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GERAÇÃO Y OU GERAÇÕES Y? CONCORDÂNCIAS E CONTROVÉRIAS NA 
LITERATURA CIENTÍFICA NACIONAL SOBRE QUEM SÃO ESSES 

PROFISSIONAIS 
 

 
1 INTRODUÇÃO 

  
Atualmente, as organizações precisam lidar com grupos cada vez mais heterogêneos, 

formados por características diversas, dentre as quais a geração. Entendida aqui não como um 
conceito linear de tempo, a geração ultrapassa a questão meramente cronológica e se relaciona 
a uma posição comum entre os nascidos na mesma época: como explicou Mannheim (1928), o 
que caracteriza essa posição é a possibilidade que esses indivíduos têm de viver experiências 
semelhantes, presenciar os mesmos fatos históricos mas, sobretudo, assimilá-los de forma 
parecida (WELLER, 2010; FELIX, ABRANTES E VALVERDE,2019; LIMA NETO e MELO 
2019; MARTINS, BOHNENBERGER e FROEHLICH, 2018).  

Considerando-se tendências demográficas e culturais, as pessoas nascidas no século XX 
foram divididas em quatro grupos e denominadas Baby Boomers, no caso dos nascidos entre 
1946 e 1964, geração X, para os nascidos entre 1965 e 1980, e geração Y, nascida de 1980 a 
1994 (COLET, MOZZATO e OLTRAMARI, 2017). Já a Geração Z é representada pelos 
nascidos de meados dos anos 90 em diante, enquanto a geração Alpha envolve indivíduos que 
nasceram a partir dos anos 2010 (FREIRE FILHO e LEMOS, 2008; CERETTA e 
FROMMING, 2011, COSTA et al. 2014; FARIA e BRUNING 2013, FACCO et al., 2015; 
LIMA NETO e MELO 2019).  

O mercado de trabalho contemporâneo aproxima profissionais desses diferentes grupos. 
Nessa convivência eles trazem características, expectativas e valores distintos, tornando mais 
complexa a gestão dessas pessoas (FELIX, ABRANTES E VALVERDE,2019; MARTINS, 
BOHNENBERGER e FROEHLICH, 2018; WADA e CARNEIRO, 2010). Diante disso, as 
organizações que conseguem administrar as diferenças e o modo de trabalho de cada uma dessas 
gerações obtêm vantagens como agilidade e qualidade (COLLISTOCHI et al, 2012). Do mesmo 
modo, pesquisas relacionadas a trabalho e carreira devem considerar, além da estrutura 
oferecida pelas organizações, as diversas características e ambições específicas de cada geração 
de trabalhadores, em especial no que se refere a práticas voltadas para uma geração específica, 
como é o caso por exemplo de empresas que trabalham com programas de estágio ou trainee  
(LIMA NETO e MELO 2019; VELOSO, DUTRA E NAKATA, 2016). 

Assim, os estudos sobre a questão geracional merecem ser aprofundados. Isso vale, em 
especial, para a geração Y, sobretudo quando se trata do mundo do trabalho, uma vez que estes 
indivíduos vão em pouco tempo ser a principal geração ativa profissionalmente: estima-se que 
até 2025 eles representem 75% dos trabalhadores em exercício (MACIEL, 2010). 

 As diferenças de atitudes perante a vida e o trabalho que existem entre as gerações, por 
si só, já justificariam a relevância de pesquisas sobre o tema. Contudo, agravando essa 
importância, existe a divergência entre os pesquisadores que focam esse assunto, desde as 
características atribuídas a cada uma, num contexto tão diverso como o brasileiro, até o ano de 
delimitação das gerações (ANDRADE et al, 2012; CAVAZOTTE, LEMOS e VIANA; 2012; 
WADA e CARNEIRO, 2010; OLIVEIRA, PICCININI e BITENCOURT,2012; COLET, 
MOZZATO e OLTRAMARI 2017; LIMA NETO e MELO 2019). Se, por um lado, isso é 
perfeitamente compreensível, dado que autores distintos adotam critérios diferentes para definir 
esses intervalos, por outro é inegável que a falta de coincidência entre essas datas traz 
transtornos, quando da comparação entre as pesquisas. 

Distintos resultados encontrados em estudos científicos a respeito das gerações 
corroboram, portanto, a preocupação com a gestão dessas pessoas no mesmo ambiente de 
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trabalho, conforme investigado por Carneiro, Ulbanere e Jesus (2014) Andrade et al. (2012), 
Grun (1999), Lemos, Mello e Guimarães (2013), Vasconcelos et al. (2010), Xaver et al. (2012), 
Knob e Goergen (2016), Baierle et al (2016), Comazzetto et al. (2016) Malafaia (2011); Colet, 
Mozzato e Oltramari ( 2017); Fabrício et al. (2018) Lima Neto e Melo (2019); Felix, Abrantes 
e Valverde (2019), dentre tantos outros. Essas investigações reforçam, também, a necessidade 
de uma pesquisa como esta, cujo propósito reside em sistematizar a produção científica recente 
e nacional sobre a geração Y, identificando consensos e dissensos nesses estudos. Reunir, 
comparar e discutir resultados de investigações sobre as características e o perfil profissional 
especificamente dessa geração pode, além de contribuir para o avanço do conhecimento sobre 
o tema, ajudar a aprimorar políticas de gestão de pessoas das organizações. 

Para fazê-lo, este artigo se estrutura deste modo: após a introdução, apresentam-se os 
conceitos que fundamentam a pesquisa no referencial teórico. Em seguida, tem-se a 
metodologia e, posteriormente, a análise dos dados. Nas considerações finais, os resultados do 
estudo são discutidos e tecem-se comentários a respeito dos maiores desafios para investigações 
sobre o tema, sugerindo-se uma agenda de pesquisa para uma melhor compreensão da Geração 
Y.   

 
2 CONHECENDO MELHOR O TEMA: GERAÇÕES  

 
Em 1928, Karl Mannheim escreveu um dos primeiros e mais importantes estudos sobre 

gerações. Para o autor, não é possível distingui-las conforme um espaço delimitado de tempo. 
O sentido do termo é mais profundo do que apenas o sentido cronológico. As gerações estão 
intimamente ligadas ao fenômeno da contemporaneidade, ou seja, à similaridade de influências 
existentes e experiências vividas (FELIX, ABRANTES E VALVERDE,2019; LIMA NETO e 
MELO 2019; MARTINS, BOHNENBERGER e FROEHLICH, 2018; DOMINGUES, 2002; 
WELLER, 2010). De acordo com o autor, uma geração consiste num grupo de pessoas nascidas 
na mesma época, que viveu os mesmos acontecimentos sociais, políticos e culturais durante a 
sua formação e que partilha das mesmas experiências históricas, originando uma consciência 
comum (MANNHEIM, 1928). Assim, o tempo cronológico é um dos elementos que deve ser 
considerado, mas não o único nem o mais relevante, na delimitação das gerações.  

Tomizaki (2010) analisou a abordagem geracional a partir de Mannheim (1928), assim 
como as contribuições de outros trabalhos, como os de Attias-Dofurt, François Mentré, José 
Ortega e Gasset. Com base nas teorias apresentadas, a autora elencou os aspectos fundamentais 
que deveriam compor o quadro de análise dos conjuntos geracionais. 
 

(i) Idade; (ii) situação de classe; (iii) experiências comuns (concretas ou simbólicas); 
(iv) relação com outras gerações (sucessoras ou antecessoras); (v) conjuntura histórica 
(social, econômica e política) na qual se inscrevem as gerações; (vi) família / relações 
de parentesco [...] uma vez consideradas essas dimensões fundamentais ora citadas, 
cabe ao pesquisador que assume tal abordagem precisar empiricamente quais são os 
contornos que possibilitam que o grupo social estudado possa ser concebido como 
uma geração (TOMIZAKI, 2010, p. 338). 

 
Segundo Tomizaki (2010), os estudos sobre gerações podem conceber diferentes 

nuances na definição dos conjuntos geracionais. Dessa forma, os pesquisadores precisam ser 
sensíveis na opção dos elementos que devem ser privilegiados em suas análises, eventualmente 
trazendo à tona outras dimensões desse fenômeno ainda desconhecidas ou pouco exploradas. 
Na visão da autora, os processos de sucessão geracional, de maneira geral, tendem ao conflito, 
pois se relacionam com a ideia de fim de um tempo e com o surgimento de novas práticas, 
valores e símbolos que caracterizam o início de algo novo. Não por acaso as gerações são 
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lembradas como termômetros de tendências de mudanças e os conflitos entre esses grupos, 
reportados por diferentes estudos (CARNEIRO, ULBANERE e JESUS, 2014), confirmam isso.  

 
2.1 Geração Y 

 
Por terem nascido na mesma época e compartilhado experiências semelhantes no Brasil 

como a instabilidade econômica, alterações na dinâmica do trabalho e a popularização da 
internet, alguns indivíduos foram enquadrados na  geração Y (COMAZZETO ET AL., 2016;  
LIMA NETO e MELO 2019), também denominada por Malafaia (2011) como geração da 
tecnologia. Trata-se de pessoas marcadas pelo dinamismo e pela dependência dos recursos 
tecnológicos, sendo que a comunicação proporcionada pelos smartphones, tablets e notebooks 
faz parte do seu dia a dia (CAPPI e ARAUJO, 2015). É conhecida também como a geração fast 

food, que valoriza o presente, almeja resultados imediatos, busca crescimento rápido e não 
planeja em longo prazo (CARNEIRO, ULBANERE E JESUS, 2014; LIMA NETO e MELO 
2019; FELIX, ABRANTES E VALVERDE,2019). Pode ainda ser chamada de millenials ou 
geração internet, desprendida geograficamente, já que cresceu com o uso constante da internet, 
sem limites geográficos impostos pelo seu bairro, cidade ou país (COMAZZETTO et al., 2016; 
LOPES et al., 2014). 

Esses jovens nasceram em famílias estruturadas de forma mais flexível, em que ter pais 
separados deixou de ser exceção. Conviveram frequentemente com uma estrutura familiar 
diversa, incluindo mães que trabalham fora e irmãos de pais diferentes (ENGELMANN, 2007 
e OLIVEIRA, 2009). Os pais da geração Y ficavam longos períodos longe de casa para 
proporcionar uma vida confortável a suas famílias. Por esse motivo, os jovens da geração Y 
tiveram, em sua formação, a influência de muitas pessoas, além deles: avós, professores, babás 
e tios, para compensar a ausência parental de maneira geral. Dispondo de recursos financeiros, 
pai e mãe investiam fortemente na formação educacional e pessoal dos filhos. Devido ao grande 
número de atividades diárias (natação, cursos de línguas, música), esses jovens aprenderam 
desde cedo a gerenciar o tempo (ENGELMANN, 2007 e OLIVEIRA, 2009). 

A televisão deixou de ser o principal foco do interesse das crianças, e o videogame 
influenciou a formação dos jovens da geração Y. A dinâmica dos videogames era composta por 
fases, grau de dificuldade, interação, desafio, competição e reconhecimento (OLIVEIRA, 
2009). Com a entrada dos computadores pessoais e a popularização da internet, a informação 
tornou-se irrestrita e ilimitada, formando um cenário favorável a que o jovem da geração Y 
modificasse os paradigmas estabelecidos pelas gerações anteriores (OLIVEIRA, 2009 e LOPES 
et al., 2014; COMAZZETTO et al., 2016 ). 

Nesse ponto, cabe reparar que essas descrições falam da geração Y como um grupo 
homogêneo – aspecto que merece crítica, a ser detalhada em tópico posterior deste mesmo texto. 
O perfil descrito pelas pesquisas que acabaram de ser mencionadas (envolvendo babás, 
videogames e acesso à internet) trata, imagina-se, de jovens localizados geográfica e 
socialmente: talvez residentes em grandes centros e pertencentes a uma classe social específica. 
Ao não envolver a totalidade de pessoas que compõem esse grupo geracional, já é possível 
vislumbrar um problema das investigações que tratam desse tema.  

Conforme Collistochi et al. (2012), pessoas desse grupo têm como características a 
facilidade para lidar com várias informações, a facilidade de adaptação, a criatividade e a 
inovação. Estudiosos apontam os jovens da geração Y como pessoas que têm dificuldade em 
respeitar a hierarquia, acreditam na mudança constante e apresentam problemas para aceitar 
regras preestabelecidas. São descritos como indivíduos ambiciosos, dinâmicos, preocupados 
com o meio ambiente e os direitos humanos (MARTINS, BOHNENBERGER e FROEHLICH, 
2018; ENGELMANN, 2007; VELOSO, SILVA e DUTRA, 2011 e SANTOS et al., 2011; 
COMAZZETTO et al., 2016). Para Lopes et al. (2014), essas pessoas estão constantemente 
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buscando novos desafios. Segundo Veloso (2012), Cappi e Araujo (2015), Oliveira e Honório 
(2014) e Falaster, Ferreira e Reis (2015) é possível notar que a geração Y agrega indivíduos 
que necessitam de aprendizado constante. Outro aspecto desse grupo apontado por Costa, 
Carvalho Neto e Bazzoli (2016), Engelmann (2007), Cappi e Araujo (2015), Santos et al. (2011) 
e Collistochi et al. (2012), é que pessoas a ele pertencentes têm facilidade em acatar todo tipo 
de diversidade (etnia, religião, sexo, classe social e visão política) e de conviver com diferentes 
culturas – o que, quando pensado no universo das organizações, pode representar um aspecto 
bastante positivo.  
             

3 METODOLOGIA 
 

A metodologia utilizada na presente pesquisa seguiu alguns preceitos da revisão 
sistemática de literatura, dentre os quais a tentativa de ser metódica e explícita. Como etapas, 
seguiram-se as aqui descritas: definição de uma pergunta clara (qual o estado-da-arte da geração 
Y na literatura científica nacional?); o estabelecimento de uma estratégia de busca; a definição 
de critérios de inclusão e exclusão de artigos e, sobretudo, um exame criterioso dos textos 
selecionados, o que envolveu definir categorias de análise para identificar as maiores 
convergências e divergências a respeito do tema (SAMPAIO e MANCINI, 2007). 

A busca da literatura que embasa este estudo foi realizada no portal de periódicos 
CAPES, procurando-se por textos que contivessem o termo “geração Y” e termos 
correspondentes (millennials, geração internet e next generation) no título e nas palavras-chave, 
excluindo-se, em seguida, aqueles que não tinham como foco compreender aspectos 
relacionados ao mundo do trabalho. Relativamente frequentes, abordagens ligadas a temas 
como consumo e educação foram, portanto, desconsideradas. Anais do EnANPAD – Encontro 
da Associação Nacional dos Programas de Pós-graduação em Administração – e do SEMEAd 
– Seminários em Administração da USP (Universidade de São Paulo) – também foram 
consultados. O período definido para a busca envolveu os últimos dez anos, incluindo apenas 
textos em português. Ao todo, chegou-se a um número de 68 artigos encontrados dentro dos 
parâmetros estabelecidos. Outros trabalhos ainda foram adicionados, mesmo que fora desse 
recorte, ou por constarem nas referências dos estudos utilizados e se mostrarem úteis ao 
propósito dessa pesquisa, ou por consistirem em clássicos da área, como os escritos de 
Manhheim (1928), analisados e atualizados por Weller (2010).  

A partir e então, os dados foram categorizados levando-se em conta: (i) Potencialidades 
(que aspectos esses jovens apresentam que podem beneficiar as organizações); (ii) Expectativas 
(o que buscam profissionalmente); (iii) Desafios (dificuldades envolvidas na gestão dessas 
pessoas, ou quais os maiores problemas que geram no ambiente de trabalho). 
 
4 ANÁLISE DE DADOS 

 
Antes de detalhar cada categoria de análise, chamou a atenção o fato de que existe mais 

convergência do que divergência em relação às características mais marcantes dessa geração. 
Ainda assim, no entanto, este estudo permanece válido, na medida em que aponta quais seriam 
essas aproximações e quais, também, as maiores disparidades quando se fala dela. 

Além disso, cabe notar que muitos são os estudos que se propõem a analisar o perfil  e 
as características dessas pessoas, entretanto as referências que embasam a maior parte deles 
consistem em pesquisas teóricas e empíricas realizadas no exterior, principalmente nos Estados 
Unidos, o que de certa forma compromete a coerência de tais informações quando aplicadas a 
um contexto tão diverso quanto o Brasil. Afinal, conforme Mannheim (1928), uma geração 
seria um grupo que vivenciou os mesmos eventos, criando um modo comum de interpretá-los. 



5 
 

Assim, transpor automaticamente qualquer conclusão sobre a geração Y estrangeira para jovens 
que vivem uma realidade eminentemente nacional parece problemático. 

Outra questão identificada é que a maior parte dos estudos trabalha apenas com a 
delimitação cronológica para determinar a geração Y, o que também vai de encontro à visão da 
geração como grupo que pensa e sente de forma parecida, não apenas como um agrupamento 
de indivíduos nascidos em anos próximos (MANNHEIM, 1928). Para autores como Oliveira 
(2009) e Martins, Lopes e Freire (2017), por exemplo, a geração Y compreende quem nasceu 
entre os anos de 1980 e 1999. Já segundo Rudge et al (2017), trata-se dos nascidos de 1978 até 
1990. Para Cappi e Araújo (2015) e Costa, Carvalho Neto e Bazoli (2016), seriam os nascidos 
entre 1980 e 1990. Lombardia (2008) os descreve como quem nasceu entre 1980 e 2000; 
Fabrício et al. (2018), como entre 1980 e 1994 – mesma data de término para Engelman (2007), 
segundo quem a geração Y envolve os nascidos de 1977 a 1994; Cançado, Silveira e Muylder 
(2018) os descrevem como as pessoas cujo nascimento se deu entre 1982 e 1994; Lima e Santos 
(2018), como entre 1980 e 1995; para Veloso, Dutra e Nakata (2016), Comazzetto et al. (2016) 
e Moreira e Araújo (2018), são os que nasceram a partir de 1978; segundo Knob e Goergen 
(2016), a partir de 1980; Monteiro e Lopes Júnior (2015), a partir de 1981. No entanto, cabe 
ressaltar que, se por um lado essas delimitações podem trazem algum transtorno, pela simples 
falta de consenso sobre o período compreendido que complica qualquer comparação, por outro 
refletem a natureza fluida com que as gerações são, de fato, delimitadas. Assim, acredita-se que 
o ideal seja pensar nessas datas como marcos aproximados que contribuem para incluir ou 
excluir um sujeito neste ou naquele grupo, mas não como limites rígidos que se sobrepõem à 
experiência individual.  

Isso posto, os artigos encontrados nos parâmetros definidos para este estudo foram lidos 
e analisados, sendo suas principais contribuições para o tema categorizadas como a seguir: 

 
4.1 Potencialidades 

 
Nesta categoria são apresentados os dados sobre os quais há convergência na literatura 

recente nacional envolvendo as potencialidades desses jovens para o mundo do trabalho, o que 
inclui hábitos e características que eles trazem e que contribuem de forma positiva para as 
organizações. Quanto a isso, os aspectos sobre os quais as pesquisas mais recentes sobre o tema 
convergem apontam para questões relacionadas, principalmente, à busca por desafios, 
facilidade em trabalhar com outras pessoas, dinamismo e criatividade.  

Para os jovens da geração Y, uma rotina de trabalho interessante, dinâmica e que inclua 
a constante  busca por  desafios é importante, fato que pode ser confirmado em diferentes 
estudos, incluindo os de Winckler, Alperstedt e Cunha (2013), Lemos, Mello e  Guimarães 
(2013) Medeiros, Medeiros e Valadão Júnior (2014), Lima e Santos (2018), Martins, 
Bohnenberger e Froehlich (2018), Sabino, Rocha e Souza (2017), Costa, Carvalho Neto e 
Bazzoli (2016). Ainda assim, é preciso reconhecer que isso não foi unânime, pois na pesquisa 
de Fabrício et al. (2017), por exemplo, só 22% dos entrevistados afirmaram buscar novos 
desafios frequentemente, evidenciando que outros fatores, como a situação econômica e o  
momento de vida, podem pesar mais sobre essa característica do que a geração a qual 
pertencem.  

Os estudos também convergem no que se refere à importância de um ambiente de 
trabalho colaborativo, que possibilite a interação social entre os colegas, valorize o trabalho em 
equipe e a cooperação (MORGADO, 2011; PERRONE et al. 2014;  FALASTER, FERREIRA 
E REIS, 2015; LAMPKOWSKI et al. 2016;  KNOB E GOERGEN et al. 2016; RUDGE et al. 
2017; SABINO, ROCHA E SOUZA 2017; ITUASSU et al., 2016; GUBEROVIC ET AL., 
2018; LIMA NETO e MELO 2019). A pesquisa de Rudge et al. (2017) também revela que um 
bom ambiente de trabalho (incluindo o saudável relacionamento entre os colegas) é um aspecto 
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apontado como um dos mais importantes e motivadores para os jovens da geração Y, e a sua 
ausência, nesse estudo, aparece como a maior causa de insatisfação no trabalho. Nesse ponto, 
o trabalho remoto – que pode ser uma realidade mais presente a partir de agora, em função da 
crise atual disparada pelo COVID-19, consiste num problema para os responsáveis pela gestão 
dessas pessoas, para quem a convivência se mostra tão relevante.  

Em relação às principais características desses jovens em relação ao trabalho, a literatura 
os aponta como altamente conectados, tecnológicos, criativos, dinâmicos e versáteis. 
Preocupam-se em criar soluções, produtos, serviços e/ou negócios que atendam às necessidades 
do mercado (VASCONCECLOS et al. 2010; DINIZ et al. 2011; MORGADO, 2011; LOPES, 
ET AL., 2014; MEDEIROS, MEDEIROS E VALADÃO JÚNIOR ,2014;  FALASTER, 
FERREIRA E REIS, 2015;REIS E RAMOS, 2015;  COMAZZETO et al. 2016; SABINO, 
ROCHA E SOUZA; 2017; COLET, MOZZATO E BITENCOURT, 2017; GUBEROVIC ET 

AL., 2018). A literatura sobre o tema aponta a tendência dos jovens da geração Y de buscarem 
oportunidades de carreira em empresas social e ambientalmente sustentáveis (LEMOS, 
MELLO E GUIMARÃES 2013; FALASTER, FERREIRA E REIS, 2015; GUBEROVIC ET 

AL., 2018), o que reforça a importância de organizações com propósito. Quanto a isso, cabe 
destacar a aceitação da diversidade, aspecto que também é mencionado para retratar essas 
pessoas (BRITO, OBREGON e LOPES, 2015) e favorece sua convivência com outros públicos. 
 

4.2 Desafios  
 

Neste tópico estão reunidos os aspectos mais relevantes trazidos pela literatura nacional 
recente no que diz respeito aos traços que podem significar um desafio para a gestão dos 
profissionais da geração Y, como a necessidade de rápida ascensão nas organizações, a busca 
constante por reconhecimento e a dificuldade em lidar com a hierarquia e a autoridade. 

Um dos fatores que podem vir a causar problemas para a gestão desses jovens, e em que 
houve consenso nos textos analisados, é que, apesar do excelente potencial profissional desses 
indivíduos, eles têm  necessidade de ser reconhecidos pelo seu trabalho e resultados 
(CAVAZOTE, LEMOS E VIANA, 2012; LEMOS, MELLO E GUIMARÃES, 2013; 
MENETTI, KUBO E OLIVA, 2015; KNOB E GOERGEN, 2016; BAIERLE et al, 2016; 
MOREIRA E ARAÚJO, 2018;   LIMA E SANTOS, 2018; FELIX, ABRANTES E 
VALVERDE,2019; MARTINS, BOHNENBERGER e FROEHLICH, 2018). Nisso, por si só, 
não haveria mal, mas eles desejam que este reconhecimento venha e que essa ascensão aconteça 
rapidamente, como é apontado por Lemos, Mello e Guimarães, (2013), Colet, Mozzato e 
Bitencourt ( 2017), Perrone et al. (2014) e Lima Neto e Melo (2019). Nesse sentido, como 
afirmado por Fabrício et al (2017), Brito, Obregon e Lopes (2015), Menetti, Kubo e Oliva 
(2015), Costa, Carvalho Neto e Bazzoli (2016) e Knob e Goergen (2016), isso deixa de ser uma 
vantagem para se tornar um problema: essas pessoas são apontadas pela literatura como 
profissionais ansiosos, e é sabido que crescer aceleradamente na carreira é uma expectativa que 
nem sempre se pode cumprir. Saber esperar é uma habilidade que esses jovens ainda precisam, 
portanto, desenvolver. As organizações, por outro lado, devem se atentar para esse aspecto, 
despertando expectativas realistas e executando um trabalho educativo no sentido de orientar 
esses jovens sobre suas reais possibilidades de ascensão, além de pensar em outras formas de 
recompensá-los. Afinal, quando o reconhecimento não é feito ou demora para acontecer, esse 
profissional se frustra (CAVAZOTE, LEMOS E VIANA, 2012; WINCLER, ALPERSTED E 
CUNHA, 2013; REIS E RAMOS, 2015; MENETTI, KUBO E OLIVA, 2015;COSTA, 
CARVALHO NETO E BAZOLLI, 2016; LIMA NETO E MELO ,2019; FELIX, ABRANTES 
E VALVERDE,2019), o que pode acarretar a perda de talentos. 

Estes indivíduos também  representam um desafio para as organizações, na medida que 
não se sentem confortáveis em trabalhar em empresas com forte ênfase no autoritarismo, 
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excesso de regras e formalidades, apego demasiado à hierarquia e autoridade: querem um 
ambiente flexível e informal, buscam ter mais autonomia, acesso às informações e transparência 
(MARTINS, BOHNENBERGER e FROEHLICH, 2018; VELOSO, SILVA E DUTRA, 2012;  
MEDEIROS, MEDEIROS E VALADÃO JÚNIOR ,2014; MENETTI, KUBO E OLIVA, 2015; 
ALVES, VAL E FEIJÓ, 2015; FALASTER, FERREIRA E REIS, 2015; MOREIRA E 
ARAÚJO, 2018). No entanto, é sabido que, em ambientes mais estáveis, as organizações ainda 
tendem a ser menos orgânicas, horizontalizadas e flexíveis. Essas organizações, em particular, 
enfrentam um desafio no que se refere à gestão desses profissionais, dado que sua estrutura não 
parece condizente com as preferências desses jovens. 

 
4.3 Expectativas  

 
 Os aspectos sobre os quais as pesquisas convergem, quanto às expectativas dos 
indivíduos da geração Y, apontam para questões relacionadas, sobretudo, ao rápido crescimento 
organizacional, à remuneração e ao equilíbrio entre vida pessoal e vida profissional.  

A literatura sobre o tema aponta uma forte tendência desses jovens de buscarem uma 
vida pessoal e profissional equilibrada (VASCONCECLOS et al. 2010; TREFF, 
2012;MEDEIROS E OGUSKU, 2012; WINCKLER, ALPERSTEDT E CUNHA, 2013;  
LEMOS, MELLO E GUIMARÃES2013;GOMES et al. 2013; MEDEDIROS, MEDEIROS E 
VALADÃO JÚNIOR, 2014; PERRONE et al.2014; COSTA, CARVALHO NETO E 
BAZZOLI, 2016; COMAZZETTO et al. 2016; MOREIRA E ARAÚJO, 2018 ; GUBEROVIC 
ET AL., 2018; MORAES E PRÁ, 2018). Isso significa a decadência da figura do workahoolic 
que, talvez, tenha caracterizado gerações anteriores. Afinal, ter tempo para o lazer e a família, 
além de horários flexíveis, são aspectos dos quais essas pessoas não parecem abrir mão. 
Conforme Brito, Obregon e Lopes (2015), trabalhadores pertencentes a esse grupo têm a clareza 
de que longas jornadas de trabalho são prejudiciais à sua saúde física e psíquica. Conforme 
Medeiros, Medeiros e Valadão júnior (2014), há um crescente número de profissionais 
pertencentes à geração Y  que, de certa forma,  exigem que sua carreira esteja integrada a seu 
estilo de vida, o que inclui não apenas conciliar a vida pessoal e profissional, mas sobretudo 
encontrar um modo de integrar as necessidades do indivíduo, da sua família e seu trabalho, 
priorizando a flexibilidade em detrimento de outras questões. 

Quanto à importância econômica do trabalho, isso aparece em diversos estudos, dentre 
eles o de Ituassu et al. (2016), Fabricio et al (2018), Costa, Carvalho Neto e Bazoli (2016), 
Lemos, Mello e Guimarães (2013), Perrone et al. (2014), Guberovic et al., (2018). Na pesquisa 
de Costa, Carvalho Neto e Bazzoli (2016), a importância da remuneração para essas pessoas foi 
evidenciada não só como fator altamente relevante, mas também como fator condicionante para 
a retenção profissional. Na pesquisa de Vasconcelos et al. (2010), identificaram-se falas 
recorrentes acerca da necessidade de reconhecimento financeiro, profissional, aprendizagem e 
desafios por parte dos jovens da geração Y, que buscam a oportunidade de produzir e receber 
de forma compatível com a sua capacidade e contribuição. Para eles, ter sucesso está atrelado, 
portanto, a ganhar bem (LEMOS, MELLO E GUIMARÃES, 2013). 

As expectativas desses indivíduos incluem ainda que o trabalho seja interessante e 
gratificante, que seja uma parte da vida que envolva um bom relacionamento entre os pares e 
satisfação pessoal, além de algo que faça sentido e, de alguma forma, contribua para a sociedade 
(VASCONCELOS et al., 2010; TEIXEIRA et al., 2014;PERRONE et al., 2014; ITUASSU et 

al., 2016; FALASTER, FERREIRA E REIS, 2015; DRUMOND, ITUASSU E 
VASCONCELOS, 2016; LIMA NETO e MELO 2019). Isso pressiona as organizações a se 
mostrarem como entidades com propósito, não apenas em busca de lucro. Para esses jovens, 
questões como ética ou dignidade são muito valorizadas (VASCONCELOS et al., 2010). Nesse 
sentido, apresentar-se como uma organização de alta lucratividade e que cresce aceleradamente 
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não parece ter tanto apelo, caso para atingir esses objetivos ela sacrifique esse tipo de valor. 
Uma empresa como a descrita provavelmente não atrairia, portanto, os talentos dessa geração. 
Reportagem atual da grande mídia ilustra essa questão. Nela, estudos feitos nos Estados Unidos 
mostram que, para os jovens das gerações Y e Z, trabalhar em uma gigante da tecnologia como 
Google e o Facebook está cada vez menos atrativo, devido aos dilemas éticos vivenciados 
nessas empresas (GOLDBERG, 2020). 

De forma abrangente, a literatura aponta que as expectativas da geração Y incluem 
participação em projetos relevantes, grandes desafios, reconhecimento por resultados e 
remuneração adequada. Para que consigam alcançar estes fatores, desejam trabalhar em um 
ambiente informal, com hierarquia reduzida e fácil acesso a informações (CAVAZOTE, 
LEMOS E VIANA, 2012; LEMOS, MELLO E GUIMARÃES, 2013; MENETTI, KUBO E 
OLIVA, 2015; KNOB E GOERGEN, 2016; BAIERLE et al, 2016; MOREIRA E ARAÚJO, 2018;   
LIMA E SANTOS, 2018MEDEIROS, MEDEIROS E VALADÃO JÚNIOR ,2014; RUDGE et 

al. ,2017; FABRICIO et al.,2018). 
 

4.4 Dissensos  
 

Conforme consta nas pesquisas nacionais, existe considerável consenso em relação ao 
perfil profissional dos trabalhadores da geração Y. Entre os poucos dissensos encontrados está 
a valorização da estabilidade. Alguns estudos, como os de Vasconcelos et al. (2010) e Lemos, 
Mello e Guimarães (2013), evidenciaram que ainda há profissionais dessa geração com um 
perfil mais conservador, e que valorizam a estabilidade e a segurança como pilares importantes 
em suas carreiras. Esse resultado difere do estudo de Reis e Ramos (2015), no qual não foi 
identificada a valorização dos jovens aos constructos relacionados à estabilidade e segurança, 
sinalizando que eles são mais bem representados por modelos que dão importância à 
movimentação em detrimento de estabilidade ou continuidade. Já a pesquisa de Moreira e 
Araújo (2018) evidenciou que para as mulheres da geração Y a segurança e estabilidade é um 
aspecto importante, fato que não pode ser relacionado aos homens da mesma geração. 

Outro aspecto em que foi encontrado dissenso foi em relação ao comprometimento 
organizacional. Na pesquisa de Menetti, Kubo e Oliva (2015), o jovem da geração Y é taxado 
como despreocupado em fazer parte da organização e desenvolver afetividade por ela. No 
entanto, em outros estudos, como os de Monteiro e Lopes Junior (2015) e Lampkowski, at al. 
(2016), esses jovens aparecem com alto nível de comprometimento, buscando contribuir e fazer 
parte da gestão das empresas. 

Na pesquisa de Teixeira et al. (2014) e Moreira e Araújo (2018), a geração Y foi 
identificada como uma geração que não valoriza a importância de realizar um trabalho 
socialmente relevante, diferentemente do que foi apresentado nas pesquisas de Falaster, Ferreira 
e Reis ( 2015), Ituassu et al. (2016) e Sabino, Rocha e Souza (2017), por exemplo. Nestas, o 
trabalho com relevância, que contribua com a sociedade e seja desempenhado em empresas 
socialmente responsáveis, é aquele ao qual esses jovens conferem valor.  

O dissenso de maior relevância identificado neste estudo diz respeito à caracterização 
da geração Y. A maior parte das pesquisas analisadas trata a geração Y de maneira uniforme. 
Nota-se, no entanto, que o perfil investigado pelos pesquisadores é muito similar, já que a 
amostra das pesquisas na maioria das vezes (cerca de 90% dos artigos consultados durante a 
revisão sistemática de literatura) se restringe a universitários, jovens executivos e trainees, 
pessoas de grandes centros e com acesso à tecnologia, uma vez que muitas coletas foram 
efetuadas nas universidades ou de maneira eletrônica. Isso prejudica a caracterização desse 
perfil se for considerado um ambiente tão diversos como o brasileiro. Alguns estudos tecem 
críticas próximas a esta, como os de Colet, Mozzato e Oltramari (2017), Colet, Mozzato e 
Bitencourt ( 2017), Cançado, Silveira e Muylder (2018), Oliveira Piccininni e Bitencourt (2011, 
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2012), reforçando a necessidade de mais pesquisas para uma correta caracterização da geração 
Y brasileira; investigações que contemplem, acima de outras questões, sua diversidade. 

 
5 CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 
Essa pesquisa teve como propósito sistematizar a produção científica recente publicada 

no Brasil entre 2009 e 2020 sobre o perfil profissional da Geração Y. Para tanto, a revisão foi 
construída de forma sistemática. Foram utilizadas como base de dados as publicações do portal 
de periódicos CAPES, os anais do EnANPAD e do SEMEAd. Buscaram-se artigos dos últimos 
dez anos, em português, com o termo “geração Y” e correlatos no título ou nas palavras-chave, 
que relacionassem esses sujeitos ao universo organizacional – além de clássicos e outros textos 
que estivessem nas referências dos artigos lidos e se mostrassem úteis ao estudo. Para a análise, 
foram criadas as categorias: Potencialidades (que aspectos esses profissionais apresentam que 
podem beneficiar as organizações); Expectativas (o que buscam no trabalho); Desafios 
(dificuldades envolvidas na gestão dessas pessoas, ou os maiores problemas que geram no 
ambiente de trabalho); além da categoria chamada de Dissensos (divergências na literatura). 

Quanto aos principais resultados em relação à categoria Potencialidades, que reúne as 
características potencialmente positivas para as organizações em que os jovens da geração Y 
trabalham, os itens que aparecem o maior número de vezes, ou seja, as características que foram 
identificadas pela maior parte dos estudos consultados, foram:  (i) gostam de trabalhar com 
tarefas desafiadoras, sendo movidos por algo que os tira da zona de conforto, os instiga; (ii) 
trabalhar bem em equipe, ou seja, sentem-se bem num ambiente de trabalho mais dinâmico e 
colaborativo, o que remete à terceira característica de maior concordância entre os autores 
consultados; (iii) que é o potencial criativo desses jovens, que cresceram cercados de estímulos 
e de tecnologia, o que contribui para o desenvolvimento dessas habilidades. 

Em relação à categoria Desafios, na qual são retratados os aspectos da geração Y que 
podem significar um obstáculo para a gestão de pessoas nas empresas em que esses jovens estão 
inseridos, o comportamento mencionado o maior número de vezes foi a necessidade de serem 
reconhecidos e que isso seja feito de forma acelerada. Esses jovens querem que as empresas 
valorizem seu trabalho no curto prazo. Nisso, mostram-se imediatistas e ansiosos. Muitas vezes 
se frustram e se tornam um problema a ser administrado pelas organizações, em termos, por 
exemplo, de retenção de talentos. Outras questões igualmente relevantes e preocupantes para 
as empresas são o fato de essas pessoas terem dificuldade em trabalhar em ambientes altamente 
formais, com ênfase na hierarquia e gestão autoritária. Dado que esses jovens cresceram sem 
tantos limites quanto as gerações anteriores, sua natureza dinâmica e criativa tem dificuldade 
em entender, se adaptar e até mesmo respeitar esse tipo de configuração. 

No que diz respeito à categoria Expectativas, que traz os aspectos mais relevantes em 
relação ao que esses indivíduos esperam de seu trabalho, questões relacionadas à possibilidade 
de equilibrar vida profissional e pessoal, ter tempo para família, horário de trabalho flexível são 
fatores essenciais para essa geração de trabalhadores. Outro aspecto recorrente nos estudos é a 
importância da remuneração; eles querem ser valorizados financeiramente, ou seja, ganhar bem 
é um aspecto importante para estes jovens, bem como ter autonomia, flexibilidade, bons planos 
de incentivo para o crescimento e atuar em trabalhos que tenham sentido, sejam relevantes. 

A categoria Dissensos, referente às discordâncias entre os estudos analisados, reflete a 
maior limitação da pesquisa, qual seja, a difícil caracterização da Geração Y brasileira quando 
as amostras dos estudos se restringem a jovens de grandes centros urbanos, de classe social 
mais alta. Daqueles analisados, cerca de 90% focam profissionais formados ou estudantes de 
graduação, especialização, MBA e Mestrado, de empresas de grande porte; trabalhadores de 
capitais ou grandes centros urbanos; profissionais com elevado nível hierárquico; ou coletaram 
dados eletronicamente, o que demonstra que os respondentes tinham acesso a equipamentos 
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eletrônicos e internet, não contemplando a realidade de todos os membros dessa geração. Os 
demais estudos foram de natureza teórica ou se basearam em dados documentais. 

Como sugestões para pesquisas futuras, investigar jovens Y a partir de geografias 
distintas, como áreas rurais ou cidades do interior do País, sobretudo de regiões que não a Sul 
e Sudeste (onde predominam esses estudos), pode ajudar a construção de um retrato mais 
abrangente e fidedigno dessas pessoas, respeitando particularidades regionais e culturais, por 
exemplo (MEDEIROS, MEDEIROS e VALADÃO JR., 2014). Do mesmo modo, focar não só 
acadêmicos, mas pessoas de menor poder aquisitivo e acesso limitado à tecnologia também 
deve trazer resultados diferentes dos encontrados até então. Contemplar ainda outros tipos de 
interseccionalidade, como as relacionadas a gênero, orientação religiosa, etnia, dentre outras, 
não só enriqueceria os estudos sobre as gerações, como se mostra desafio essencial a ser 
enfrentado, quando se fala de conhecer melhor a geração Y, ou ainda, as várias gerações Y 
brasileiras.  

Nesse sentido, outra contribuição do artigo – fora apontar convergências e divergências 
na literatura, como proposto – é constatar que, se não é possível falar de um único perfil da 
geração Y brasileira, é preciso contemplar os jovens que fazem parte dela, mas ainda não 
ganharam a atenção da produção científica nacional.  

Longe de se pretender definitivo, o presente estudo não só revisou a literatura sobre a 
geração Y, mas buscou problematizar os achados de revisões e pesquisas anteriores 
evidenciando avanços e lacunas que, se preenchidas, devem contribuir para que se conheça 
melhor o que essas pessoas representam para o mundo do trabalho, em termos de 
potencialidades e desafios para as organizações.  
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