CENTRO UNIVERSITARIO BRASILEIRO - UNIBRA
CURSO DE GRADUACAO TECNOLOGICA EM
PROCESSOS GERENCIAIS

CAROLINE VITORIA DA SILVA
RICARDO JOSE DA SILVA
THACYLENE LOPES DA COSTA

OS DESAFIOS PARA CONSTRUCAO DE LIDERES
DA GERACAO Z

RECIFE/2022



CAROLINE VITORIA DA SILVA
RICARDO JOSE DA SILVA
THACYLENE LOPES DA COSTA

OS DESAFIOS PARA CONSTRUCAO DE LIDERES
DA GERACAO Z

Artigo apresentado ao Centro Universitario Brasileiro —
UNIBRA, como requisito parcial para obtencdo do titulo de
tecnologo em processos gerenciais.

Professora Orientadora: Ma. Wilka Mayra Ferreira Gomes
Monteiro.

RECIFE/2022



Ficha catalografica elaborada pela
bibliotecaria: Dayane Apolinario, CRB4- 1745.

D441 Os Desafios Para Construgao de Lideres da Geragao Z / Ricardo José da
Silva [et al]. Recife: O Autor, 2022.

33 p.

Orientador(A): Prof. Wilka Mayra Ferreira Gomes Monteiro.

Trabalho De Conclusdo De Curso (Graduagéo) - Centro Universitario
Brasileiro — Unibra. Tecnélogo em Processos Gerenciais, 2022.

Inclui Referéncias.
1. Geragao Z. 2. Gestado de Pessoas 3. Lideranga. 4. Equipes. I. Costa,

Thacylene Lopes da. Il. Silva, Caroline Vitéria da. Ill. Centro Universitario
Brasileiro - Unibra. IV. Titulo.

Cdu: 658




Dedicamos esse presente trabalho a nossos
familiares



AGRADECIMENTOS

A Deus que esteve sempre conosco ao longo do percurso, pela forga que colocou
em nossos coragdes para lutar até alcancar esta grande objetivos em nossas vidas.
As nossas familias. A nossa orientadora professora Wilka Monteiro, nossa gratiddo e
reconhecimento por esta grande oportunidade, porque sem todos 0S meios que nos
ofereceu e sem sua compreensao as nossas limitacées, ndo seria possivel. E a

todos demais professores, profissionais repletos de conhecimento, sabedoria.



“Acho muito dificil liderar sem que as

pessoas estejam realmente participando das decisfes. Vocé nao
conseguira atrair e conservar 6timas pessoas se eles ndo sentirem
que fazem parte da autoria da estratégia e das questées cruciais”’.

(Howard Schultz)



LISTA DE GRAFICOS

Graficol- GeragOes POridade .......c..uueiieiiiiiiiiiiee e 16
Grafico 2 - Qual é a renda mensal média por familia? ..........ccccooiiiiiiiiiiiiiiiieeen 22
Grafico 3 — Realizando aperfeicoamento..............eeviiioiiiiiiiiee e 23
Grafico 4 - Prioridades no ambiente de trabalho............cccceiiiiii e 24

Grafico 5-Satisfacdo com as funcdes desempenhadas..........ccccceeeeveeiiieeevieeeeeeiinnennns 24



LISTA DE QUADROS

QUAAIO 1: GEIAGOES. ... ieeeeiii ittt ettt e e s e ettt ettt e e e e e e e e trr e e e e e e e e e e e e e ens
QUAdro 2: DeVEres dO AT .........oooiiieeeeeee e



SUMARIO

1 INTRODUGAO ..ottt 10
2 DELINEAMENTO METODOLOGICO ... ..coiiiiieieceeete ettt ava e 12
3 RESULTADOS E DISCUSSAO .....coeiieeeceeett ettt sttt ste et ere e e e 13
I N 1= Yok Lo A PP P PP PPPPPPPPPPPPPPPPP 13
3.1.1 Desafios para desenvolver lideres da geragao Z............ooocvviviiiieieiiiiiiiiiiiecee e 15
3.1.2 As principais caracteristicas comportamentais da geragao Z ............ccccvvveeeeeeeerinnnnne. 16
3.1.3 Correntes tedricas SODre deranGa..........uueuuiiiiiiiiiiiie e 18
I I A 0] [ r= W e (=3 - To [0 1 PP P PP PPPPPPPPPPPPPPPPP 20
3.2 ANAlise das iNFOIMAGOES ....cciiiiiiiiiiiiii e e e 21
3.2.1 DependEncCia tECNOIOGICA ... ....ceei ittt e e e e e ennees 25
3.2.2 ImediatiSmOo € ANSIEUAAE .........ccoiiiiiiiiiiii e 25
3.2.3 Execucao de atividades SIMUItANEAS ...........cocvviiiiiiiiiii e e 26
3.2.4 Dificuldades com relacionamentos iNtErPESSO@IS .......vieeevvviviiiiiiiieeeeeevee e eeeeeaianns 27
3.2.5 Resisténcia a hierarquia € CrHEICAS.........uiiiiieiiiieeie e e e e 28
4 CONSIDERACOES FINAIS ... .oouiiieeteceeeeeeeee ettt ettt ete et aane e, 29

REFERENCIAS



10

OS DESAFIOS PARA CONSTRUCAO DE LIDERES DA GERAGAO Z

Caroline Vitéria da Silva
Ricardo José da Silva
Thacylene Lopes da Costa
Profa Ma. Wilka Mayra Ferreira Gomes Monteiro*
Resumo:

O trabalho tem como objetivo principal identificar as caracteristicas e as perspectivas
dos jovens da Geracdo Z em relagcdo ao mercado de trabalho e a escolha de suas
profissdes, levando em consideracdo que o mundo organizacional atual vive um
periodo histérico: mais de uma Geracdo esta ocupando o mesmo mercado de
trabalho e dividindo espacos profissionais com diferentes visdes. O estudo de
natureza biliografica, apresenta as Geracdes estudadas e a relacdo das mesmas
com o mercado de trabalho. Avaliado o comportamento da Geragao Z, observa-se
uma caracteristica marcante destes jovens no ambito profissional: a flexibilidade, a
adaptabilidade e a facilidade em relacionar-se de forma horizontalizada, estando os
mesmos totalmente conectados as novas tecnologias. Desta forma os principais
temas a serem explorados serdo: desenvolvimento de novos lideres e gestdo da
geracao Z.

Palavras Chave: Geracao Z. Gestao de Pessoas. Lideranca. Equipes.
Abstract:

The main objective of this work is to identify the characteristics and perspectives of
Generation Z youth in relation to the job market and the choice of their professions,
taking into account that the current organizational world is experiencing a historical
period: more than one Generation is occupying the same job market and sharing
professional spaces with different visions. The study, bibliographic in nature,
presents the Generations studied and their relationship with the job market.
Evaluating the behavior of Generation Z, one can observe a remarkable
characteristic of these young people in the professional scope: flexibility, adaptability
and ease of relating in a horizontal way, being them totally connected to new
technologies. In this way, the main themes to be explored will be: development of
new leaders and management of generation Z.

Keywords: Generation Z. People Management. Leadership. teams.
1 INTRODUCAO

O mundo esta ficando cada vez mais diversificado e integrado em todos os
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aspectos. A geracao Z (que foi a primeira que nasceu num ambiente completamente
digital.) ser& de longe a forca de trabalho mais diversificada da histéria. I1sso vale em
termos do ponto de origem geografico, de heranca étnica, da capacidade de
acessibilidade fisica, de idade, idioma, estilo de vida, orientacdo sexual e todas as
outras formas de categorizar as pessoas.

A forca de trabalho da geracdo Z é uma mescla global inédita, que enxerga
cada individuo e sua combinacdo de caracteristicas e histéria como um ser unico.
Valoriza a diferenca, a singularidade e a personalizagdo (TULGAN, 2017).

De forma geral, essa geracdo possui muita criatividade e s&o cheios de
energia e altamente capacitados. Com isso, o mercado busca cada vez mais
profissionais qualificados para atuar de forma eficaz com elevado padrédo de
gualidade, pois os mesmos exercem multitarefas. Os jovens da geracéo Z (nascidos
entre 1990 e 1999) deixam a desejar em termos de habilidades interpessoais, como
a capacidade de se relacionar com outras pessoas, trabalhar em equipe e tomar a
iniciativa para resolver problemas, o que muitas vezes os leva a ser demitidos
(TULGAN, 2017).

Esse é o grande desafio de cada gestor que precisa ter a habilidade de lidar
com essa geracao tdo pragmatica, ao ponto de despertar tal geracdo o desejo de
lideranca, tentando encontrar a melhor forma de equilibrar expectativas e
necessidades, gerando a capacidade necessaria para se tornarem bons lideres.
Portanto, buscou-se reunir informacdes qualitativas, com a finalidade de entender o
gue seria necessario para desenvolver novos lideres em equipes formadas pela
geracao Z.

A justificativa para abordar a tematica esta em ser tarefa da gestédo, propor
acOes de desenvolvimento de novos lideres da geracdo Z. Nesse trabalho a
delimitacdo se dard como exemplo, em equipe de vendas do varejo. Isso porque o
mercado exige um novo modelo de profissional, principalmente aquele profissional
que estd em constante mutacdo. Por sua vez as empresas deverdo cumprir
requisitos essenciais para captar essa nova geracao, cabe ressaltar que Sanches (p.
10, 2017) afirma que “esta Geragcdo demonstra maior liberdade de escolha”, pois
eles buscam empresas nas quais possam ter mais liberdade para decidir suas
vocacdes profissionais.

Diante de um mercado altamente competitivo e das mudancgas tecnolégicas, a

geracao Z terd que se preparar para alcancar cargos de confianga, através de sua
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formacdo académica e vivéncia com a pratica das atividades junto dos diversos
desafios que terdo que solucionar, mas também do comprometimento com a
profisséo.

Para tanto, as organizacdes precisam se posicionar quanto ao seu objetivo,
procurando ter ciéncia de como treinar e aperfeicoar equipes advindas da geracao Z,
para que esses assumam cargos de confianca.

Desta forma, o objetivo deste trabalho é descrever as caracteristicas
comportamentais da geracdo Z e ainda descrever as principais teorias correntes
sobre lideranca, enfatizando o0s aspectos comportamentais e Identificar as
necessidades de desenvolvimento de novos lideres no mercado de trabalho atual.

2 DELINEAMENTO METODOLOGICO

A metodologia segundo Mynayo (2013, p. 46) requer

“Mais que uma descricdo formal dos métodos e técnicas a serem
utilizados, indica as conexdes e a leitura operacional que o pesquisador
fez do quadro tedrico e de seus objetivos de estudo”.

O presente estudo pretende, qualitativamente, identificar os habitos de
compra da geracdo Z e compreender como o marketing digital influencia nele. Para
isto, utiliza pesquisa bibliografica de carater qualitativo além de questionario. A
pesquisa qualitativa surge de forma inicial no campo da Sociologia e da
Antropologia. Nas Ultimas décadas esse método de pesquisa passou a compor 0s
campos da Educacéo, Psicologia e da Administracdo de Empresas.

Ao contrario dos estudos quantitativos que, normalmente, buscam seguir de
forma rigorosa um modelo previamente estabelecido (baseado em hipéteses), a
pesquisa de carater qualitativo geralmente € direcionada na medida que é
desenvolvida; além de ndo numerar ou fazer medida de eventos e né&o utilizar de
instrumento estatistico para analise dos dados coletados (NEVES, 1996).

Este artigo foi construido a partir da metodologia de referéncia bibliografica
gue conforme Beuren e Raupp (2006) tem como objetivo dar uma “perspectiva
histérica” ou, entédo, “reunir diversas publicagdes isoladas e atribuir-lhes uma nova
leitura”. Portanto, intenciona despertar curiosidade sobre os assuntos discutidos e

aprofundamento sobre sua relevancia no atual momento de consolidagdo das novas
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midias como principais meios de comunicagdo. Para isto, fez o levantamento de
dados através de plataformas académicas.

O campo de busca foi: Google Académico e Scielo. Também foi aplicado um
qguestionério aos voluntarios em participar do estudo da tematica abordada. A
pesquisa de carater qualitativo é de importante relevancia em estudos que tenham
foco no social, visto que h& perceptivel aumento nas condicionantes acerca do que

esta sendo observado.

3 RESULTADOS E DISCUSSAO

O trabalho estrutura-se em quatro capitulos, sendo no primeiro, as principais
as caracteristicas comportamentais da geragdo Z, apontando as diversas atividades
aos quais eles se englobam. No segundo capitulo sera descrito as principais teorias
sobre lideranca. No terceiro capitulo sdo abordados os desafios comuns dos
gestores em desenvolver essa nova geragao para que ocupem cargos de lideranca.
No quarto capitulo relata sobre as especificidades de comportamento da equipe de

uma empresa.

3.1 Geragéo Z

As geracdes sdo fortemente influentes no estudo mercadolégico, pois ha uma
relacdo perceptivel na cultura, nos habitos de compra e nas regras que moldam a
sociedade. Essa ramificacdo por geracdes geralmente ocorre entre os Baby
Boommers, geracdo X, geracdo Y e geracdo Z, como pode ser observado na
Quadro 01.

Quadro 01: Geracdes

GERACAO INICIO TERMINO EVENTO
Baby Boommers pos-2" guerra década de 60 Explosdo de bebés
X década de 60 década de 80 Chegada 4 lua
Y década de 80 decada de 90 TV ¢ Computador
Z década de 90 atual Tecnologia

Fonte: Adaptado (CERETTA; FROEMMING, 2011)
Na Quadro 1 é possivel perceber a linha do tempo geracional. O termo baby
boommers teve inicio no momento pés Segunda Guerra Mundial, quando houve um

grande aumento da taxa de natalidade enquanto os paises envolvidos na guerra
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procuravam se reconstruir. Consiste numa geracdo idealista, disciplinada e
responsavel por iniciar diversas lutas por direitos politicos. Em seguida, a geragdo X
€ incrédula em relagcéo a autoridades e governos, por crescerem em meio a Guerra
Fria. Apresentam um carater mais individualista, competitivo e alto poder de
consumo.

Os nascidos a partir de 1880, geracdo Y, sdo mais flexiveis a mudancas por
terem presenciado a criagdo e o crescimento desenfreado da internet. S&o
guestionadores e imediatistas, caracteristica compreensivel ao notarmos que
adaptaram seu cotidiano a conexdo oferecida pela internet (ROCK CONTENT,
2019). A geragéo Z consiste em 2 bilhdes de jovens ao redor do mundo e em breve
sera o0 maior publico consumidor do mundo. Entre eles ndo ha divisdo entre o online
e o offline, esses jovens compartilham valores e comportamentos, embora sejam de
nacionalidades, religido ou etnia.

De acordo com Tapscott (2010) ha oito caracteristicas que exaltam esta
geracdo com a geracdo da internet: liberdade, sendo de escolha ou expressao;
customizacao, pois rejeitam os padrfes estabelecidos pelas geracbes anteriores;
escrutinio, valorizam a clareza; integridade, exigem que os valores das empresas
com guem se relacionam estejam alinhados com os seus; colaboracao, defendendo
a ideia de que contribuir € melhor do que competir; entretenimento, buscam
experiéncias dinamicas; velocidade, crescer num mundo digital os tornou menos
tolerantes a espera; e inovacdo, desejam aquilo mais novo que a tecnologia pode
oferecer.

Um estudo realizado pela plataforma WGSN , identificou que a geracdo Z se
subdivide em dois grupos: a Geracdo Eu e a Geracdo Nos. Os jovens da “geracgao
Eu” representam a grande maioria dos consumidores da Geracao Z, caracterizam-se
por um estilo de vida supérfluo, onde buscam esconder a realidade através da
aquisicdo de bens materiais e a construcdo da imagem pessoal no grupo que esta
inserido (OWEN, NAPOLI e SHIN, 2018).

Segundo Martins e Flink (2013), nas organizacdes encontram-se equipes
heterogéneas, ou seja, profissionais de diferentes Geracdes atuando juntos. O
ambiente pode ser influenciado pelo choque destas Geracdes trabalhando pelo
mesmo objetivo, sendo muitas vezes, afetado por conflitos entre profissionais de
diferentes idades e perspectivas em relagédo ao trabalho. Gerenciar pessoas torna-se

um desafio, quando estas, vindo de Geracoes diferentes, estdo inseridas em uma
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organizagdo que possui objetivos em comum, passam a decidir e compartilhar
decisOes para a empresa. Zemke (2008) destaca que em um mesmo ambiente de
trabalho pode-se encontrar diferentes experiéncias, vivéncias, crencas e visoes

As analises identificam a presenca nas organizacbes da Geracdo de
veteranos (nascidos antes e durante a Il guerra mundial), a Geracdo dos Baby
Boomers (Geracgédo pos-guerra).

A Geracgao X (buscam a lideranca pela competéncia), a Geracao Y, nascida a
partir de 1978 (MENETTI, 2013) e a Geracao Z, que sao os nascidos em meados da
década de 90 (MARTINS; FLINK, 2013), sendo essa a razao dessa monografia. A
Geracdo Z esta entrando no mercado profissional e apresenta-se sobre uma
perspectiva de trabalho menos hierarquica e mais horizontal, sempre conectados as
novas tecnologias, que trabalham exatamente com o que gostam de fazer (TIBA,
20009).

3.1.1 Desafios para desenvolver lideres da geracéo z
Segundo Tulgan (2017) em geral o processo de selecdo de novos talentos se

concentra nos requisitos mais técnicos, avaliando a formacédo e a experiéncia do
candidato. evidente que nos mais diversos ambientes organizacionais acham-se em
constantes mudancas sociais, culturais e econdmicas, visto que a crescente
globalizacdo acaba influenciando a procura de novas rotas e novos modelos de
gestdo, desafiando as organizacdes e seus gestores e gerando a necessidade de
refletirem sobre reformulacdes (SANTOS, A. L, 2011)

Para Hunter (2006), é importe que o lider possua determinadas
caracteristicas no ambiente de trabalho, tendo a capacidade de despir-se da
condicdo de chefe gerente, passando a ser um lider servidor, que tenha a
capacidade de dizer a sua equipe “vamos”, ao invés de dizer a equipe “vai”. Um bom
lider € aquele que tem a capacidade de influenciar as pessoas para trabalharem
com entusiasmo a fim de atingirem objetivos comuns. O autor salienta que liderar
pessoas significa conquista-las, envolvé-las, fazendo com que coloquem suas
habilidades, criatividade e exceléncia a servico dos objetivos e missdo das
organizacdes, dedicando-se ao maximo a equipe.

Com isso os métodos utilizados pelos gestores para contratacdo devem
seguir um novo caminho, pois os profissionais da nova geracao prezam por um

ambiente dinamico, com crescimento acelerado e liberdade de falar de igual pra
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igual entre todos de uma equipe, e ainda preferem jornadas flexiveis. Altamente
conectados, inovadores, criativos, ageis e engajados. Mas também sdo ansiosos e
com uma grande resisténcia a hierarquia e criticas (feedback).

Essa geracdo tem como uma das suas caracteristicas o imediatismo, e
buscam resultados réapidos dentro da organizacdo, a fim de se promoverem; a
hierarquia tradicional ndo faz mais sentido, se eles sentem a necessidade de
dialogar com os seus superiores, vao, entram na sala e falam como se fosse mais
um colega. Tal atitude, ndo era comum nas gerac¢des anteriores. Esse novo grupo
de profissionais chega ao mercado procurando empresas que valorizem a
conectividade, a abertura ao didlogo, a velocidade e a globalidade (CATHO, 2009;
MCCRINDLE, 2011; FACCO et al., 2015)

3.1.2 As principais caracteristicas comportamentais da geracao Z

A notavel Geracdo Z sdo 0s que nasceram apOs 1992, cuja letra esta
relacionada ao termo zapping, associado a um alto fluxo e constante troca de
informacdes e meios de troca e acesso a elas em um reduzido espaco de tempo,
tendo como caracteristica, portanto, um mundo repleto de conexdes e diversidade
de acdes de forma simultanea. Nasceram em um mundo geograficamente sem
fronteiras, onde o conceito de globalizagcdo ndo foi uma conquista, e sim uma
realidade ( VITA; MONTENEGRO, 2013).

Com um comportamento mais questionador e seletivo, prezando outros
valores que néo a lideranca e a estabilidade, como nas geracdes Y (de 1980 a 1992)
e X (1960 a 1980), respectivamente, fica mais dificil para as empresas segurarem
esse novo profissional que comeca a entrar para o mercado de trabalho. O Grafico 1

mostra as distintas geracdes por idade .

Gréfico 1 - GeragOes por idade

Geragao Z Baby Boomers
12 a 19 anos acima de 46 anos
11,6 milhGes 17,6 milhdes

Geragao Y Geragao X
20 a 29 anos 30 a 45 anos
15,3 milhdes 20,7 milhdes
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Fonte: Extraido de Vita; Montenegro (2013).

E possivel observar no grafico 1 que a porcentagem atual relativa ao
mercado de trabalho. Segundo Fagundes (2011), essa geragao tem a capacidade de
desenvolver vérias atividades de forma simultdnea. O dia a dia desta geracédo é
marcado por um excesso de informacgao, pois 0s eventos sao noticiados em tempo
real e o volume torna-se obsoleto em um curto espacgo de tempo. E essa rapidez
com que o0s avancos tecnolégicos ocorrem condicionou os jovens a desvalorizar as
coisas rapidamente.

Para Tulgan (2017) existe uma lacuna cada vez maior entre as expectativas
dos empregadores e a realidade de como os novos talentos do mercado se
apresentam no local de trabalho. Muitas vezes esses novos astros possuem as mais
recentes e melhores competéncias e os meéetodos mais eficazes. Diversos deles
parecem ter desenvolvido quase “superpoderes” em suas areas de interesse.
Costumam saber tudo das ultimas novidades.

Para Fagundes (2011), esta geracdo esta dotada de grandes habilidades e
facilidades no uso das tecnologias, com uma naturalidade que deixa os membros
das geracOes anteriores impressionados. Parecem ja ndo aceitarem um mundo sem
esses dispositivos, pois buscam cada vez mais se aperfeicoar a esses avancgos
tecnoldgicos.

Para Tulgan (p. 46, 2017)

“o ritmo atual do avango tecnoldgico ndo tem precedentes. Informagdes,
computacdo, comunicagles, transportes, comércio, entretenimento,
alimentos, medicina, guerra. Em todos os aspectos da vida, qualquer
coisa pode se tornar obsoleta a qualquer momento — as possibilidades
aparecem e desaparecem depressa, radicalmente e muitas vezes sem
aviso prévio”.

Cabe ressaltar que o excesso de confianca dos jovens da Geracdo Z em estar
totalmente preparados para o mercado de trabalho e para assumir as
responsabilidades de uma atividade profissional, podera provocar uma dificuldade
de relacionamento interpessoal em aceitar e ouvir seus lideres. Como esses jovens
irdo desenvolver um relacionamento interpessoal com os demais se eles acreditam
serem totalmente capacitados? Lembrando que uma parcela desses jovens
expressa que ainda ndo se sentem preparados para os desafios da carreira

profissional.
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Conforme Verdu (2015) a Geracdo Z é uma Geracdo que costuma pensar
estar preparada para salvar o mundo, porém ainda ndo sabe muito bem como
realizar isso. Também complementa dizendo que é uma Geracdo que nNao pPoSSui
medo do futuro no que se diz respeito ao contexto profissional e de grandes
corporagoes.

Tulgan (p. 49, 2017) fala que

“as grandes lacunas nas habilidades interpessoais dos funcionarios
acarretam graves consequéncias negativas: candidatos potencialmente
bons para determinada vaga passam despercebidos; boas contratacGes
ndo resultam em um bom trabalho; mal-entendidos se tornam rotina; os
funcionarios se distraem; a produtividade cai; erros sdo cometidos; 0
servico ao cliente é prejudicado; aumenta a frequéncia de conflitos no
local de trabalho; étimos profissionais pedem demissao”.

Apesar da geragdo Z se comunicar com 0 mundo inteiro ao mesmo tempo
apresenta uma grande dificuldade na comunicagdo com quem esta ao seu lado.

Tulgan (2017) cita ainda que: a geracdo Z € a primeira verdadeiramente
global, fazendo conexdes ao redor do planeta e cruzando fronteiras para trabalhar
em outros paises. A tecnologia é uma grande aliada dessa nova geracédo, com iSso
as redes sociais passam a ser o principal meio de comunicacdo para eles. Esta
geracdo busca uma comunicacao direta, com isso respeitar hierarquia acaba sendo

um problema.

3.1.3 Correntes tedricas sobre lideranca
A Lideranca esta ligada em formas de coordenar, mas foi o tempo em que

lider trazia metas no papel e passava para a “equipe” cobrando que o objetivo fosse
entregue, dando destaque apenas ao trabalho, por um longo periodo dava-se pouca
importancia para as pessoas.

Bass (2018) argumenta que desde sua infancia, o estudo da histéria tem sido
0 estudo dos lideres para entender o qué fizeram e por que eles fizeram. H& néo
muito tempo atras acreditava que um lider j4 nascia lider; que essa habilidade era
herdada geneticamente, hoje em dia, esta mais que comprovado que iSSO nédo
acontece, pois ndo ha uma relacdo direta entre um traco de personalidade e o ser
lider. Hoje a lideranca desenvolvida, os novos lideres buscam capacitacdo e
procuraram se aperfeicoar para mercado atual.

Baldoni (2014) ressalta que os novos lideres tém nocdo de presenca. O autor

salienta que nocdo de presenca sdo a combinacdo de competéncia, veracidade e
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acessibilidade. Para té-la, é necessario ser capaz de agir em uma condicdo que as
outras pessoas acreditem que vocé est4d no controle. Um bom lider é o que
estabelece relacionamento pessoal com sua equipe, promove a liberdade para
didlogo entre o lider e os subordinados, deixando seus liderados a vontade para que
falem o que sentem em seu ambiente de trabalho.

Baldoni (2014) defende a ideia de que o lider moderno é um ser simpético,
ndo apenas em seu papel de lideranca, mas em seu comportamento cotidiano. E
comum encontrar lideres mal educados e despreparados e com certa dificuldade
para lidar com suas equipes, cultivando os mais diferentes sentimentos daqueles
gue deveriam ser seus seguidores. Ora, ninguém segue aqueles que odeiam, por
conta deste comportamento revela o autor que uma em cada trés pessoas que
pedem demisséo, se demitem do chefe e ndo da empresa:

Harrington (1997) para aqueles que tém um estilo de gerenciamento
autocratico, aprender a ser um lider de equipe eficaz pode ser um desafio. Embora
esse seja um dos trabalhos mais dificeis do processo de equipe, achamos que € um
dos mais gratificantes. Duas das mais importantes caracteristicas de um lider de
equipe eficaz sdo: Ser capaz de guiar a equipe sem domina-la e agir como um
modelo efetivo para a equipe. Alguns deveres do lider estao dispostos no quadro 1 :

Quadro 1: Deveres do lider

. Encorajar a participacdo de
. Coordenar encontros e atividades da | cada membro sem coergao
equipe.

. Dar prosseguimento aos itens
. Ensinar os membros. de acdo dos encontros.
. Promover e sustentar a sinergia da | ® Ajudar a equipe a monitorar e
equipe. a medir seu progresso.

. Garantir que o0 processo de

equipe esta sendo seguido.

Fonte: Elaboracédo propria baseada em Harrington (1997)

Sobre lideranca humana Schimidt (2012) cita para o lider ter éxito em suas
acles, é preciso ter humildade para estar em frequente melhora o que em outras
palavras quer dizer nada mais nada menos do que aprender e aprender sempre,

tendo em mente que ndo retém todo o conhecimento, e que por conta disso deve se
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mostrar proativo em ser ensinado para que seus horizontes no saber da area sejam
expandidos e também em possibilitar melhora na convivéncia com as pessoas, que
sdo imprescindiveis na busca dos desfechos esperados.

Ha diversas teorias sobre as diferencas de ser ou ndo um bom lider e quais
0S motivos levam um ter mais sucesso que outros para tentar entender tais
diferengas as liderangas foram divididas em trés modelos: teoria dos tragos, teorias
comportamentais e teorias das contingéncias.

A liderangca é relativa e as variaveis situacionais é que determinaram a
eficacia de um lider. Ou seja, a lideranca ndo € uma questdo de posi¢do ou status,

ela esta muito além de uma mera possessao hierarquica.
“Tem mais a ver com uma relacdo operacional entre os membros da
equipe, na qual o lider adquire “status” através da participagéo ativa e da
demonstracdo de sua capacidade de levar a bom termo trabalhos que
exijam cooperagao” Schimidt (p.7, 2012).

As mudangas no comportamento do consumidor tém feito com que os clientes
se tornem cada vez mais exigentes em relacdo a atendimento, assim € necessario
gue as empresas busguem montar equipes consistentes principalmente na questao
comportamental por isso a importancia de trabalho em equipe. Assim vé-se a
necessidade de obter especificidades importantes de comportamentos para o
desenvolvimento da equipe.

Para Katzenbach e Smith (2001) equipes superam a performance de pessoas
gue atuam sozinhas ou em meio a agrupamentos organizacionais maiores,
especialmente quando a performance exigida inclui multiplas habilidades,
capacidade de julgamento e experiéncia diversas. A maior parte das pessoas tem o
senso comum de fazer equipes trabalharem. Entretanto a maioria dessas pessoas
ignora as oportunidades que uma equipe lhes pode oferecer.

Um bom gestor deve estar atento ao posicionamento de cada um dos
integrantes de sua equipe, cada um tem sua caracteristica particular e isso reflete
diretamente em seu comportamento, no caso na area de vendas. Ha questdes as
guais fara o profissional manter uma boa postura no ambiente de trabalho segundo

Robbins (2007) esta em valores, atitudes e satisfacdo com o trabalho.

3.1.4 Coleta de dados
Realizou-se, entrevistas direcionadas e aplicadas a 08 pessoas voluntarias,

sendo elas lideres e colaboradores de departamentos administrativos diversos. Com
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base nas informacbes coletadas na etapa anterior, foi elaborado um questionério
com perguntas diretas, no qual, aplicou-se em 36 (trinta e seis) voluntarios do
mercado de trabalho pertencentes a faixa etaria compativel com o conceito de
Geracdo Z. A aplicacdo do questionario teve a finalidade de identificar quais os
possiveis fatores que podem influenciar estes colaboradores a ndo manter-se na
empresa, assim como quais Seus anseios e expectativas com relacdo ao mercado

de trabalho, e como se enxergariam em uma posi¢éo de lideranga.

Ao se pronunciar em entrevista como sendo técnica privilegiada e eficaz de
comunicacdo e coleta de dados, Minayo (2010), destaca que se trata de uma das
estratégias mais utilizada no trabalho de campo, ressaltando o seguinte conceito:

[...] € acima de tudo uma conversa a dois, ou entre VArios
interlocutores, realizada por iniciativa do entrevistador, destinada a
construir informagBes pertinentes para um objeto de pesquisa, e
abordagem pelo entrevistador, de temas igualmente pertinentes
tendo em vista este objetivo. (MINAYO, 2010, p.261).

Baseando-se nas informacdes coletadas, essa monografia tem por finalidade
trazer maior conhecimento sobre o assunto. Desse modo até mesmo levar ao
diagnostico de solucdes para o problema levantado. O problema foi direcionado a
pesquisa para Geracao Z no mercado de trabalho, com uma compreensao geral das

dificuldades levantadas pelo gestor em formar novos lideres.

3.2 Andlise das informacdes

Para compreender os desafios dos gestores para formar novos lideres
advindos da geracdo Z, bem como identificar e descrever as experiéncias de
equipes de vendas atuantes e assim poder se discutir como minimizar as
dificuldades do gestor no trabalho dessa formacéo, com base nas experiéncias dos
profissionais atuantes, foi utilizado como método de coleta de dados a pesquisa
bibliografica, através do contetudo levantado no referencial tedrico sobre o papel, os
desafios e as exigéncias do mercado de trabalho em relacdo a nova geracao.

Segundo Moura (p. 20, 2013)

“os novos profissionais tém pouco mais que 20 anos, estdo conectados
com o mundo digital 24h por dia e comecam agora a ingressar no
mercado de trabalho, trazendo novos desafios para as organizagfes que
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mal aprenderam a lidar com a gerac@o Y e precisam se preparar para
receber esses novos prodigios. Estdo familiarizados (e conectados) a
todos e qualquer aparelhos de alta tecnologia assim acostumados a
executar tarefas multiplas, a grande massa de informacao que recebem
ao mesmo tempo ajuda em seu pensamento rapido, mas salienta sua
incapacidade para a linearidade, pois eles tém pressa e querem ser
reconhecidos ja”.

De modo geral, os resultados das analises obtidos na pesquisa em campo
demonstram que os colaboradores pesquisados constituem, em sua maioria, de
pessoas que de mostram certa dificuldade em buscar um aperfeicoamento
profissional. No entanto, este aspecto ndo as torna menos competentes e
capacitadas, para buscar uma nova oportunidade de crescimento ou lideranca
dentro da empresa.

Com relacéo a lideranca, os mesmos almejam alcancar essa posi¢cao, porém
tem certa dificuldade em colocar esse desejo em pratica. Consideram importante o
conhecimento que é transmitido pelos seus lideres, os exemplos que séo prestados
e os limites estabelecidos, pois isso os faz evoluir como pessoas. Percebendo-se,
portanto, que os da Geracéao Z, tém certa necessidade de interagir de maneira direta
com seus lideres, buscam ser reconhecidos pelos seus superiores, pois, almejam
buscar em seus lideres um referencial.

A seguir, apresentam-se o0s resultados das analises dos questionarios
aplicados aos voluntarios da geracdo Z. O gréfico 2 ilustra o eixo de pergunta
referentes a renda.

Gréfico 2: Qual é a renda mensal média por familia?

Acima de 7 salarios
minimos
3%

manos de 2 saldrios_
minimos
14%

. Entre 5 e 7 saldrios
minimos
21%

Fonte; Instrumento de pesquisa, 2022
Pode-se percebe que no gréfico 2 ao serem questionados acerca das receitas
financeiras geradas pelo grupo familiar, apenas 3% deles possuem composi¢ao de

renda mensal acima de 7 salarios minimos e 62% dos entrevistados afirmaram que
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a renda do grupo familiar oscila entre 2 e 4 salarios. Assim, a maioria absoluta das
familias dos jovens possui baixa renda.

Buscou-se verificar, se os colaboradores pesquisados estavam aperfeicoando
seus conhecimentos através de cursos profissionalizantes ou cursando faculdade,
com o objetivo de verificar se este fator poderia estar influenciando na falta de
interesse em buscar novos desafios dentro da empresa é o que esta demonstrado
no quadro 3.

Quadro 3: Realizando aperfeicoamento

Fonte; Instrumento de pesquisa, 2022

No gréafico 03, percebe-se que apenas 33% deles afirmaram que estavam
estudando, o que implica dizer que a falta de aperfeicoamento pode ser um fator
relevante na busca por novas oportunidades, isso leva a crer que a falta do
aperfeicoamento, reduz a chance de alcancar novas oportunidades de crescimento
dentro da corporacéo.

No grafico 04 a informacédo percebida é que metade dos colaboradores
entrevistados, a saber, 50% afirmam que em um emprego formal a remuneracéo
salarial € o mais importante, considerando suas prioridades. Reconhecimento dentro
da companhia e boas relacdes interpessoais fazem valor de outros 42% dos
entrevistados.

Quadro 4:Prioridades no ambiente de trabalho
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Possibilidade de
crescimento na
Empresa
5%

Estrutura Fisica da
3%

Fonte; Instrumento de pesquisa, 2022

Ainda é possivel verificar no grafico 04 que a estrutura fisica do local de
trabalho tem pouca importancia para a maioria, ou seja, apenas para 3% dos
entrevistados a estrutura fisica tem alguma relevancia. Outro fator importante que se
pode perceber, que a outra metade, ou seja, 0os outros 50% colocaram dos demais
fatores em primeiro lugar.

O gréfico 05, ilustra que 66% dos colaboradores entrevistados afirmaram
estar satisfeitos ou muito satisfeitos com suas respectivas fungbes. Salientando que
na analise do grafico 04, apenas 5% dos entrevistados almejam crescimento na
empresa. Isso pode reforcar a necessidade de entender como desenvolver o desejo
de lideranca na Geracéo Z.

Gréfico 05: Satisfacdo com as funcdes desempenhadas

Muito insatisfeito
9%

Fonte; Instrumento de pesquisa, 2022
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A partir do grafico 5 pode-se refletir sobre a significancia que a avaliacdo do
funcionario no que se refere a sua satisfagdo ou insatisfacdo com o trabalho.

possivel ver que é resultado de um complexo somatorio de diferentes elementos.

3.2.1 Dependéncia tecnoldgica
Durante a pesquisa foi observado que a geracdo z estd familiarizada com a

alta tecnologia, e através desta é realizado compartilhamento de informacfes de tal
forma que ndo os falta, sendo assim um diferencial das demais geracdes, que
precisa ser levado em consideracdo pelos gestores, como disse Meyer, (2015) o
envolvimento desta geragédo com a tecnologia os coloca a frente dos mais velhos.

Porém com esse tamanho acesso a tecnologia acaba tornando-os limitados
em determinadas atividades, |hes trazendo aspectos negativos se ndo gerenciados
da forma correta, como reafirma Hermes, (2017) o uso excessivo e a dependéncia
da tecnologia, pode lhes trazer algumas limitacdes principalmente quando esta
inserida no comércio e na industria pois acabam se distraindo de sua atividade diaria
devido a troca de informagOes nas midias sociais, ja quando estdo em empresas
tecnoldgicas essa fatores acabam Ihes beneficiando.

Dessa forma a gestdo precisa estar impondo limites, e tratar essa facilidade
com a tecnologia para que esses jovens venham usar de forma positiva e nao
comprometa seu desempenho, e assim possa estar sempre contribuindo para o
crescimento da organizacéao, pois se percebeu que a facilidade com a tecnologia tem

influenciado nos demais desafios.

3.2.2 Imediatismo e ansiedade
Tamanha aproximacédo da tecnologia faz com que esta geragcao seja ansiosa

e imediatista, querem que as coisas acontecam com a mesma velocidade em que
compartilham uma informacéo pelas redes sociais, isso reflete diretamente em seus
comportamentos no ambiente de trabalho, que acaba aumentando a rotatividade nas
empresas, como explica Novaes, (2016) esta geracao ndo quer passar resto da vida
desempenhando a mesma fung¢do, ou até mesmo em uma mesma empresa, pPois
estes jovens querem crescer e evoluir rapido. Assim os nativos digitais por serem tao
imediatista e ansioso, querem que 0s resultados ocorram com rapidez e possam
crescer dentro da empresa de forma repentina, quando isso ndo ocorre como

gostariam logo procuram sair para outra empresa.
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Toda essa gama de informacdes tem levado a certa dificuldade em estar
capacitado para o mercado de trabalho, pois se dedicam a aprender apenas aquilo
gue lhes interessa, dessa forma, acabam comprometendo seu desempenho quando
chegam ao mercado de trabalho, sendo necessaria uma atencao especial da gestéo,
pois estes aprendem com muita facilidade, como descreve Greefielde, (2014) os
jovens tem um comportamento mais artificial, sendo os pais responsaveis para trazer
mudancga, de forma que ndo comprometa o relacionamento profissional desta
geracao, que chega nas empresas dependendo dos gestores, onde estes precisam
fazer um acompanhamento mais de perto, tendo as vezes que ensinar até respeito e
postura nessa fase de transicdo de casa para o trabalho.

Com isso percebe-se a tamanha fragilidade, que esta geragéao tem ao chegar
ao mercado de trabalho, e o lider tem um papel todo especial na construcéo, e
preservacdo destes profissionais, que tem seus atributos valiosos, como explica
Monamigo et al. (2017) a gestdo precisa dar oportunidade de crescimento
profissional, como também um ambiente de trabalho saudavel, qualidade de vida no
trabalho, transparéncia organizacional e ética como também valores alinhados uns

com 0s outros para que assim POossa conseguir reter esses talentos.

3.2.3 Execucao de atividades simultaneas
Todo esse contato com a tecnologia, em que se recebe varias informacdes ao

mesmo tempo, como também a execucao de algumas atividades simultaneas como
ouvir muasica, estar conectado as redes sociais e estudar ao mesmo tempo, faz com
gue eles cheguem ao mercado de trabalho com a capacidade de desempenhar
diversas funcdes ao mesmo tempo e com isso sejam profissionais dinamicos. Muito
embora isso possa trazer aspectos negativos no ambiente de trabalho, uma vez que
em determinadas tarefas em que ndo seja necessario o uso de tecnologia, essa
simultaneidade acabe prejudicando o rendimento destes na organizacéo, colabora
com essa analise o que disse Hermes, (2017) essa geracao ja nao faz mais s6 uma
coisa ou passa toda vida profissional em uma s6 empresa, e em razdo da
proximidade com a tecnologia essa geracdo tende a ser mais proativa, com uma
capacidade maior para resolver problemas e disponivel para inovacéao e criacao.
Porém essas caracteristicas podem ser negativas quando estes jovens estao
conectados durante a realizacdo de suas atividades, pois as redes sociais os fazem

parar suas atividades para estarem conectados ao Facebook, WhatsApp e
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Instagram, ou seja, interagirem nas redes sociais. Para que esta geracdo venha
oferecer melhores resultados, diante de suas capacidades simultaneas, a gestédo da
organizagao precisa oferecer em meio as suas atividades, aquelas que os desafiem,
pois estes jovens quando desafiados tende a aumentar sua produtividade, ndo so
isso como também os recompensarem de forma que estes sintam-se valorizados
dentro da organizagao, e possa desempenhar cada vez melhor suas atividades.
Como afirma Robles (2015) os jovens profissionais desta geragéo tao digital
guerem que os resultados de seus trabalhos lhe proporcionem autonomia como

também um crescimento profissional rapido.

3.2.4 Dificuldades com relacionamentos interpessoais
Esses jovens ndo viveram no mundo sem tecnologia, de forma que se

relacionam com muita facilidade através das midias sociais, onde esse tipo de
comunicacao tem sido o principal entre estes jovens, gerando uma certa dificuldade
na comunicacao presencial.

Tudo isso os fazem chegar deficientes no mercado de trabalho, nesse
sentido e acabem comprometendo as relagcdes interpessoais, que Sao
imprescindiveis dentro das organizacfes, onde os tipos de lideranca tendem cada
vez mais pedirem a participacdo de seus colaboradores nas tomadas de decisao,
reafirmando o que fora apresentado por Santos et al. (2014) a comunicacao virtual
instantanea, € realizada com facilidade, porém sendo escassa a comunicacao
presencial possibilitando problemas com trabalho em equipe.

Contudo as relagbes humanas precisam ter uma notavel atencédo da gestéo,
haja vista as consequéncias negativas que a organizacao recebe quando esta nao
funciona, diante da dificuldade desta geracdo com tais relacfes e sabendo de suas
abrangéncias e importancia no mercado, torna-se necessario dedicar um
acompanhamento mais preciso a estes, como afirma Maximiano, (2011) hoje existe
uma grande preocupacdo com a tecnologia, produtos, produtividades, mas as
empresas acabam esquecendo das competéncias humanas, e que esta traz um
grande diferencial competitivo e é isto que as empresas devem buscar no mercado,
independente de qual seja a geracéo.

Como visto ao longo da pesquisa, ho mercado de trabalho atual encontram-se
presentes nas geragoes de forma ativa, membros das quatro geractes, sendo baby

boomers, X, y e z, cada uma destas com suas caracteristicas distintas pois nasceram
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em periodos da histéria diferentes, em um contexto historico e cultural diferente,
assim também se diferem no modo que pensam, que agem e em seus valores, mas
precisam dividir o mesmo ambiente de trabalho, isso leva a necessidade de
interacdo entre estes.

Entretanto o gestor precisa tirar proveito dessa miscelanea de geracoes, para
gue possa haver um compartiihamento de ideias e um maior proveito para a
organizagdo, como disse Hermes, (2017) o envolvimento dessas geracdes no
ambiente de trabalho traz aspectos positivos para a empresa, pois 0S mais Nnovos
com seus atributos, como motivacéo e energia, enquanto os mais velhos com seus
conhecimentos tacito, adquiridos com anos de experiéncias, trazendo assim valor
para empresa com toda essa interatividade e possibilita apresentar diferentes pontos

de vista para trazer solugoes.

3.2.5 Resisténcia a hierarquia e criticas

Hoje as organizacbes sao lideradas em sua maioria por pessoas que
pertencem a geracdo baby boomers, que apresenta um grande contraste em suas
caracteristicas com a geracao z, e isso tem na maioria das vezes gerado conflitos,
por divergirem em valores, colabora com essa analise o que disse Hermes, (2017)
pois constatou que a diferenca entre geracbes ocasiona problemas no
relacionamento interpessoal, principalmente as geracdes que estdo nas
extremidades, baby boomers sendo a primeira e z a Ultima em atividade no mercado
de trabalho. Porém Santos; Marrocos; Oliveira, (2016) disseram que a diferenca
entre geracdes nédo influencia no surgimento de possiveis conflitos. Contudo o que
se percebe na pesquisa € que essa distancia entre as geracfes tende a gerar
conflitos e se ndo for bem administrada, comprometer o bem estar e 0 progresso da
organizacao, pois os boomers tem dificuldade de atender ordens dos mais jovens, ja
a geracdo z nao estd acostumada a obedecer regras e tem o costume de estar
sempre questionando, gerando assim um desafio para a gestdo os fazendo sair da
zona de conforto e dedicar-se a mudar esse cenario.

Esta geracdo enxerga a lideranca de igual para igual, de forma que tende
sempre a estar resistindo a ordens e a mudanca, com isso o perfil do lider
transformacional pode contribuir para o desenvolvimento destes como também da
organizacao, pois esse perfil de lider como disse Robbins, (2007) sdo aqueles que

oferecem estimulos aos seus liderados, e tem a capacidade de mudar a realidade do
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ambiente onde atua, com seu jeito de tratar as pessoas acabam oferecendo uma
sensacao de prazer para a equipe, inspirando a todos por onde passa. Assim 0s
jovens alcancaram melhor relacdo com a lideranca e consequentemente melhor
resultados para a empresa, alinhado a experiéncia dos mais velhos com o
conhecimento dos mais jovens, proporcionando um ambiente de trabalho saudavel
entre gestores e colaboradores.

Com base nos dados apresentados, pode-se compreender que a nova
geracao busca por oportunidades que ofereca mais desafios e também crescimento,
boa comunicagéo onde todos tenham voz no ambiente de trabalho. Com relagdo ao
desafio enfrentado pelo gestor para formar novos lideres, esta relacionado em
desenvolver o interesse nos da geracdo Z em buscar um aperfeicoamento e o
interesse em alcar voos mais altos, ou seja, despertar o desejo de buscar novos
desafios, um bom método sera manter uma linguagem pratica e os deixar livre para
conseguir garantir exceléncia no trabalho, dando responsabilidade e autonomia na

mesma medida.
4 CONSIDERACOES FINAIS

O desenvolvimento do presente estudo possibilitou uma anéalise de como a
equipes de vendas formadas pela geracdo Z se comporta no mercado de trabalho
no qual eles estédo inseridos, além de permitir alternativas de como minimizar os
impactos da antiga gestdo e as mudancas de que deve ocorrer para receber essa
nova geracgao.

De modo geral, as dificuldades e desafios que a geracdo Z, sdo as mesmas
previstas por outras geracdes, mas uma caracteristica muito forte estd nos conflitos
com comunicacdo e quando had uma certa agilidade nesses jovens para querer
resolver toda e qualquer questdo, sdo principais pontos a serem trabalhados. Uma
maneira de minimizar este impacto € sempre buscar proximidade com o0 grupo
inserido, para se integrar e caminhar o mais proximo possivel a esses profissionais e
se inserir de forma positiva. As equipes de vendas atuantes com suas experiéncias
possui conselhos importantes a serem utilizados para essa nova geracdo que vem

chegando.
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Os jovens deste estudo, representantes da Geracdo Z, ao contrario das
geracgOes anteriores, ndo estdo muito preocupados com a realidade que os cercam,
apenas querem viver um dia de cada vez, sem grandes preocupag¢des com o futuro.

Baseando-se nas pesquisas realizadas os resultados demonstram que:
apenas 5% afirmaram que almejam crescimento na empresa; embora 66% estao
satisfeitos ou muito satisfeitos com suas atribuicbes. Na pesquisa bibliogréfica, foi
possivel identificar o perfil dessa nova geragdo bem como a visdo dos mesmos em
relacdo aos desafios por eles enfrentados ou aos que ainda irdo enfrentar. Dada a
importancia do tema, torna-se necessério a realizacdo do desenvolvimento dessa
nova geracdo mercado de trabalho, para que tanto a empresa quanto esses
profissionais estejam alinhados para 0 mesmo objetivo.

Neste sentido, esse projeto mostra a realidade vivenciada por esses novos
profissionais e de certa forma minimizar dificuldade que um gestor possa ter ao

querer formar lideres dessa nova geragao.
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