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“A performance da equipe quase sempre depende do lider
ser capaz de atingir um equilibrio critico entre fazer as
coisas pessoalmente e deixar que outras pessoas facam”
Oliveira e Pauletti 2018, p.5



RESUMO

Este trabalho apresentard o estilo de lideranca transformacional para o
engajamento e motivacdo para a geracdo Z. O estilo de lideranca
transformacional é descrito como um modelo que incentiva os liderados e d&
autonomia para tomarem as proprias decisdes. A Geracdo Z € uma geracao que
valoriza a autonomia e aprecia os feedbacks. Foi realizada uma visita técnica
onde descobrimos que a Geracao mais presente dentro da empresa é a Geracao
Y, e que ainda ocorre conflitos entre as geracdes no ambiente de trabalho.
Através de uma pesquisa de campo também conseguimos chegar a conclusdo
de que o estilo de lideranca mais presente dentro das empresas € o estilo
autocratico, nessa mesma pesquisa foi perguntado aos participantes se eles
conheciam a lideranca transformacional, apenas um terco dos participantes
conhecia a aplicabilidade do estilo de lideranca. Entendemos que ainda falta o
preparo das empresas para receberem a geracdo Z e que a Lideranca

Transformacional precisa ganhar mais visibilidade.

Palavras-chaves: Geracao Z; Lideranca Transformacional; Engajamento.



ABSTRACT

This work will present the transformational leadership style for
engagement and motivation for generation Z. The transformational leadership
style is described as a model that encourages those led and gives them
autonomy to make their own decisions. A technical visit was carried out where
we discovered that the Generation most present within the company is
Generation Y, and that conflicts between generations still occur in the workplace.
Through field research we were also able to reach the conclusion that the most
present leadership style within companies is the autocratic style. In this same
research, participants were asked if they knew transformational leadership, in the
results it was shown that more than half knew , but only a third of the participants
in total had knowledge of its applicability. We understand that companies still lack
preparation to welcome generation Z and that Transformational Leadership

needs to gain more visibility.

Keywords: Generation Z; Transformational Leadership; Engagement
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1. INTRODUCAO

Este trabalho de conclusdo de curso, demonstra a importancia do papel
da lideranca transformacional no engajamento dos colaboradores da geragéo Z.
A lideranca transformacional € definida pela competéncia de desenvolver
inovacbes e mudancas nas organizacles, pois estabelece valores, visdo e
relacionamentos. Esse tipo de lideranca € importante para a geracao Z, pois

valoriza o propdsito e a realizagdo pessoal em suas carreiras.

A geracdo Z € formada por pessoas nascidas a partir de 1997, por
crescerem em um mundo cheio de diversidade em uma era de alta tecnologia,
sao considerados grandes nativos digitais e tendem a ser pessoas com mente
aberta a inovagfes. Esses jovens tém caracteristicas e valores proprios e, por
isso, precisam de uma lideranca diferenciada para se engajarem e se
desenvolverem profissionalmente. Gostam de feedbacks no ambiente de

trabalho, flexibilidade, criatividade, dindmica e recompensas financeiras.

A lideranca transformacional pode ser uma 6tima estratégia para engajar
a geracdo Z. Esses colaboradores possuem caracteristicas especificas, como a
necessidade de um proposito no trabalho, a valorizagcédo da diversidade e a busca
constante por inovagdo. E um estilo de lideranca que deixa seus funcionarios
livres para desenvolverem suas ideias, deixando-os confortaveis e motivados na
empresa, garantindo um bom clima organizacional e uma boa convivéncia entre

seus funcionarios.

z

Nosso objetivo € realizar uma andlise entre os estilos de lideranca
tradicionais e a lideranca transformacional, e identificar os principais motivos que
engajam e motivam os colaboradores da Geracédo Z. Assim poderemos apontar

como o estilo de lideranca interfere nos colaboradores.
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1.1 JUSTIFICATIVA

Mediante o presente estudo busca-se analisar como a lideranga
transformacional atrai estes jovens da geracdo Z. Esta geragdo encontra-se em
busca desta lideranca em grandes empresas, visando uma maior liberdade de
cumprir objetivos e ter seus talentos bem trabalhados, formando um ambiente
criativo e com bons resultados. A compreenséo desta lideranca nas empresas
mostra 0 quanto ela ajuda no engajamento destes colaboradores e alinhando

suas culturas organizacionais com as expectativas dessa geracao.

1.2 PROBLEMATICA
Qual a influéncia da lideranca transformacional para o engajamento da

geragao Z?

1.3 HIPOTESE

¢ O lider transformacional inspira o trabalho em equipe, contribuindo para o
engajamento da geragao Z.

¢ A lideranca transformacional incentiva a autonomia e a flexibilidade no
colaborador.

¢ A lideranca transformacional promove um clima favoravel a inovacao.

1.4 OBJETIVO GERAL
Comparar a lideranga transformacional aos demais estilos de lideranca,

para analisar o engajamento e motivacéo da geracdo Z

1.5 OBJETIVO ESPECIFICO
Analisar os motivos pelo qual os jovens da geracéo Z se sentem atraidos

por grandes empresas que utilizam a lideranca transformacional

Analisar dentro das empresas como lideranga transformacional influencia

na retencéo de talentos.

Entrevistar o gestor da empresa para compreender se o estilo de lideranca

utilizado gera o sentimento de proposito.

1.6 METODOLOGIA

No nosso trabalho utilizamos os seguintes métodos de pesquisa: pesquisa

guantitativa feita através de um questionario online com respostas de
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trabalhadores CLT de empresas diversificadas, pesquisa qualitativa através do
nosso estudo de caso em gue realizamos uma visita técnica e fizemos uma

entrevista com a Consultora de Desenvolvimento Organizacional.

Utilizamos também a pesquisa bibliogréafica, realizamos consulta em teses
e artigos para saber como se portam os lideres transformacionais em relacéo a
seus funcionarios das geracdes mais novas, quais os melhores estilos de

lideranca, e um estudo sobre as diferentes geracoes.
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2. LIDERANCA TRANSFORMACIONAL
2.1 CONCEITO

Os lideres transformacionais demonstram um conjunto de caracteristicas
essenciais que os destaca no cenario da lideranca. Um traco distintivo € a
habilidade notavel de se comunicar com absoluta clareza, permitindo-lhes
propagar os principios éticos e morais que fundamentam a organizacdo que
representam. Esses lideres transcendem o simples comando, agindo como
agentes de mudanca e inspiragdo. Segundo Vizeu (2011, p.22) “Lideranca
transformacional € a mesma orientacdo substantiva da agcdo comunicativa, que
busca o entendimento intersubjetivo pelo ajuste das referéncias ético-morais que

0 grupo compartilha.”

Segundo Vizeu (2011, p.8) “a lideranga transformacional € condizente
com a capacidade de promover a inovagao e a criatividade entre os seguidores”.
Uma marca registrada desse estilo de lideranca é a capacidade de fomentar a
criatividade e a inovagdo entre seus liderados. Ao estimular ativamente a
inventividade, esses lideres motivam suas equipes a superar limites
convencionais e a alcancar metas que transcendem as expectativas
convencionais. Essa abordagem ndo apenas eleva o desempenho geral, mas

também nutre um ambiente onde a exceléncia é a norma.

Outro aspecto crucial é a dedicacdo dos lideres transformacionais ao
crescimento pessoal de seus colaboradores. Eles adotam uma perspectiva de
longo prazo, investindo na capacitagdo e no desenvolvimento de habilidades,
com a meta final de transformar os liderados em lideres de destaque no futuro.
Essa abordagem néo apenas beneficia a organizacdo, mas também enriquece

a trajetoria profissional dos individuos sob sua orientacao.

Os lideres transformacionais ajudam os seguidores a crescer e se
tornarem lideres, respondendo as necessidades individuais dos
seguidores, capacitando-os e alinhando os objetivos e metas dos
seguidores individuais, do lider, do grupo e da organizacdo como um
todo. (BASS; RIGGIO, 2006, p.3)

A forma inovadora como os lideres transformacionais conduzem suas
equipes os diferencia profundamente de outros estilos de lideranca. Eles nao

apenas gerenciam tarefas, mas também inspiram, capacitam e promovem uma
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mudanca positiva tanto no ambito profissional quanto no pessoal. Sua influéncia
transcende os limites tradicionais, deixando uma marca indelével nas
organizac6es e nas vidas daqueles que tém o privilégio de serem liderados por
eles.

A Lideranca Transformacional envolve inspirar seguidores a se
comprometerem com uma Vvisao e objetivos compartilhados para uma
organizacdo ou unidade, desafiando-os a serem solucionadores de
problemas inovadores e desenvolvendo a capacidade de lideranca dos
seguidores por meio de treinamento, orientacdo e fornecimento de
desafios e suporte (BASS; RIGGIO, 2006, p4)

Ainda de acordo com Bass (2006, p4) os lideres transformacionais séo
capazes de se comunicar com clareza e transparéncia, estimulam metas para
gue assim seus colaboradores possam exercer a criatividade e suas ideias
inovadoras. S&o responsaveis por transformar seus colaboradores em
verdadeiros lideres, por meio de treinamento, orientacdo, suporte e com as

metas desafiadoras estipuladas.

2.2 HISTORIA DA LIDERANCA TRANSFORMACIONAL

A primeira vez que foi mencionada a lideranca transformacional, foi no
livro do socidlogo James Victor Downton Rebel Leadership: Commitment and
Charisma in a Revolutionary Process, traduzido para o portugués Lideranca
Rebelde: Compromisso e Carisma num Processo Revolucionario, o livro foi

escrito em 1973.

Segundo CALACA (2015, p.122) “Tornou-se notério na area de
organiza¢des uma teoria da lideranca que foi apresentada pela primeira vez em

um texto produzido pelo cientista politico James MacGregor Burns”.

O objetivo deste livro é desenvolver uma compreensédo da natureza e
da funcdo da lideranca rebelde no contexto de teorias mais gerais de
relagbes lider-seguidores, compromisso e mudanca revolucionaria.
(DOWNTON; JAMES VICTOR, 1973).

Em 1978 o cientista politico James MacGregor Burns publicou o livro
Leadership, em portugués Lideranca, a partir deste ponto o tema Lideranca
Transformacional passou a ter maior visibilidade. VIZEU (2015, p.123) “O texto

de Burns (1978) apresenta os fundamentos desse modelo e inaugura um dos
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mais proficuos campos de estudo de lideranca dentro da area de administracéo.
Vinculada as perspectivas da nova lideranc¢a”. No livro o autor define a Lideranca
Transformacional como um meio de lideranca onde as duas partes se ajudam
em prol de um mesmo objetivo, sendo assim, o lider transformacional seria capaz
de elevar a motivagao e moral da equipe que comanda. “Um estudo sistematico,
que vai desde os saldes de Paris do século XVIII até aos quadros revolucionarios
do século actual, vé a lideranca como dialéctica, sintética, colectiva e de

sensibilizagdo e examina as suas causas e efeitos.” (BURNS 1978, p.10)

No livro “Leadership and Performance”, ou “Lideranga e Desempenho”, de
autoria do pesquisador Bernard Morris Bass, publicado em 1980. “Por que a
maioria dos lideres ou gestores obtém desempenho meramente competente de
seus seguidores, enquanto alguns poucos inspiram realizacdes extraordinarias?
O especialista em lideranca Bernard Bass leva esta questdo para além da
especulacao habitual, apresentando uma investigagao original que documenta
pela primeira vez as caracteristicas do lider excepcional” [BASS, 1980]. No livro
0 autor diz que o lider deve trabalhar ao lado de seus subordinados, e que ao
trabalhar em conjunto seja possivel identificar as falhas e implantar as mudancas

necessarias.

2.3 O PAPEL DE UM LIDER

Em uma empresa o lider tem um papel importante, direcionando a equipe
para metas e desenvolvimento. Para Saloméo (2018, p. 17) “Lider, no senso
comum, hoje em dia, é o cara que manda, que tem varios subordinados em uma

empresa. E como se fosse sinénimo de gestor. ”

Os responsaveis pelo papel de lider dentro das organiza¢des nao podem
ter medo de se aventurar. “Lideres sdo aqueles que se abracam sem medo o

desconhecido. Correm para o perigo.” (SINEK, 2019, p.8)

Sendo assim os lideres sdo aqueles que estdo a frente de uma equipe ou
setor, citando regras, resolvendo conflitos, modelando os valores, ajudando no
desenvolvimento pessoal, metas e unido. Tendo uma grande responsabilidade

a sequir.
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2.3.1 Ainfluéncia e competéncias da Lideranca Transformacional

O lider transformacional possui um papel importante no desenvolvimento
de seus liderados, gerando ambientes positivos, flexiveis e produtivos. Guiando
a equipe a um futuro compartilhado onde todos podem se desenvolver. Estas
caracteristicas fomentam a criatividade, inovacdo, desenvolvimento pessoal e

seguido de suas culturas de confianga, motivando e valorizando.

Este estilo de lideranga mobiliza as pessoas em diregdo a um objetivo
comum, mas néo é especifico no que se refere a como alcanc¢a-lo. As pessoas
tém liberdade para inovar e assumir riscos calculados. Uma vez que conhecem
o0 objetivo maior da organizacao, elas tém clareza de como podem contribuir para
alcancar determinado resultado. (KARIM, 2010, p. 107)

A confianca € a base, permitindo a liberdade de assumir riscos calculados.
O foco ndo é apenas nos objetivos, mas também em como cada um contribui. O
lider transformacional ndo apenas lidera, mas também cultiva o potencial de

cada individuo.

A clareza na comunicagéo, a empatia, a tomada de decisbes ponderada
e a capacidade de adaptacédo sdo fundamentais. Além disso, inspirar a equipe,
promover a colaboracédo e fornecer orientacdo sao aspectos vitais da lideranca
bem-sucedida. A combinacdo destas competéncias cria lideres que nao apenas

guiam, mas também cultivam ambientes propicios ao crescimento coletivo.

Segundo Shein (2004, p.255), “a identificacdo das competéncias de
lideranga se tornou praticamente uma obsessao”. Lideranga exige um conjunto

especifico de competéncias.
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3. GERACAO Z
3.1 CONCEITO GERACAO Z

A geracao Z é definida como um grupo de pessoas que sucede a geracao
Y. Nascidos entre meados da década de 1990 e meados da década de 2010.
Segundo JACQUES (2015, p.2) “As pessoas que nasceram na década de 1990
compdem um grupo denominado Geracdo Z e sdo descritas como seres

interligados as novas tecnologias de informagao e comunicacgéo.”

Geragdo Z (Gen. Z) é a geracdo jovem nascida entre meados da
década de 1990 e 2010. Atualmente, eles entram no mercado,
iniciando seus primeiros empregos. (NIEMCZYNOWICZ, A., KYCIA,
R.A, & NIEZURAWSKA, J. 2023, p.16)

A geracdo Z € a primeira geracdo a crescer em um mundo virtual.
Considerados como “nativos digitais”, o meio digital faz parte de suas vidas. Essa
geragao, portanto, esta conectada a era digital, influenciando sua identidade e

interagcdes sociais.

A geracdo Z é considerada uma nova espécie e apresenta como
caracteristicas comportamentais totalmente diferenciados das demais
geracdes, com um perfil mais ativo, direto, impaciente, incontrolaveis,
indisciplinados, sendo consequéncia da cultura cibernética global,
tendo como base a multimidia, realidade na qual essa geracéo se criou
(VEEN; VRAKKING, 2009).

Além do mundo digital, a geracdo Z também € observada por ser mais
inclusiva. Eles se desenvolveram em um mundo cada vez mais diversificado, o
que reflete em seus valores. A geracdo Z valorizam a necessidade de um

propésito e a diversidade.
3.2 GERAQ@ES BABY BOOMERS, GY E GZ

As geracdes Baby Boomers, Geracdo Y (Millennials) e Geracdo Z séo
subculturas nas empresas, cada uma com valores e normas especificas. Suas
diferentes perspectivas podem causar pressdo e desafios, mas também
enriquecer as organizagfes. “A idade ndo é a Unica variavel significativa, uma

vez que uma geracdo, como fenbmeno social, também aponta para "certos
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modos definidos de comportamento, sentimento e pensamento” (Mannheim,
1952:291).

As geragfes, com seus valores, normas, estilos de vida, atitudes e, em
geral, modos de fazer as coisas especificos, podem ser consideradas
subculturas e agir de acordo com os padrdes e praticas predominantes,
bem como atender as expectativas da sociedade em geral pode ser
bastante problematico e uma fonte de pressao consideravel para certas

geracdes em um determinado periodo (Tischler, 2011).

Para os gestores, unir essas geracdes de forma harmoniosa, significa um
desafio para se enfrentar, por possuirem valores distintos “A diversidade de
valores entre as geracdes favorece o conflito geracional no ambiente

organizacional.“ (Sachs, 2014, p.40).

3.2.1 Conflitos de geracdes

O relacionamento nas empresas esta evoluindo a medida que diferentes
geracOes lidam com a tecnologia de maneiras distintas. Os Baby Boomers
enfrentam desafios em sua adocdo, enquanto a Geracdo Z se destaca na
utilizacdo de ferramentas tecnologicas. “As pessoas da Geracdo Z sao
multitarefas e primam pelo uso da tecnologia em suas relagdes.” (Tapscott,
2010).

Observou-se a dificuldade das gera¢g6es mais antigas, principalmente,
0s Baby Boomers e a facilidade com que as geragfes mais novas,
notadamente a geragdo Z manuseiam os ferramentais tecnolégicos. A
pandemia da Covid 19 provocou dificuldades para os profissionais
guanto aos seus espacgos privados serem transformados de um

momento para outro em espaco laboral.

Essa mudanca acelerada levou as empresas a repensarem suas politicas
de trabalho. “os problemas da geracdo Z dizem respeito a pouca interacao social
e fraco desenvolvimento interpessoal. Muitos adolescentes séo limitados em sua
comunicacdo verbal, o que acaba por causar diversas dificuldades com a
geracao Y.” (KANAANE, 2017).

Os membros do grupo nem sempre tém a mesma opinido ou estdo de
acordo sobre certas questdes e, por consequéncia, podem surgir 0s

conflitos. Entende-se por conflito: “a percepgdo de diferencas
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incompativeis, que resulta em interferéncia ou oposicdo. Essa
definicdo abrange uma gama ampla de acdes — desde atos abertos e
violentos até formas sutis de desacordo” (ROBBINS, 2005, p. 268).

A divisdo de opinides derivadas das épocas de cada geracdo também
pode render conflitos em discussdes e tomadas de agdes. “Demonstrando que
cabe ao gestor ter a capacidade de entender essa realidade e preparar os
membros da organizacdo para uma visao que leve em conta que as diferencas
existem (ROBBINS, 2005; SERRANO, 2010).

3.3 PONTOS FORTES E FRACOS DA GZ

A Geracdo Z é a mais recente dentro do mercado de trabalho, jovens que
estdo comecando sua carreira profissional agora e que possuem soft skills
diferentes em comparacao aos colaboradores de outras geracdes. A diversidade
de valores entre as geracdes favorece o conflito geracional no ambiente
organizacional. (SACHS, 2014). Esses jovens possuem pontos fracos, mas

também, pontos fortes que podem ser explorados por seus gestores.

3.3.1 Facilidade com a tecnologia

Os jovens da Geracéo Z estdo acostumados com a tecnologia desde que
nasceram, sendo assim possuem mais facilidades do que qualquer outra
geracdo. Possuem um maior acesso a informacéo por isso sdo conhecidos por
suas opinides formadas e conceitos modernos. A tecnologia esta presente na
geracdo Z desde o0 seu nascimento até os dias de hoje, o grande acesso a
informacdes trouxe a possibilidade de criar a sua proépria identidade, ter seus
proprios conceitos e opinides, tratar de diversidade com fortemente a isso caso
contrario ndo conseguirdo acompanhar o ritmo frenético que essa geracao
possui (MOURA, 2020).

Os profissionais da geracdo Z possuem algumas soft skills muito
valiosas para o mercado de trabalho atual, como o pensamento rapido.
A interatividade com os recursos ligados a tecnologia € natural para os
profissionais da geragdo Z, pois ja nasceram ambientados ao mundo
digital e, por isso, sdo pessoas altamente conectadas. Sdo ageis,

criativos, altamente dindmicos, inovadores e proativos. (CATHO, 2021)

BN

Esse acesso a informacdo e compartilhamento pode justamente ser

considerado um diferencial em relagdo as outras geracdes, esse portanto pode
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ser considerado um 6timo ponto para ser explorado pelos gestores. A geracao z
estd familiarizada com a alta tecnologia, e através desta € realizado
compartilhamento de informagdes de tal forma que néo os falta, sendo assim um
diferencial das demais geracdes, que precisa ser levado em consideracéo pelos
gestores o envolvimento desta geracdo com a tecnologia os coloca a frente dos
mais velhos. (MEYER, 2015).

3.3.2 Dificuldade com relacionamentos

Toda essa convivéncia com a tecnologia e aparelhos eletrénicos também
pode ser prejudicial, por estarem acostumados a meio de comunicacdo nao
verbal os jovens da Geracao Z apresentam dificuldades para se relacionar com
outras pessoas dentro do ambiente de trabalho, o que pode causar conflitos com
outras geracdes. Os problemas da geracdo Z dizem respeito a pouca interacéo
social e fraco desenvolvimento interpessoal. Muitos adolescentes sao limitados
em sua comunicacéo verbal, o que acaba por causar diversas dificuldades com
a geragao Y. (KANAANE, 2017)

Uma geragdo que tem uma grande dependéncia de tecnologia esta
sempre conectada, sendo inovadores, criativos, tendo dificuldade nas
relacbes interpessoais, devido estarem mais acostumado a se
relacionar por meios virtuais e ndo fisicamente, apresentando um

comportamento mais individualista. (HERME, 2017)

Possuem valores diferentes dos colaboradores de outras faixas etarias e
buscam empresas com bons valores, ao menos parecido com 0s seus. Sao
ansiosos e imediatistas, estdo mais engajados com a sustentabilidade, procuram
empresas para trabalhar onde os valores desta estejam alinhados com os seus,
como também estdo sempre em busca de desafios em suas carreiras (HERME,
2017)

Essa geracdo vé a hierarquia da organizacdo de modo diferente, ou
seja, tratar diretores e presidentes como pessoas comuns, € as vezes
sendo um pouco imaturos ao pensar que estdo sempre certos e que
por serem mais novos sao mais atualizados sobre alguns tipos de
decisdes (MOURA 2020, p.1)

Podem muitas vezes serem vistos como desaforados, afinal tratam seus

chefes como qualquer outra pessoa dentro da empresa e esse comportamento
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pode ser visto como desrespeitoso pelos demais colaboradores. Podem ser
imaturos ao se acharem donos da tecnologia, acham que por terem maior

facilidade sdo sempre os Unicos a terem razao.

3.4 A GERACAO Z NO MERCADO DE TRABALHO

Pode-se dizer que essa geracao se distingue pela troca rapida, que pode
ser a troca da televiséo para o computador, do computador para o tablet, do radio
para o celular, dos relacionamentos afetuosos, dos relacionamentos
profissionais, até mesmo seus objetivos de vida. A mudanca rapida, a
necessidade de novidades em suas vidas e a falta de um objetivo a longo prazo

é determinante na definicdo desta Geracao, Fagundes (2011).

Essa geracdo tem como pratica desenvolver varias atividades
simultaneamente. A vida desta geracdo € marcada por um excesso de
informacéao, pois os eventos séo noticiados em tempo real e o volume
torna-se obsoleto em um curto espacgo de tempo. E essa rapidez com
gue o0s avangos tecnoldgicos ocorrem condicionou 0s jovens a
desvalorizar as coisas rapidamente, Fagundes (2011).

A geracdo Z é considerada uma nova espécie e apresenta como
caracteristicas comportamentais totalmente diferenciados das demais geracoes,
com um perfil mais ativo, direto, impaciente, incontrolaveis, indisciplinados,
sendo consequéncia da cultura cibernética global, tendo como base a multimidia,

realidade na qual essa geracao se criou, (VEEN 2009, p.3).

Os profissionais da geragdo Z possuem algumas soft skills muito
valiosas para o mercado de trabalho atual, como o pensamento rapido.
A interatividade com os recursos ligados a tecnologia é natural para os
profissionais da geragéo Z, pois ja nasceram ambientados ao mundo
digital e, por isso, sdo pessoas altamente conectadas (CATHO, 2021).

(SCHEFER; GARRAFA, 2015) Nas organizacoes, tais elementos
motivacionais sao utilizados para estimular os colaboradores a darem o melhor
de si no desempenho das suas fun¢bes que destaca que, dentre as praticas de

motivagcdo adotadas, estdo inclusas desde elogios até a participacdo nos lucros

da organizacéo e planos de carreira.
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3.5 FORMA DE AGIR DENTRO DA EMPRESA

A insercao da geracdo Z no mercado de trabalho traz grandes impactos e
desafios para as empresas, esses jovens sao caracterizados pela sua
familiaridade natural com a internet, redes sociais e com dispositivas moveis,
com isso trazem consigo uma nova forma de pensar e de agir, tanto no ambito
pessoal quanto profissional, pois esperam um mundo semelhante aos deles,
interativo, veloz, conectado, e cheio de autonomia, trazendo novos desafios e a
necessidade de mudancas nas estruturas, processos corporativos e relagdes

profissionais.

Esse novo grupo de talentos da Geracdo Z nasceu entre meados de
1990 e 1995 e com pouco mais de 20 anos ja ingressam nas
organizagdes carregando consigo inimeros desafios para os gestores.
Por ja nascerem hiperconectados e diretamente ligados a tecnologia,
emergem com uma nova forma de agir, pensar e conduzir sua vida
pessoal e profissional (Rech, Isabella; Viéra, Marivone; Anschau,
Cleusa, 2017, p.152).

Como estdo acostumados com tudo répido, facil e pratico por conta da
tecnologia, absorvem as informacfes com facilidade, conseguindo resolver
problemas mais rapido do que as geracdes passadas. Além da sua rapidez e
agilidade sao considerados profissionais multitarefas, pois nenhuma geracao se
mostrou tdo bem na habilidade de desenvolver mais de uma tarefa ao mesmo

quanto os Z’s, seja ela online ou ndo.

No que diz respeito ao lado profissional, sdo multitarefas, ou seja,
conseguem fazer, e entender, varias coisas ao mesmo tempo, segundo
matéria da Revista Exame (2006), nenhuma geracdo anterior
demonstrou essa habilidade natural tdo bem quanto os Zs, realizar
tarefas online ou ndo, simultaneamente (Novaes, Thiago, et al., 2016,
p.5).

Por ndo conhecerem o mundo sem a tecnologia, ja sdo altamente
conectados e ambientados no mundo digital, consequentemente carregam o
pensamento rapido e estao atentos a tudo. Sendo assim, séo profissionais ageis,
criativos, proativos, inovadores, dinamicos, e estdo sempre abertos as
diversidades. Além disso, sua capacidade de realizar multitarefas permite com
que eles lidem muito bem com imprevistos, mantendo uma atitude positiva diante

das dificuldades.
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A interatividade com os recursos ligados a tecnologia é natural para os
profissionais da geracéo Z, pois ja nasceram ambientados ao mundo
digital e, por isso, sdo pessoas altamente conectadas. Sdo ageis,
criativos, altamente dinamicos, inovadores e proativos. Além disso,
podem executar com facilidade varias atividades ao mesmo tempo,
conseguem lidar muito bem com situacdes néo previstas, sdo bastante
positivos diante das dificuldades e abertos a diversidade (CATHO,
2021).

Esse novo grupo de jovens procuram empresas que valorizem a
velocidade e a globalidade, ndo € atoa que outra marca dos Z’s dentro das
empresas € a busca por rapidos resultados. Por serem abertos e flexiveis ndo
levam muito em conta o modelo de hierarquia tradicional tem os seus lideres
como colegas de trabalho, por isso, procuram empresas que visam a
conectividade e dao espaco ao dialogo e autonomia.

Essa geracéo, também é caracterizada pelo imediatismo, e buscam
resultados rapidos dentro da organizagéo; a hierarquia tradicional ndo
faz mais sentido, se eles querem falar com o chefe, vao, entram na sala
e falam como se fosse mais um colega. Tal atitude, ndo era comum
nas geracdes anteriores. Esse novo grupo de profissionais chega ao
mercado procurando empresas que valorizem a conectividade, a
abertura ao diadlogo, a velocidade e a globalidade (Novaes, Thiago, et
al., 2016, p.6).

Diante de suas caracteristicas os jovens da geracdo Z tendem a ter seu
proprio negdcio, pois ndo tém medos de arriscar algo novo e vao atrads de
desafios constantes. Pelas suas caracteristicas os profissionais dessa geracao
podem ter dificuldades em lidar com os aspectos tradicionais do mercado como,
por exemplo, horérios fixos, hierarquia, e a rotina repetitiva. Sendo assim,
procuram liberdade de expor e defender ideias, flexibilidade de horario, bom
convivio no ambiente organizacional, contato com a tecnologia e oportunidades
de desenvolvimento que possibilite no seu crescimento profissional.

Esses jovens tém uma forte tendéncia ao empreendedorismo, ou seja,
investir em um negdcio proprio”. Diante de todas essas caracteristicas,
fica evidente que esses profissionais buscam desafios constantes, ndo
tém medo de arriscar e, até mesmo, de mudar de emprego de tempos

em tempos. Sendo assim, pode-se dizer que os jovens da geracéo Z

no mercado de trabalho buscam: flexibilidade de horéario; liberdade
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para propor projetos e defender ideias; boas experiéncias;
oportunidade de contribuir com a sociedade; possibilidade de
crescimento profissional; desafios que possibilitem o aumento do
conhecimento; integragdo com equipes; contato com a tecnologia e
bons beneficios (CATHO, 2021).

Sao profissionais altamente ligados a tecnologia, comunicativos, ageis e
gue priorizam as propostas que a empresa tem para eles, bem como os valores
da empresa em que pretendem se inserir. Diante dos fatos apresentados
concluimos que este novo grupo de profissionais trazem consigo a necessidade
de mudancas na estrutura e processos corporativos e nas relacdes profissionais
gerando grandes desafios para os profissionais que trabalham com a Gestéao de
Organizacional e a Gestao de Pessoas dentro das empresas ou organizacoes
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4. LIDERANCA TRANSFORMACIONAL E GERACAO Z
4.1 ESTILO DE LIDERANCA QUE ATRAI A GERACAO Z

A Geracdo Z (1997-2010) é considerada como uma geragcao preocupada
com os problemas do mundo (salde, economia, meio ambiente), porém, ainda
€ uma geracdao inexperiente. Apos a analise dos resultados foi constatada que
os estilos de lideranca preferidos pelos jovens sdo: Democratica,
Servil/Visionario/Coaching e Transformacional, estilos que séo direcionados as

relacdes lider — liderados.

Sao considerados lideres atentos, dando 0 apoio necessario aos
seus colaboradores e fornecendo um bom ambiente de trabalho.
Desta forma, sdo lideres que inspiram todos ao seu redor,
oferecendo significado e motivac@o ao trabalho realizado pelos

colaboradores (Agotnes et al, 2020, p.9).

No entanto o grande problema é que a diferenca entre geracdes cria
adjetivos entre eles como preguicoso, dificil, teimoso, entre outros e neste caso

€ necessario o lider estar atento para nao ocorrer algo errado (Miller, 2021).

E definida pela capacidade de realizar inovacbes e mudancas
nas organizacdes, o lider é uma inspiragdo pois foca-se em
valores, visdo e relacionamentos, ou seja, 0s colaboradores nao
precisam de incentivos materiais para se motivarem (Bass,
1985; Burns, 1978; Lindebaum & Cartwright, 2010 citado por
Macaes, 2018, p.7).

Para atrair esta geracdo, as empresas devem envolvé-los em projetos
desde o inicio, comec¢ando pelos estagios onde ja os envolvem nas empresas e
exploram os seus talentos até finalmente iniciarem uma carreira. Isto fard com
gue as pessoas ganhem experiéncias e ndo necessitem de anos de para entrar

numa empresa (Shostak, 2019).

Esta lideranca é dividida em quatro caracteristicas: 1- influencia
idealizada/carisma; 2- lideranca inspiradora; 3- estimulacéo
intelectual; 4- consideracao individualizada. (Avolio et al, 1999;
Bass et al, 2003; Bass, 1994 citado por Macées, 2018).

A geragdo Z gosta de um reconhecimento consistente, para saber se o esforgo

€ realmente valorizado. Em outros tempos se o lider falasse com alguém seria
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por ter feito algo errado, hoje em dia a geracédo Z vé isso de forma positiva e
diferente. (Watson, 2017).

4.2 AS ATITUDES DOS LIDERES COM A GERAQAO Z

A geracdo Z nasceu em um periodo de inseguranca relacionado ao futuro,
pois a graduacao universitaria que para as antigas geracdes era a definicdo de
um bom emprego, hoje ja ndo tem mais muito valor. No mercado de trabalho
atual, a geracdo Z que nasceu na era digital, vem se destacando em
consequéncia de suas preparacbes, adaptabilidade e suas constantes
atualizacoes, assim desempenhando um papel importante no crescimento das

empresas e na competitividade.

O mercado de trabalho exige cada vez mais, profissionais preparados,
dindmicos e principalmente por dentro das atualidades. A geragéo Z,
traz consigo essas caracteristicas e estdo ganhando cada vez mais
espagos nas organizagfes. A geracdo que nasceu na era digital, hoje
desenvolve um papel fundamental no desenvolvimento e crescimento
dos negocios, fatores essenciais da competitividade. (Dahrouj;
Oliveira. 2023, p. 10)

A geragdo Z tem facilidade em realizar tarefas diversas e incertezas,
trabalham bem em grupo, devido a sua valorizacdo da diversidade. O salario é
importante, desde que seja acompanhado por um pacote de possibilidades,
como oferecer um claro caminho de desenvolvimento de carreira, onde possam
prosperar, crescer e ter uma recompensa por desenvolver solugcdes que
aumentam a visibilidade da empresa, oferecer um plano de carreira e uma

grande sugestao.

Lidam muito bem com a questédo de realizar diversas tarefas e com a
imprevisibilidade. Como sdo abertos a diversidade, atuam bem nos
trabalhos em grupo. Para eles o saldrio importa, desde que
acompanhado com um combo de possibilidades. Oferecer a
possibilidade de plano de carreira em que o profissional da gestacdo Z
possa crescer, se desenvolver e ganhar muito bem ao apresentar
solugBes que ajudem a empresa a aumentar a visibilidade, € uma 6tima

sugestdo. (Dahrouj; Oliveira. 2023, p. 11)

Atualmente o mercado de trabalho vem lidando com diversas geracdes
dividindo o mesmo ambiente, responsabilidades e opinides, e um bom lider tem
que saber observar de forma positiva isso que € chamado de conflito de

geracbes, pois este contexto se evidenciard posteriormente. E necessario
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estratégia para liderar, desenvolver e montar equipes para que todos se sintam
membros de um mesmo grupo, também garantindo uma 6tima entrega para a
organizacao.
E tarefa de um bom lider, saber tirar o proveito do que é chamado de
“conflito de geragdes”, ja que essa realidade permanecera e se
acentuara no futuro, no cenario de perfis comportamentais distintos é
preciso ter jogo de cintura para liderar, estruturar e desenvolver
equipes para que todos os colaboradores se sintam parte do mesmo

time e possam garantir as melhores entregas para a organizacao.
(Dahrouj; Oliveira. 2023, p. 13)

E necessario que o mercado crie formas eficazes de integrar as pessoas
com crengas e valores diferentes, com tantas geragdes misturadas. E importante
pensar em uma maneira de fazé-los trabalhem juntos, se comunicando bem, e
mesmo com suas diferencas conseguirem criar solucdes, observar seus

talentos, suas motivacdes e caracteristicas, individualmente.

Com tantas diversidades de geracdes o mercado precisa criar meios
eficazes de integracdo de pessoas com crencas e valores distintos. E
preciso fazer com que estas geracdes trabalhem juntas, melhorando a
comunicacao entre elas, construindo solucdes a partir das diferencas,
analisando as caracteristicas, talentos e motivac6es de cada uma

delas. (Goncalves; Santana. 2016, p. 4)
No mercado de trabalho atual o lider deve saber usar a hierarquia, pois o

processo hierarquico, em que o lider controla e manda em tudo, tornou-se
desvalorizado. Um lider atualmente precisa elevar os conhecimentos das
pessoas, ter habilidades para lidar com elas, ouvir sugestbes, trabalhar em
conjunto em busca de acatar os objetivos organizacionais. “O lider atual tem que
saber lidar com as pessoas, potencializar os seus conhecimentos, ouvir suas
sugestdes e trabalhar junto na busca de atender os objetivos organizacionais”.

(Gongalves; Santana. p, 5).

4.3 OS DESAFIOS PARA A GESTAO DA GZ

As organizacdes apresentam diversos desafios para a gestao da geracéo
Z. Um dos principais desafios € que essa geracdo se mostra valorizando a
liberdade e a versatilidade. Além disso, € de suma importancia que as empresas

se adaptem ao mundo virtual em que a geragao Z esta envolvida. “portanto, os
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gerentes devem moldar o ambiente de trabalho da empresa para incentivar os
jovens funcionarios a trabalhar com eficiéncia e conectar seu futuro com a

empresa. “(Niemczynowicz, A., Kycia, R.A., & Niezurawska, J. 2023, p.2)

Os jovens Z iniciardo uma tendéncia que deve perdurar a partir deles:
a de integracao total com a tecnologia. Nascidos no momento em que
a internet se difunde, chegaram ao mercado de trabalho esperando por
um mundo semelhante ao deles, totalmente conectado, aberto a
interagdes, veloz e global. ” (JACQUES ET AL. 2015, P.2)

Ademais, estabelecer uma comunicacédo nitida e eficiente também é um
desafio para as organizacdes. A geracao Z valoriza a comunicacédo instantanea
para o seu desenvolvimento. “Pensam rapido, agem rapido, querem solugdes
rapidas. Dessa forma conseguem acompanhar o excesso de informacdes e
estimulos diarios recebidos.” (EMMANUEL, 2020, p.18).
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5. ESTUDO DE CASO
5.1 PESQUISA DE CAMPO

Foi realizada uma pesquisa, com a amostragem de 130 pessoas, sendo
o perfil de trabalhadores CLT. O questionario foi formulado no Google Forms, e
disponibilizado nas redes sociais Instagram, Facebook e WhatsApp. Objetivo da
pesquisa foi identificar a percepcao dos trabalhadores em relacdo ao estilo de
lideranca.

Analise dos Graficos
Gréfico 1 — Geracgéo

Foi questionado o ano de nascimento dos nossos participantes. Para

identificarmos sua geracao.

1- Em que ano vocé nasceu?
130 respostas

1945 a 1964 4 (3,1%)

1965 a 1984 32 (24,6%)

1985 a 1995 49 (37,7%)

1996 a 2010 45 (34,6%)

0 10 20 30 40 50

Fonte: Elaborado pelo autor (2023)

De todas as geracgfes que participaram de nossa pesquisa, as geracoes
Y e Z foram as maiores participantes. Segundo Tapscott (2010) as geracdes
mais novas possuem acesso maior a tecnologia, o questionario foi divulgado em

sua maior parte pelas redes sociais.

Os dados indicam geracoes diversificadas, com mais representacdo das
geracOes entre 1965 e 2010. Um numero significativo para a faixa de 1996 a
2010 mostra uma grande participacao da geracao Z, o que destaca um ambiente
diversificado. Essa diversidade entre as geragcbes amplia na riqueza das

perspectivavas e das experiencias compartilhadas.
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Gréfico 2 — Estilo de Lideranca

Foi feita uma analise para avaliar os estilos de lideranca empregados nas

empresas.

2- Vocé sabe dizer qual estilo de lideranga sua empresa utiliza?
130 respostas

Autocratica - Foco no lider, 33 (25,4%)

Democratica - Foco no lider e... 20 (15,4%)
Transformacional - Inspira seu... 9 (6,9%)
Liberal - Autonomia dos seus c... 17 (13,1%)
Motivadora - Foco na motivaca... 17 (13,1%)

Coaching - Ajudando os liderad... 5(3,8%)

Outro estilo de lideranca 13 (10%)

Nao sei identificar 26 (20%)

0 10 20 30 40

Fonte: Elaborado pelo autor (2023)

A lideranca autocratica obteve a maior porcentagem (25,4%) entre os
estilos de lideranca apresentados, no entanto, 20% dos participantes néo
conseguem identificar o estilo de lideranca utilizado na empresa. Além disso, a
lideranca democratica apresentou um numero significativo (15,4%) em
comparacdo com 0s outros estilos de lideranca. Segundo Benevides (2010)
considera inclusive que “a lideranga € um dos principais aspectos que gera
vantagem competitiva em uma estratégia organizacional. Esse autor salienta que
as mudancas impostas pelo ambiente macroecondémico, pelo desenvolvimento
da tecnologia da informacédo e pela prépria concorréncia, promovem grandes
transformacdes e desafios que afetam diretamente os perfis dos lideres nas

organizagdes”.

Os dados apresentados indicam diferentes percepc¢des sobre os estilos
de lideranca presente nas empresas, com um numero mais significativo na
lideranca autocratica. Isso sugere a relevancia de uma perspectiva flexivel de

lideranca que consiga se modificar as necessidades diversificadas da equipe.

Os estilos de lideranca democratico, transformacional e motivacional

indica uma percepc¢éo na abordagem de lideranga, o que pode ser positivo para
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incentivar a inovacao e engajamento. Além disso, essa variedade de abordagem

também é benéfica para flexibilizar-se para diferentes contextos.

Entretanto, a falta de clareza de 20% dos participantes em identificar o
estiio de lideranca na empresa em que atua, destaca a importancia da
comunicacao na organizacdo, o que destaca uma oportunidade para melhorar a
clareza e comunicacéo interna dentro da organizagao para que os colaboradores
compreendam a abordagem de lideranca presente.

Em concluséo a andlise abordada, os dados mostram a necessidade de
uma estabilidade entre os estilos de lideranga e a transparéncia na comunicacao
dentro da organizacdo, ja que a falta de clareza destaca uma area a ser

melhorada, assim, para promover um ambiente de trabalho coeso e eficaz
Grafico 3 - Lideranca Transformacional

Na questdo trés foi feita uma andlise para verificar a quantidade de

pessoas que conhecem a lideranca transformacional, tivemos por resultado:

3- Vocé sabe o que é a Lideranga Transformacional? "A lideranga transformacional inspira equipes
através de uma visdo motivadora, comunicagéo efic...penho. E um estilo que visa a mudanga positiva."

130 respostas

@ Sim, conhego a aplicabilidade
@ Sim, mas nao conheco a aplicabilidade
N&o conhego

Fonte: Elaborado pelo autor (2023)

A porcentagem apresentada pelo grafico mostra que 31,5% dos
respondentes sabem o que é a lideranca transformacional e conhecem sua
aplicabilidade. Segundo VIZEU (2011), a lideranca transformacional &
condizente com a capacidade de promover inovacao e criatividade e a relacéo

entre os seguidores.

Grafico 4 - Engajamento e Produtividade
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Foi feita uma analise com objetivo de verificar a quantidade de pessoas
que acreditam que a lideranca transformacional engaja e motiva o0s

colaboradores.

4- Vocé acredita que a lideranca transformacional engaja os colaboradores e aumenta a

produtividade?
130 respostas

@ Sim, completamente
@ Sim, mas parcialmente

N&o interfere em nada
@ Nazo sei dizer

Fonte: Elaborado pelo autor (2023)

A maioria (56,2%) acredita que a lideranca transformacional engaja e
aumenta completamente a produtividade dos colaboradores. Segundo
SCHERMERHORN (1996) Este tipo de lideranca, além de resultar em maior
produtividade, esta correlacionado com indices de menor rotatividade e de maior
satisfacdo dos funcionarios. Assim, através da lideranca transformadora, a visédo
nao é apenas comunicada, mas transformada em um “sonho compartilhado”,
através do qual as pessoas se sentem estimuladas ao desenvolvimento da
exceléncia em suas acfes, ha entusiasmo e satisfacdo na aplicacdo dos

esforcos para atingir os objetivos.
Grafico 5 — Trabalho em Equipe

Tendo em vista que o lider transformacional inspira o trabalho em equipe,
a questao 5 procurou investigar a quantidade de pessoas que ja participaram de

projetos ou atividades em equipe dentro de suas empresas.
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5- Na empresa em que voceé trabalha, ja participou de algum projeto ou atividade em equipe?

130 respostas

@ Sim
® Nao

Fonte: Elaborado pelo autor (2023)

A porcentagem apresentada pelo grafico mostra que 80% dos
respondentes ja participaram de algum projeto ou atividade em equipe. Dentre
essas pessoas 9 delas disseram que sua empresa utiliza a lideranca
transformacional e 8 delas participam de trabalho em equipe. Segundo REZA
(2019) Lideres transformacionais trabalham ativamente para descobrir a melhor
coisa em seus funcionarios e para aumentar seu nivel de confianca fornecendo
inspiracdo; sdo visionarios, preocupados com a criatividade e a inovacdo,
fomentam o trabalho em equipe, sdo educadores, motivadores e apreciam e
cuidam dos liderados.

Gréafico 6 — Autonomia e Flexibilidade

Foi perguntado se a empresa entrega uma flexibilidade na tomada de

decisoes.

6- Em sua empresa vocé tem autonomia e flexibilidade para a tomada de decisoes?
130 respostas

@® Sempre

® Quase

© As vezes

@ Poucas vezes
@ Nunca

Fonte: Elaborado pelo autor (2023)
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Embora uma parcela razoavel dos respondentes pareca sentir que a
empresa oferece autonomia e flexibilidade na tomada de decisdes, ainda ha uma
porcdo substancial que sente o contrario. Isso indica que hd margem para
melhorias na consisténcia e na extensdao da autonomia concedida aos

colaboradores para a tomada de decisdes dentro da empresa.

Grafico 7 — Clima organizacional

Foi perguntado se € do conhecimento sobre a cultura organizacional da
empresa.

7- Vocé conhece a Cultura Organizacional da sua empresa? "A cultura organizacional representa os

valores e normas compartilhados em uma empresa....ondrios, impactando o sucesso da organizagao.”
130 respostas

@ Sim, conheco
@ Nio conhego

Fonte: Elaborado pelo autor (2023)

E importante notar que o conhecimento da cultura organizacional pode
variar entre os funcionarios e pode ser influenciado por varios fatores, como a
comunicacao interna, a integracdo de novos funcionarios, entre outros. Essa
informacdo pode indicar a necessidade de melhorias na comunicacdo ou no
compartilhamento dos valores e principios da empresa para garantir que todos

os colaboradores estejam alinhados com a cultura organizacional.
Gréfico 8 — clima organizacional

A andlise a seguir indicara se a empresa promove um bom clima

organizacional.
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8- A sua empresa promove um bom Clima Organizacional? "Sabendo que o clima organizacional

desempenha um papel fundamental na experiéncia d... praticas de gestdo e a cultura da organizagao.’
130 respostas

® Sim
@ Nao

Fonte: Elaborado pelo autor (2023)

Conforme o grafico, 70,8% dos participantes afirmam que veem um bom
clima organizacional na empresa, mas 29,2% discordam com a maioria,
apontando a necessidade de melhorias. De acordo OLIVEIRA e PAULETTI “o
lider deve proporcionar um crescimento relevante para a equipe, onde as
habilidades técnicas e humanas trabalhem em harmonia. As organizacdes estao
exigindo que os perfis de seus funcionarios tenham caracteristicas de um lider,
pois cada vez mais as pessoas terdo que dirigir, motivar e treinar, bem como

delegar responsabilidades e autoridade.”
Gréfico 9 — Satisfacdo com o Clima Organizacional

Foi analisado a satisfagdo dos participantes com o clima organizacional

da sua empresa.

uuo P( UCo Pouco Muito
satisfeito Neutro Satisfeito Satisfeito
1 2 3 4 5

Fonte: LinkedIn (2017)
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9- 0 quanto vocé esta satisfeito com o Clima Organizacional da sua empresa?

130 respostas

@1
[ Wi

@4
®5

Fonte: Elaborado pelo autor (2023)

Percebe-se que a satisfacdo dos participantes varia. Isso aponta para a
necessidade de avaliar o clima organizacional atual, visto que uma parte
significativa dos participantes expressou neutralidade e insatisfagdo. “E possivel
verificar, portanto, que o lider tem participacdo direta na escolha dos talentos
pela permanéncia ou ndo na empresa, sendo um dos elementos fundamentais
para o alcance de um ambiente de trabalho justo, motivador e agradavel, onde
os talentos possam demonstrar suas aptidées e superar desafios, aumentando
seu desempenho individual e o da organizagao” (MASCARENHAS, Marina;
ALVES lIsabella,2012, pg 43).

5.2 VISITA TECNICA
No dia 11 de outubro de 2023 foi realizada uma visita técnica na empresa
Auren Energia e entrevistamos a Consultora de Desenvolvimento

Organizacional, Barbara de Oliveira Santana.

A empresa é resultado da integracdo dos ativos da empresa Votoratin
Energia e do CCP Investments, com a incorporacdo CESP (Cia Energética de
Séo Paulo). Atua no segmento de energia renovavel e comercializacdo de

energia, € uma das empresas presentes no mercado livre de energia.

As geragOes mais velhas ainda sédo a maioria dentro da empresa, a
Geracgao Y (a qual pertence parte dos colaboradores da empresa) ainda possui

certas dificuldades de se relacionar com a Geragao Z que esta adentrando agora
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ao mercado. Também foi dito que os Jovens Z sdo proativos e estdao sempre

dispostos a ajudar na resolucao de problemas, principalmente tecnoldgicos.

Durante nossa visita tivemos um momento de conversa com a gestora,
fizemos algumas perguntas relacionadas ao ambiente de trabalho e as diferentes

geracdes dos colaboradores.

Fizemos um tour guiado pela empresa, foi explicado para ndés que a
mobilia e as decoracdes séo inspiradas nos servicos da empresa. Vemos as
salas de reunido bem decoradas com elementos que lembram o sol, placas

solares e turbinas edlicas.
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CONCLUSAO

A pesquisa busca analisar se a lideranca transformacional pode
solucionar o problema identificado de baixo engajamento e produtividade dos
colaboradores. A hipétese sugere que esse estilo de lideranca, ao inspirar o
trabalho em equipe, promover autonomia e flexibilidade, e criar um ambiente
favoravel a inovacéo, pode ser eficaz. Os objetivos especificos incluem entender
por que a geracdo Z se atrai por empresas com lideranca transformacional,
avaliar sua influéncia na retengéo de talentos e verificar se gera um sentimento

de proposito, conforme percebido pelos gestores

A lideranca transformacional desempenha um papel fundamental no
engajamento dos colaboradores em especial da geracéo Z, que representa uma
forca de trabalho Unica e influente e logo serdo os mais presentes dentro do
mercado de trabalho. Os lideres transformacionais inspiram e motivam sua
equipe, estimulando a inovacdo, o desenvolvimento pessoal e a realizacao de
objetivos. Ao compreender as necessidades e valores especificos dessa
geracao, que valoriza a autenticidade, a incluséo e o propdsito, os lideres podem

criar um ambiente de trabalho mais atrativo e produtivo.

Com base nisso fizemos uma pesquisa e através das repostas que
tivemos, chegamos a conclusdo de que ainda sdo poucas as empresas que
utilizam a lideranca transformacional e a grande maioria dos trabalhadores que
estdo ativos ndo sabem o que é a lideranca transformacional, 20% dos
participantes da nossa pesquisa ndo sabem qual o estilo de lideranca que a
prépria empresa onde trabalha utiliza, isso € preocupante principalmente quando
levado em conta a geracao Z, sdo jovens que por estarem entrando em um novo
mundo (0 mundo corporativo), devem ser inspirados e motivados por seus

gestores o que € justamente o papel do lider transformcional.
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APENDICE

Apéndice A — Visita Técnica

Perguntas a gestora

Lideranca

1. Qual o estilo de lideranca utilizado?

R: Humanizado.

Geracoes

2. Qual a faixa etaria dos colaboradores?

R: 30 — 45 (Geracéao Y)

3. Como os colaboradores de diferentes geracfes se relacionam?

R: Através de um projeto onde os jovens fazem uma integracdo com a

direcéo, no dia a dia, € um encontro de geracéo

4. A geracdo Z tem mais facilidade com a tecnologia atual? Ja teve

momentos que alguém da geracédo Z ajudou alguém da geracao anterior?

R: A geracdo Z tem sim mais facilidade e sdo mais proativos e sempre
tem ajudados as geracdes anteriores ndo s6 com a tecnologia como a facilidade

com os aparelhos.
5. Como a Auren se adapta as preferencias e valores da Geracao Z?

R: Ainda temos um caminho a seguir, acho que estamos em um processo
de querer adaptar as geracdes. Acho que ainda ndo tem tantas adaptacdes para

receber esse publico.

6. Quais iniciativas a empresa desenvolve para atrair talentos da Geracao
Z?

R: Atraimos através de alguns projetos, que atrai a geracdo Z. Para o nivel
estagiario, temos parceria com uma empresa que entra em contato com jovens

universitarios para que possamos trazer para dentro da companhia, a gente atrai
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atraves desses parceiros. Esse ano também comecamos a participar de feiras

estudantis para conseguir se conectar com o0s jovens.
7. Vocé acredita que existem conflitos entre as geragcdes na empresa?

R: N&o, porque temos uma representatividade baixa em relagéo a geragéo

Clima Organizacional

8. Como os funcionérios descreveriam o clima organizacional?
R: Os funcionérios possuem orgulho da histéria da empresa.
9. Como € a cultura organizacional?

R: Foco em resultado

10. Como é o trabalho em equipe?

R: A empresa tem um trabalho de equipe muito bom, mas esse muito bom

pode atrapalhar e néo ter o proprio foco no trabalho.
11. Os colaboradores tem espaco para se expressar?
R: Estdo no caminho, através da pesquisa de engajamento
12. Existe o sentimento de proposito?

R: O item mais bem avaliado é sentir orgulho de acordo com a visédo da

empresa. “A gente ta junto” € o nosso slogan pessoal.

Engajamento, Produtividade e Talentos

13. Como a empresa lida com a retencgédo de talentos?

R: E um desafio, os que tém muitos talentos sdo assediados pelo
mercado. E feito um processo bem estruturado, identificacdo de quem tem

muitos talentos, desenvolver essas pessoas, politicas de remuneragéao.
14. O que a empresa oferece para engajar?

R: Ambiente Saudavel, boa experiéncia dentro do escritério,
desenvolvimento da lideranca. Pesquisa mensal e monitorar as dores. Orgulho

da histéria da empresa e a empresa escuta e melhora e escuta. Com feedback
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que mesmo errando ele vai tentar melhorar para conseguir. E uma empresa com

hierarquia.
15. Quais os diferenciais da Auren e outras empresas do mesmo porte?

R: Ter um propdésito claro, ter orgulho da construgdo acontecendo. O
investidor é uma marca consolidada, questfes éticas e de sustentabilidade.
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ANEXO

Anexo A - Autorizacao

7y auren

Autorizo os estudantes mencionados abaixo da Etec Cidade Tiradentes a utilizarem as fotografias capturadas
durante a visita a unidade corporativa da Auren, ocorrida em |1/10/2023. As imagens estio destinadas
exclusivamente a elaboragdo do Trabalho de Conclusio de Curso que esta em progresso pelo grupo de alunos,
composto pelos seguintes membros:

- Ana Luiza de Almeida Costa

- André Pedrozo Mazza

- Leticia Aparecida de Sales Silva
- Luan Ferreira dos Santos

- Maria Clara Menezes Quaresma

- Williane Alves do Nascimento

asaid

Barbara de Oliveira Santana

Consultora de Desenvolvimento Organizacional

Auren Energia

Av. Dra. Ruth Cardoso, 8.501 - 2° andar | 05425-070 | S3ao Paulo - SP
www.aurenenergia.com.br
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Anexo B — Fotos Visita Técnica
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Uma energia
que renova
eimpulsiona
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