ambiente de trabalho, eles se
diferem das geragdes anteriores, por nao tolerarem burocracia e valorizarem o
trabalho home office. Nao tém a perspectiva de trabalharem no mesmo emprego por
toda a vida, pois desejam se deparar com novas realidades e desafios. O autor ainda
comenta que esse grupo nao tolera bem trabalhar em equipe por possuirem baixa
interacao social e dificuldade nas relagdes interpessoais.

A mais recente geragao, a Alpha (nascidos apés 2010), surge em um contexto
global de novas tecnologias e comunicagdo ampliada. E esperado que tera desafios
relacionados as questdes ambientais, ao convivio com maquinas superinteligentes e
ao aumento exponencial de informagdes (Sollis, 2018).

Em uma geragéao, apesar de serem encontradas diferengas significativas entre
seus integrantes, € comum o estabelecimento de similaridades que contribuem para
o agrupamento das caracteristicas compartilhadas. Os individuos perdem,

momentaneamente, sua singularidade e parte de suas qualidades especificas
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(Bauman, 2011; Verzoni; Lisboa, 2015). Contudo, as generaliza¢des feitas em torno

dos grupos geracionais podem implicar no surgimento de esteredtipos e preconceitos.

3.2 GERAGAQ Y - MILLENNIALS — PERCEPCOES E MERCADO DE TRABALHO

O desempenho humano no contexto de trabalho € compreendido como
multideterminado, gerado por complexas e sutis interagdes entre o ambiente e a
experiéncia de vida pessoal do individuo (Bastos, 1992).

Os Millennials compreendem o trabalho, psicologicamente, diferente das
geracdes antecessoras, pois, este nao representa apenas uma fonte econdmica, mais
do que isso, representa uma fonte de satisfacao e aprendizado. Com isso, muda-se a
compreensao de carreira, vinculo profissional, promogao e estabilidade, aspectos
organizacionais bastante valorizados pelas geragdes anteriores (Lombardia et al.,
2008; Veloso et al., 2016).

Esta foi a primeira geragao que renunciou a ideia de um emprego fixo por toda
a vida e, tanto isto como outros aspectos, forcaram as empresas a repensarem 0s
seus modelos de gestdo e de retencao de talentos. Além disso, as organizagoes
buscam adaptar-se as expetativas da geragao Y com o intuito de reté-los por mais
tempo na instituicao (Pereira, 2020)

Contudo, os integrantes dessa geragdo enfrentam alguns preconceitos e
suposicdes acerca das suas caracteristicas, como a ideia de que sao pouco
profissionais, pouco concentrados e com perfil nbmade, que oscilam de carreira e
transitam entre empresas. As instituicbes atribuem a esses fatores, aspectos
negativos, que remetem a uma ideia de deslealdade profissional, rebeldia e falta de
dedicacdo. Destacam-se também, a busca pela rapida ascensdo na carreira, a
constante necessidade de reconhecimento e a falta de manejo com hierarquia e
autoridade (Oliveira, 2021; Drumond et al., 2023).

Conforme Tridapalli et al. (2017), os Millennials nao lidam bem com criticas
construtivas, ndo as encaram como oportunidade de aprendizado e evolucdo, ao
contrario, se sentem atingidos emocionalmente e ofendidos, ao ponto de
suspenderem suas atividades, comprometendo a produtividade do trabalho, sendo

afetados por esse comportamento os lideres, os colegas e toda a equipe.
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Lipkin e Perrymore (2010) versam que, a medida que possuem um
autoconceito extraordinariamente positivo, encontram dificuldades em admitir que
falharam, de gerenciar os préprios erros, de receber feedback e criticas construtivas,
além de incapacidade de manter o foco no presente, entre outros aspectos.

Dessa forma, consoante Limpinho (2022), as organizagdes passam pelo
desafio de encontrar gestores que, frente as caracteristicas dos Millennials, consigam
atrai-los, recruta-los e manté-los. Os gestores precisam saber lidar com as diferengas
geracionais para evitar o turnover, que acarreta prejuizos relacionados ao tempo e
aos custos dedicados a contratacao e a rotatividade dos colaboradores. Para a autora,
ja é esperado que exista alguma taxa de rotatividade nas empresas, pois, com a
entrada de novos colaboradores surgem novas ideias e novas formas de lideranca,
contudo, se a taxa de rotatividade for muito elevada, ela se torna um problema.

Outro desafio apontado pela autora, relacionado a gestao dos profissionais da
Geracao Y, é a dificuldade desses colaboradores em tolerar ambientes altamente
formais, onde a hierarquia e a gestao autoritaria sdo destacadas. Na analise da autora,
pelo fato de terem se deparado com bem menos restricdes do que as geragdes
antecessoras, ha uma certa dificuldade em compreenderem, se adaptarem e se

submeterem a esse tipo de estrutura organizacional.

Normalmente, os profissionais da Geragdo Y encaram seus superiores

hierarquicos como colegas de trabalho, e tém dificuldades em acatar ordens,

simplesmente porque estas vém de superiores. Para setores de RH, isso &

um indubitavel desafio, pois os jovens que chegam ao mercado tém pouca

disposicdo em aceitar estruturas hierarquicas e a seguir regras e normas

institucionais que limitam sua autonomia e criatividade (Oliveira, 2021, p.10).

Segundo a autora, para os Millennials é importante a presenca de lideranga que
inspira confianca e respeito. Apesar de serem rotulados com perfil narcisista e
mimado, ha de se levar em conta que esse grupo geracional provocou profundas
transformagdes no espaco laboral, questionando os estilos de liderangas, que fossem
mais relevantes em um contexto de crise econémica mundial, e as empresas precisam
se atentar para essas demandas: “As empresas necessitam de apoiar os Millennials a
encontrar a sua motivagao interna, de modo a que estes aumentem a sua capacidade
de serem bem-sucedidos, produtivos, autbnomos e autossuficientes” (Pereira, 2020,

p. 15).
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Por outro lado, diversos empregadores admitem que ha entre os Millennials
atributos inquestionaveis, dignos de consideragao: “Dentre essas qualidades esta o
dinamismo; é a geracdo multitarefa, que esta apta para ser incumbida de realizar
varias fungbes ao mesmo tempo no ambiente de trabalho, seja home office ou nao”
(Oliveira, 2021, p. 16).

No contexto de trabalho, a geragcédo Y entra questionando valores, até entao,
tradicionais. Assumem um espirito empresarial criativo, com mente aberta e
valorizando a diversidade e a inteligéncia. Apesar de terem crescido com a tecnologia,
valoram também as relagbes pessoais, e, por buscarem sentir-se realizados, tendem
a trocar de trabalho algumas vezes na vida (Pereira, 2020).

Conforme Veloso et al. (2016) se a vida profissional for pautada por
instabilidade e auséncia de garantias, os Millennials privilegiam a vida pessoal, na
medida que Ihes permita delinear objetivos claros e concretos, com a obtencéo de
maior autonomia e flexibilidade na execucao das suas tarefas.

Ao contrario das geragdes antecessoras, Oliveira (2021) considera que a
geracao Y ndo busca demasiadamente pela estabilidade financeira ou pelo equilibrio
entre vida profissional e a vida familiar, mas sim, busca saber gerir bem o tempo.
Envolve poder ir ao encontro de novas experiéncias profissionais, com flexibilidade de
horario, desprendida do compromisso de se manter fiel as organizagdes para as quais
trabalha. A autora ainda evidencia que essa geragdo também valoriza salario e
feedback de avaliacdo de desempenho e aprecia desenvolvimento através de
mentorias e capacitagdes, seja presencial ou em home office, sendo importantes
motivadores.

Os colaboradores da geragao Y, uma vez satisfeitos no ambiente laboral,
poderdo permanecer na instituicdo por longos anos. Caso contrario, migrarao para
outra empresa que Ihes proporcione satisfagao, tanto a nivel pessoal, social como a
nivel profissional (Limpinho, 2022).

O retorno profissional € uma das maneiras mais assertivas de estimular os
colaboradores da geragcdo Y a uma melhor performance no trabalho, levando-os a
vislumbrarem promogdes na carreira empresarial. Por serem inovadores procuram se
engajar no futuro da organizagéao, e é importante que esta planeje formas diversas de
promover engajamento e estratégias de motivacao e valorizagéo individual, através
de concursos internos, progressao de carreira, reconhecimento publico de méritos,

entre outras coisas (Oliveira, 2021).
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Em relacao a progressao na carreira os Millennials almejam ter acesso a
aprendizagem e as oportunidades de se aperfeigoarem, porém, ndo apenas com 0O
viés de evoluirem nas suas carreiras, mas até sentirem que conquistaram um trabalho
de relevancia e importancia no mundo e no contexto da prépria empresa. Esse é um
ponto de partida para que as organizagdes compreendam de que forma podem reter

estes individuos (Pereira, 2020). A autora alude que:

Para os Millennials ter acesso ao conhecimento e as oportunidades de se
aprimorar é a principal prioridade desta geragéo. Esta geragdo nao pretende
apenas progredir na carreira, pretende “crescer” de forma a que sinta que o
seu trabalho é importante. Torna-se entao fulcral que as empresas oferegam
formacdes e outras oportunidades aos seus colaboradores de forma a que
estes desenvolvam as suas capacidades (p. 47).

Além da formacao académica, facilidade em associar o conhecimento pratico
ao tedrico e uma cabega jovem em profusdo, com muitos questionamentos, a geragéo
Y chega as empresas detendo um enorme e significante conhecimento tecnologico
(Oliveira, 2021).

Spadinger (2021) versa que a inovacao tecnoldégica ira provocar alteragao no
mundo e na industria, diante da era da transformacéo digital, com forte influéncia da
internet sobre os individuos e as organizagdes, uma vez que € um dos mais poderosos
propulsores da transformacéo da sociedade. Ele ainda acrescenta que a geragao Y &
a mais bem preparada para este desafio, pois € ela quem vai provocar significativas
mudancas nas organizacoes, influenciando a cultura corporativa e inovando
estratégias — o que é muito oportuno para CEOS e administradores das empresas.

Oliveira (2021) contribui descrevendo que os Millennials ja nasceram em
grande harmonia com a conectividade e os avangos tecnoldgicos continuos e usam
essa habilidade a seu favor para o desempenho de suas atividades. Dessa forma,
permitir a otimizag&o da produtividade e inovar por meio de dispositivos tecnolégicos
no contexto laboral € um dos principais meios de atrair esse perfil de trabalhador.

Nesse seguimento, o autor refor¢a o quanto as startups representam o grande
resultado dessa geragdo. Surgiram a partir da necessidade da busca individual,
sempre em pauta para os Millennials, reconhecidos como 6timos “problematizadores”.
Com a premissa de um propdsito maior, uma grande parte desse grupo buscou

construir a prépria histéria, o legado pessoal e profissional através da criacdo da
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propria empresa, levando ao crescimento das startups, notadamente um marco da

geragao Y.

3.3 ESTEREOTIPOS, PRECONCEITOS E SUBJETIVIDADES

As caracteristicas descritas da Geragao Y revelam, em sua maior parte,
esteredtipos. Estes classificam e enquadram os grupos geracionais em determinadas
categorias e podem gerar julgamentos e estigmas por parte das organizagdes.
(Perrone et al., 2013).

Czopp et al. (2015) definiram os esteredtipos como crengas subjetivamente
positivas, ou nao, sobre integrantes de grupos sociais, capazes de conferir-lhes
vantagem, conotagao favoravel ou de superioridade, bem como seus opostos, a partir
da associagao de categorias.

Jairo e Franga (2022) sintetizaram a definigdo dos esteredtipos, apdés uma
varredura pela literatura, como estruturas cognitivas (crengas e esquemas) reforcadas
socialmente a respeito das caracteristicas de um grupo, quando um observador
processa as informagdes coletadas do individuo do grupo alvo, a fim de realizar
associagdes, que possibilitem inferir qualidades deste individuo, apenas pelo seu
enquadramento a determinado grupo ou categoria. Como consequéncia, 0s
pensamentos, atitudes e as expectativas do observador em relagdo ao individuo
sofrerdo interferéncias dessas estruturas.

A compreensao dos esteredtipos € parcela muito importante da nogao sobre as
relagdes intergrupais, pois enquanto aspecto cognitivo, eles influenciam as atitudes e
as condutas sociais, sendo aspectos importantes das emocgdes, sensacbes e
comportamentos emitidos contra membros de grupos distintos (Pereira, 2019).

Conforme Uhlmann et al (2010 apud Jairo; Franga, 2022) observa-se a
racionalidade do uso dos esteredtipos na medida em que as pessoas 0s empregam
para estabelecerem julgamentos e expectativas. Eles configuram uma perspectiva
baseada na racionalidade, ou seja, numa agao consciente que motiva a discriminagao.

A geragcao Y emerge como uma forma de classificagdo que coloca os
integrantes do grupo em uma dimens&o subjetiva restrita, em face dos preconceitos e
esteredtipos que Ihes sao imputados, sendo possivel observar a identificacdo e a

descricao de subjetividades especificas (Verzoni; Lisboa, 2015).
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Alguns esteredtipos podem ser considerados como fatores motivacionais para
os Millennials, como reconhecimento, informalidade, individualismo, busca pela
autonomia, apelo pela seguranga financeira e estabilidade no emprego, busca por
desafios, valorizacdo de relagbes afetivas, relacionamento positivo com o lider,
oportunidade de desenvolvimento pessoal e de expressar a criatividade e busca pela
satisfacao pessoal (Cavalcanti, 2022).

Outras caracteristicas constituem alguns dos seus estereétipos com conotagao
desfavoravel, como por exemplo, o narcisismo. Bergman et al. (2011) investigou as
relacbes entre o narcisismo e a utilizacdo das redes sociais pela geragéo Y. Ao
comparar esses fatores, identificou-se a importancia atribuida por esse grupo, com
relacdo ao uso das redes, a necessidade de conhecer o maior niumero possivel de
pessoas, através delas. Dessa forma, contrario a ideia de uma geragao narcisista, a
relagdo entre o narcisismo € o0 uso das redes sociais permite constatar que os
Millennials nao buscam o ambiente virtual de relacionamento para chamar a atengao
de outras pessoas e reforgar a sua autoestima.

Em uma reportagem publicada pela revista Time, Stein (2013) - The Me Me Me
Generation. The new greatest generation: why millennials will save us all (A geragao
eu eu eu. A nova maior geragao: porque a geracao do milénio salvara a todos nés) -
afirma que os Millennials sao reconhecidos pela sociedade como narcisistas,
superficiais, autocentrados, preguicosos e confiantes em suas habilidades com certo
exagero. Mesmo que se trate de uma matéria publicada em periddico ndo cientifico,
Verzoni e Lisboa (2015) criticam os efeitos destes esteredtipos na cultura, na
subjetivacdo e no comportamento da sociedade para com esse grupo: “Sejam estas
caracteristicas, descritas na reportagem, qualidades ou defeitos, as mesmas
representariam uma geracgao de jovens que pode causar importantes transformacoes
na sociedade” (p. 460).

Conforme os autores, no cenario de mudancgas e incertezas nas modalidades
de fazer-se sujeito, os integrantes da Geragdo Y emergem como importantes
representantes das transformagdes na subjetividade, seja buscando romper com os
esteredtipos que lhe sédo atribuidos, seja tentando encontrar a suas especificidades
no espaco tempo presente.

De acordo com Silva (2009), a maneira como individuo percebe e representa a
realidade permite a construgcdo e a atribuicdo de sentido as suas apropriagdes e

objetivagdes, e produzem, a partir das relagdes sociais, significados de modo singular.
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Trata-se da singularidade da pessoa, que é formada pela mediagao do particular entre

o singular e o universal. Para a autora,

a subjetividade enquanto processo de constituicdo do psiquismo possibilita
ao homem apropriar-se das produgdes da humanidade (universalidade), a
partir de determinadas condi¢des de vida (particularidade), que constituem
individuos unicos (singularidades), mesmo quando compartilham a mesma
particularidade (p. 174).

Nessa diade de apropriacdo cultural e constituicdo de sujeito, no ambiente
laboral, os jovens da geragdo Y oscilam entre adaptacdo e a conformagdo das
competéncias, valorizando o processo de autoconstrugéo, que ndo pode ser reduzido
a um unico perfil pressuposto pela empresa e a uma limitada capacidade de
competéncias diante das problematicas organizacionais (Perrone, 2013).

Para realizar uma investigacdo que abarque as formas de viver a vida,
pensamentos, comportamentos e desejos dos integrantes da geragao Y, pode se
revelar vital explorar qual o contexto em que eles se desenvolveram e quais
transformacgdes estdo promovendo. O aprofundamento, nesse sentido, apresenta-se
como um importante fator a ser considerado nas pesquisas sobre as formas de
subjetivacdo que podem caracterizar os Millennials, a fim de compreender seus efeitos
e as verdadeiras poténcias e limitagbes desse grupo no ambiente de trabalho.
(Verzoni; Lisboa, 2015).

3.4 CONTRIBUICOES DA PSICOLOGIA PARA OS ESTUDOS DOS
ESTEREOTIPOS DA GERACAO Y NAS ORGANIZACOES

Diversos campos sociais se dedicam ao estudo dos mecanismos cognitivos
produzidos culturalmente e influenciados pelo ambiente, e que interferem nas relagcoes
humanas, como é o caso dos estereétipos. Ha preocupacgéo das ciéncias sociais em
“esclarecer os conteudos dos esteredtipos e suas influéncias a percepcao social,
julgamentos e comportamentos” (Pereira, 2002 apud Guerra, 2002, p 239).

Com enfoque particular nos campos da Psicologia Social e da Psicologia
Organizacional e do Trabalho para a problematizagdo dos estere6tipos no contexto
organizacional, no que tange a Psicologia Social, as relagdes intergrupais, de modo
geral, constituem-se num grande plano de estudos para este campo. As pesquisas

objetivam compreender a realidade dos aspectos que compdem a dindmica das
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relacbes entre diferentes grupos, investigando as logicas, o funcionamento, e os
fendbmenos de como se dao as interagdes sociais entre eles. E os esteredtipos,
enquanto dimensao cognitiva que configura as relagdes intergrupais, se apresenta
como um dos objetos de interesse da Psicologia Social (Fiske et al., 2002).

E consenso que os esteredtipos possuem grandes efeitos nas atitudes e
comportamentos das pessoas e, por conseguinte, nas relagdes intergrupais. Dessa
forma, torna-se possivel mensurar o poder vinculado aos esteredtipos de perpetuar e
naturalizar as desigualdades construidas historicamente entre os grupos, de forma
que eles se constituem num importante fendmeno que possibilita compreender as
sociedades atuais a partir das relagdes intergrupais, bem como as assimetrias de
poder e desigualdades produzidas dentro de determinadas realidades (Pereira, 2021).

Desacompanhado da reflexdo critica, o esteredtipo promove estigmas e
preconceitos, que contribuem por justificar atitudes discriminatérias em direcéo a
grupos genéricos de pessoas, como as geragoes (Mendes, 2024). O fator idade, por
exemplo, é alvo de preconceito no ambiente de trabalho, sendo, portanto, uma agenda
de pesquisa conhecida no campo da Psicologia Organizacional e do Trabalho, que se
faz necessaria para defender a relevancia da diversidade cultural nas organizagoes
(Zanelli; Bastos, 2004).

Abordando brevemente o conceito de comprometimento organizacional — que
€ definido como “um estado psicologico que descreve o vinculo do individuo com a
organizacao, importante por predizer a intengdo de um funcionario em deixa-la”
(Meyer; Allen, 1991 apud Abreu-Cruz; Oliveira-Silva; Werneck-Leite, 2019, p. 197) —
para ilustrar o preconceito a partir do estered6tipo, este conceito que € estudado pela
Psicologia Organizacional e do Trabalho, € comum encontrar em publicagbes ou
meios de divulgacao nao cientificos, um discurso de que a geracédo Y nao é fiel ou
apegada a organizagao, com reputacao de volatil, de dificil retengdo, que necessitam
de estratégias diversas de motivagdo. Existe um grande apelo que associa niveis de
comprometimento mais elevados a grupos mais velhos. Entretanto, Abreu-Cruz;
Oliveira-Silva e Werneck-Leite (2019) defendem que, para que essa intuicao,
originaria das praticas gerenciais, possa ser confirmada por estudos brasileiros, é
necessario que o conceito de comprometimento tenha uma definicido cientifica clara.

Apesar de comprometimento organizacional ser um tépico que vem sendo
estudado em psicologia desde o inicio da década de 60, “esse modelo tem sido

sistematicamente criticado, por ter originado escalas com baixos indices de
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confiabilidade e apresentar inconsisténcias, tanto na prépria definicao do construto,
quanto na correlagado com resultados esperados” (Bastos; Rodrigues, 2015, p 197).
Portanto, atribuir a geragéo Y, bem como as geragbes mais novas, a no¢ao de nao
comprometimento com a organizagéao, é totalmente estereotipado.

Nesse seguimento, Abreu-Cruz; Oliveira-Silva e Werneck-Leite (2019)
defendem que, por meio desse ou de outros modelos explicativos da psicologia
organizacional, € importante tratar as percep¢des, que podem ser modelos
estereotipados, por meio de teorias que possam respaldar e testar essa relagao
cientificamente. “Assim, pesquisas com o intuito de caracterizar grupos geracionais

em amostras brasileiras devem ser encorajadas” (p. 196). E observam:

Os estudos sobre comprometimento organizacionais sdo comuns na
literatura de psicologia organizacional e do trabalho, em contrapartida,
aqueles relacionados aos grupos geracionais ainda se encontram escassos.
A falta de pesquisas sobre temas tdo populares na pratica, como os grupos
geracionais, colabora para a disseminagao das ja citadas nog¢des enviesadas
e nao comprovadas, que acabam promovendo praticas gerencias pautadas
em preconceito, discriminagbes e, até mesmo, assédios nas organizacgoes (p.
205).

Pesquisas cientificas em psicologia organizacional se faz necessario pois é
colaborativo com uma tematica sistematicamente estudada pelos psicélogos sociais
no que tange as interagdes intergrupais (Jairo; Franca, 2022). Esses campos,
portanto, se complementam, e podem contribuir para definicbes mais claras das
caracteristicas que promovem a estereotipizacdo da geracdo Y no mercado de
trabalho.

De acordo com Furucho et.al (2015) as organizagdes sofrem grandes
influéncias e sao afetadas pelas constantes mudangas que ocorrem na sociedade,
necessitando se adaptar a essas transformacdes, incluindo a busca por conhecer
melhor seus colaboradores devido as peculiaridades de cada geragao e,
principalmente, o modo como se relacionam no ambiente organizacional.

Consoante Ghiraldelli (2000), em meio a globalizagédo e o foco nas atividades
administrativas, a Psicologia organizacional e do Trabalho passou por varias
mudancas em prol do desenvolvimento da produtividade do trabalhador e do seu bem-
estar. Nos Ultimos anos, nota-se que a area caminha para uma atuacao

psicossociolégica, compreendendo a organizagdo como parte da sociedade.
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Em suma, o psicélogo dentro das organizagcdes tem o papel de facilitar e
conscientizar os varios grupos que compdem a instituicdo sobre os seus papéis,
promovendo a saude e considerando a subjetividade dos seus integrantes, a dindmica
da empresa e a sua relagdo com o contexto mais amplo da organizacéo. As atividades
desempenhadas nesse sentido, que sdo fundamentadas em técnicas e instrumentos
da psicologia e com base na diade homem e trabalho, contribuem para o
desenvolvimento do trabalhador, da empresa e da sociedade (Orlandini, 2008 apud
Campos et al, 2011).

4 CONSIDERAGOES FINAIS

Com efeito, existem diferengas nas caracteristicas entre as geragdes, uma vez
que o contexto histérico, social, econdmico e cultural sofre mudangas ao longo do
tempo, é natural que haja mudangas também, no comportamento, nas caracteristicas,
no modo de pensar e nas atitudes das pessoas que se compreendem em certo
momento histoérico.

Dessa forma, reconhece-se que a Geragao Y, influenciada por um contexto de
globalizagcdo e de desenvolvimento que se insere na era das tecnologias de
informacé&o, se expresse na vida social e no trabalho com caracteristicas peculiares,
capazes de produzir esteredtipos perpetuados socialmente.

Como apontado neste artigo, muitas caracteristicas dos Millennials sao
enviesadas e prejudicam tanto a percepgao social, quanto a subjetividade dos seus
proprios integrantes. No ambiente de trabalho nao é diferente, sendo possivel concluir
que essa dinamica pode acarretar grandes prejuizos para a geragao Y, uma vez que
0s preconceitos podem interferir na correta assimilagdo desse grupo por parte dos
lideres e dos colegas de trabalho. E possivel inferir também que o desafio das
organizagdes em atrair, reter e manter os integrantes desse grupo, como apontado
pelo estudo, pode estar pautado muito mais nos estigmas perpetuados do que na
objetividade da realidade em que suas caracteristicas se apresentam, principalmente
se forem cuidadosamente investigadas, considerando a singularidade de cada um.
Pesquisas nesse sentido requerem estratégias de investigacdo que considerem sua

complexidade.
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Por meio da revisao bibliografica pdde-se inferir que ha uma caréncia de
estudos que revisem a literatura a respeito dos estereoétipos e outras perspectivas que
visem elucidar o tema, sendo limitadas as investigacbes do campo da Psicologia
Organizacional e do Trabalho. Conforme ressaltado por Jairo e Franga (2022) “mesmo
havendo um reconhecimento que em si o tema “estere6tipo” seja objeto de estudo e
atuacao do psicologo social, enquanto fendbmeno ele precisa ser investigado por mais
areas do saber psicologico”. O autor admite que pouco foi discutido sobre o tema, que
ainda é considerado uma lacuna a ser melhor investigada e esclarecida nos artigos
cientificos, admitindo-se que o tema escolhido €& circunscrito em significativa
relevancia social e organizacional.

Nesse sentido, sugere-se como agenda de estudos para a area da Psicologia
Organizacional e do Trabalho, que, somada as investigagées da Psicologia Social,
poderdo trazer grandes beneficios para o ambiente de trabalho, no que concerne a
real percepgao das caracteristicas dos grupos, considerando seus integrantes como
individuos singulares e ao mesmo tempo diversos no seu existir; que produzem
diferentes formas de subjetivagdo e se expressam dentro das organizagdes ou em
outros ambientes de trabalho de maneiras particulares, podendo ou nao se

assemelharem ao grupo, o que ira depender do contexto e dos fatores investigados.
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