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Resumo: A gestdo de pessoas envolve a aplicagdo de técnicas e métodos para orientar e gerenciar o
comportamento humano nas organizacdes, visando tanto o sucesso empresarial quanto o desenvolvimento dos
colaboradores. Esse processo abrange todos os niveis hierarquicos, com énfase na importancia da lideranca. No
cenario atual, compreender as diferencas geracionais, especialmente o dilema da Geracdo Z em relacéo a lideranga,
tornou-se um desafio crescente. Este estudo busca proporcionar uma visdo das percepgdes da Geragdo Z sobre
lideranca no ambiente organizacional e identificar os fatores que influenciam sua deciséo de assumir ou ndo cargos
de lideranca. A andlise qualitativa e comparativa foca em perfis de alunos dos cursos de Administracdo, Ciéncias
Contébeis e Ciéncias Econdmicas de uma instituicao de ensino superior no interior de S&o Paulo. A coleta de dados
foi realizada por meio de um questionario estruturado com a escala Likert, cujos dados foram organizados,
relacionados e interpretados através de analise de contetdo. Esses dados fornecem informagdes cruciais para
compreender as aspiracdes e expectativas da Geragdo Z em relagdo as préaticas de lideranca, contribuindo com
possiveis perspectivas sobre como futuros lideres poderdo moldar suas préaticas de lideranca.
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1. Introducéo

De acordo com Coradini e Murini (2009), a gestdo de pessoas diz respeito a forma como
os individuos se organizam para orientar e gerenciar o comportamento humano por meio de um
conjunto de técnicas e metodos voltados para a organizacdo da empresa. Logo, trata-se de uma
atividade necesséria e essencial para as organizaces, tanto para a sua continuidade, quanto para
Seu sucesso.

Desta forma, a fim de se obter efeitos sinérgicos tanto para as organiza¢des quanto para
as pessoas que nelas trabalham, a gestdo de pessoas opera em todos o0s niveis da estrutura
hierarquica da empresa, desde o nivel produtivo até a lideranca, gerenciando o capital humano
disponivel (Coradini; Murini, 2009).

Dentro deste gerenciamento de pessoas ha especial destaque e importancia para a figura
do lider, do qual espera-se que através de processos éticos de interacdo e influéncia exercida
entre ele e a equipe, tenha a responsabilidade de proporcionar aos seus subordinados as
condicdes necessarias para que possam se desenvolver no ambiente organizacional, alcangando
resultados de interesses especificos a todos da instituicdo. Atualmente, visto as diversas
mudancas vividas no cenario empresarial, € fundamental também que o lider compreenda o
lado humano e saiba lidar com ele de maneira positiva, tornando a lideranga mais humanizada
e atuando mais colaborativamente com seus subordinados, integrando 0s objetivos das
organizac0es e das pessoas que nelas trabalham, considerando que, atualmente, quando se fala
em lideranca, se fala, sobretudo, de pessoas (Israel, 2021).

Outro aspecto importante da lideranca € entender que os colaboradores tém diferencas
geracionais, pois determinadas geracdes compartilham culturas e expectativas gerais de acordo
com a época de nascimento e formacdo, o que leva ao pressuposto de que uma experiéncia
comum gera uma tendéncia a processar os acontecimentos de forma semelhante. Neste sentido,
a Sociologia destaca que a geracdo € um conceito fundamental no estudo da mudanca social
porque cada uma delas vivencia e interpreta a sociedade e suas instituicdes de maneira diferente.

Dentre as geraces envolvidas com as organizagdes, especial interesse existe sobre
aquela formada pelas pessoas nascidas entre 1995 e 2010, a denominada Geragdo Z, cujos
individuos compartilham culturas oriundas de um periodo da difusdo das tecnologias da
informac&do e da comunicacéo, além de identificarem atitudes, comportamentos, tendéncias e
experiéncias que os diferenciam das geracdes anteriores (Abreu-Cruz; Oliveira-Silva;
Werneck-Leite, 2019).

Recentemente, h& extensa publicacdo de artigos, a maioria ndo académicos,
especialmente, nas midias sociais, que destacam que a chamada Geragdo Z, que comeca a
ingressar no mercado de trabalho ou se encontra em processo de finalizagdo de cursos,
questionam modelos de gestdo e liderancas existentes, alem de haver uma tendéncia a nao
desejarem assumir cargos de lideranca, fenémeno recente, intitulado de Quiet Ambition.

Desta forma, diante dos contextos apresentados, este trabalho investiga como a Geracéo
Z, composta por estudantes de graduagdo em cursos de negocios, percebe o papel da lideranca
organizacional e quais sdo suas expectativas em relacdo aos modelos de gestdo e lideranca
atuais, tendo como objetivo principal, oferecer um panorama das percepg¢des da Geragédo Z
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sobre lideranga no ambiente organizacional e identificar os fatores que influenciam sua decisdo
de assumir ou nao cargos de lideranca.

2. Fundamentacéo teorica

Na interdependéncia duradoura entre individuos e organizacdes, a gestdo de pessoas
exemplifica uma relagédo tanto dindmica quanto determinante: o trabalho desempenha um papel
significativo na subsisténcia e realizacdo pessoal dos individuos, tornando quase impossivel
separar a vida profissional da pessoal, enquanto as organizac6es dependem dos individuos para
operar, produzir e alcancar metas estratégicas, especialmente, num contexto de incertezas e
mudangas permanentes em que vivem as organizagoes.

Assim, para adaptar-se a essas condicdes, € fundamental analisar o contexto externo e
ajustar o comportamento interno de cada organizacdo, direcionando seus recursos de forma
estratégica para o futuro. Nesse sentido, a gestdo de pessoas, conceituada como “o agrupamento
de técnicas que visam desenvolver o potencial humano dentro das organizacdes” (Oliveira,
2021, p. 03), destaca-se como uma das areas que mais tem experimentado mudancas, tanto
tangiveis quanto intangiveis, nos ultimos anos, visto que, a gestdo de pessoas aborda o
componente humano das organizagdes — englobando cultura, mentalidade, inteligéncia,
energia, vitalidade, acdo e proatividade (Chiavenato, 2014).

Nesse sentido, a gestdo de pessoas permeia todos os niveis hierarquicos da empresa,
abrangendo desde a producdo até a lideranca, e envolve o uso de técnicas e métodos voltados
para a organizacdo do capital humano disponivel (Coradini; Murini, 2009). Ou seja, 0S
colaboradores sdo essenciais tanto para o fortalecimento quanto para a vulnerabilidade da
organizacéo, a depender de como sao valorizados e geridos (ENAP, 2015).

Dessa forma, segundo Maximiniano (2000), a lideranca é um componente essencial em
todas as atividades gerenciais, funcionando como um elemento integrador, onde conecta e
coordena a rede de relac6es humanas, facilitando a troca de recursos e informacdes vitais para
o trabalho. Considerando a lideranga como “a capacidade de influenciar um grupo para alcangar
metas” (Robbins, 2009, p. 276), ela, por sua vez, ¢ fundamental para o desenvolvimento dos
colaboradores, devendo proporcionar as condi¢cdes necessarias para que eles alcancem 0s
resultados almejados pela organizacao.

Embora a competéncia de lideranca ndo se resuma a uma expectativa imposta aos
gestores, mas sim a uma competéncia essencial que os capacita a serem eficazes e competentes
em sua area de atuacdo, dotados das habilidades, conhecimentos e atitudes necessarias
(Chiavenato, 2014), ndo ha um conjunto fechado de caracteristicas que definem um lider eficaz.

Apesar de muitos lideres compartilharem tracos comuns, conforme a teoria dos tragos
de lideranga, emergida de uma série de investigagdes e contribuicbes de diferentes
pesquisadores desde 1930, Robbins (2009) sinaliza que a capacidade de prever a eficacia da
lideranca com base nesses tracos ainda é limitada, sendo necessario a busca de novas
abordagens que ndo apenas consideram tragos pessoais, mas também integram contextos e
relacfes dindmicas. Logo, ndo se pode falar de um conjunto fechado de caracteristicas que
definem um lider competente, somente percebe-se que muitos lideres bem-sucedidos
compartilham tragos comuns, que podem estar presentes naturalmente ou ser desenvolvidos por
meio de dindmicas estrateégicas para aqueles que almejam posi¢oes de lideranca.
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Em linhas gerais, conforme Xavier (2006), a lideranca deve ser exercida com
responsabilidade, estabelecendo um vinculo emocional positivo com os colaboradores. Esse
relacionamento, alicercado em respeito, apoio e orientacdo continua, é indispensavel para
promover o crescimento da equipe e apoiar a realizacao das metas estabelecidas, especialmente
em face das transformac6es impulsionadas pela globalizacéo e pelo avanco tecnoldgico.

Atualmente, a lideranca tem um novo desafio, que é trabalhar com o reconhecimento
das diferengas geracionais, tarefa fundamental para um bom funcionamento organizacional, ja
gue impacta as percepcdes funcionais e relacionais no mercado de trabalho e engloba a partilha
de culturas e expectativas distintas, resultantes do contexto social em que nasceram e foram
formados.

Considerando o impacto das rapidas mudancas no mercado de trabalho, é essencial
compreender o contexto de cada geracdo, entendida como um “conjunto de homens da mesma
época” (Figueiredo, 1913, p. 951). As influéncias sdcio-historicas que moldam as
caracteristicas e perspectivas de geracbes exercem influéncia direta nas empresas e nas
liderancas atuais (Reis; Lucas; Mattos; Melo; Silva, 2013).

Cada geracdo traz valores, comportamentos e expectativas especificas para o0 ambiente
corporativo. Jonhson (1997), destaca que o conceito de geracao é fundamental para o estudo
das mudancas sociais, visto que cada geracdo interpreta a sociedade e suas instituicdes de
maneira particular. Existem trés classificagdes geracionais baseadas na faixa etaria,
amplamente reconhecidas tanto na academia quanto no meio empresarial, segundo Parry;
Urwin (2011) e Westerman; Yamarura (2007) sdo: a Geragcdo Baby Boomer, a Geragcdo X e a
Geragéo Y.

Nas distin¢Oes entre 0s grupos geracionais, um ponto amplamente debatido € a ideia de
que as geracOes mais antigas demonstravam maior comprometimento com o trabalho em
comparacdo as geragdes mais jovens. Contudo, para que essa percepgdo, frequentemente
reforcada pela prética gerencial e pela midia, seja validada por estudos no contexto brasileiro,
€ necessario que outros conceitos sejam aprofundados cientificamente. O engajamento com a
organizacdo € um estado desejado por todos os responsaveis pela gestdo de pessoas, sendo
objeto de diagnosticos e intervencgdes diversas. Ele se torna um foco central da administracédo
quando se trata de comparar as novas geracoes (X, Y e Z) com as mais antigas (veteranos, Baby
Boomers).

Explicando melhor cada classificacdo se tem que a Geracdo Baby Boomer, que inclui
individuos nascidos entre 1946 e 1964, ¢ caracterizada por um forte apreco pela estabilidade no
emprego e por uma lealdade marcante as organizacbes em que trabalham, muitas vezes
acreditando na possibilidade de uma carreira para toda a vida. Em contraste, a Geragédo X,
composta por pessoas nascidas entre 1965 e 1980, adota uma postura mais cética e desconfiada
em relagdo as empresas, ndo compartilhando o mesmo nivel de compromisso demonstrado
pelos Baby Boomers. A Geragdo Y, formada por individuos nascidos entre 1980 e 1994, é
conhecida por atitudes de inquietacdo e contestacéo, e, ocasionalmente, por comportamentos
de insubordinacdo em relacéo a diversos aspectos do ambiente organizacional (Silva; Dutra;
Veloso; Trevisan, 2014).

Além disso, um levantamento citado por Abreu-Cruz, Oliveira-Silva e Werneck-Leite
(2019) destaca a urgéncia de pesquisas que abordem essas lacunas, uma vez que, assim como
na literatura internacional, estudos brasileiros também parecem questionar a existéncia real de
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diferengas comportamentais no ambiente de trabalho com base apenas na época em que 0S
individuos nasceram.

Dentro das geragOes atualmente inseridas no mercado de trabalho, destaca-se a Geragao
Z, composta por individuos nascidos entre 1995 e 2010 e que representa uma parcela
significativa da populacéo brasileira, correspondendo a cerca de 22% dos habitantes do pais
(IBGE, 2022). Essa geracdo, é composta por individuos que compartilham experiéncias
moldadas pela difusdo das tecnologias da informagcdo e comunicagcdo, bem como por
comportamentos e tendéncias que os diferenciam das geraces precedentes - € fortemente
relacionado a perfis questionadores aos modelos tradicionais de gestdo e lideranca.

E interessante notar que essa geracao que esta ingressando no mercado de trabalho tem
trazido alguns dilemas que fazem com que haja uma redefinicdo da ambicdo no ambiente
organizacional, que passa a rejeitar associacdes negativas e adotar uma abordagem mais
equilibrada, valorizando a harmonia entre vida pessoal e profissional (Forbes, 2023).

E claro que entender essas aspiracdes e perfis da Geracdo Z é tarefa importante nas
organizagOes, pois a atracdo e retencdo de jovens talentos e o gerenciamento das relacGes
intergeracionais a fim de criar um ambiente onde diferentes geracdes possam colaborar de
maneira eficiente para alcancar resultados que beneficiem a instituicdo como um todo €
preocupacdo constante de qualquer organizacao.

Dentre as novas aspiracOes dessa geragdo, um conceito recentemente explorado,
denominado Quiet Ambition, esta transformando a forma como os individuos se relacionam
com seus empregos. Esse fendmeno desafia a estrutura tradicional de progresséo na carreira,
pois, em vez de buscar a ascensao a cargos de alta geréncia, a Quiet Ambition redefine o sucesso
como a busca por uma melhor qualidade de vida fora do ambiente de trabalho. Esse novo
enfoque pode impactar a hierarquia corporativa, a medida que funcionarios priorizam o tempo
livre em vez da escalada para posicOes de lideranca, podendo gerar lacunas em cargos de gestao
e exigir novas estratégias para a lideranca e gestao de talentos.

O surgimento do conceito de Quiet Ambition, como reflexo das mudancas culturais e
sociais, tem gerado significativa curiosidade, especialmente no campo organizacional. No
entanto, pesquisas sobre esse fendmeno ainda sdo limitadas. Assim, torna-se essencial realizar
mais estudos que explorem como esse conceito desafia as estruturas tradicionais de progressao
na carreira, que foram predominantes para as geracdes anteriores no mercado de trabalho, com
destaque para a Geragdo Z, a mais recente a ingressar no mercado.

3. Método de pesquisa

Para alcancar os objetivos delineados neste estudo, foi desenvolvida uma metodologia
de carater exploratério e descritivo, o que segundo Gil (2002), denota de uma pesquisa que tem
como norte descrever, observar e classificar uma determinada populacdo ou fenémeno através
de um levantamento de dados utilizando-se questionarios e observagdes sistematicas.

Assim, ap6s uma revisao bibliografica, foi possivel estabelecer os aportes tedricos e
direcionamentos necessarios para a construcao da pesquisa imaginada para coleta de dados, a
qual sera feita por meio de um questionario utilizando-se de perguntas diretas para se
estabelecer um padréo de separacdo entre os respondentes e também de perguntas baseadas em
uma escala Likert de 1 a 5, sendo 1 para discordo totalmente e 5 para concordo totalmente,
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sendo que tais questionamentos permitam aferir os panoramas da Geragdo Z, além de apontar
as questdes importantes que levam a geracdo Z a querer ou ndo liderar as organizacGes, bem
como se esta geracdo pensa num modelo diferenciado de lideranca.

Para coleta de dados, foi utilizado somente estudantes de graduacéo da area de negdcios
(cursos de Administracdo, Ciéncias Contabeis e Ciéncias Econémicas) de uma instituicdo de
ensino superior do interior do estado de S&o Paulo, além disso, o participante deveria também
estar inserido dentro da faixa denominada Geracédo Z (critério etério) e estar trabalhando como
empregado ou ja ter trabalhado alguma vez dentro de uma empresa e organizagdo como
empregado. Destarte, a amostra abrangia em torno de 400 estudantes.

Diante do fato se tratar de pesquisa direta com seres humanos, este trabalho teve seu
projeto submetido e previamente aprovado pelo comité de ética e pesquisa (CEP) em
14/08/2024 (CAAE n° 82016224.1.0000.5385). Além disso, todos os respondentes envolvidos
concordaram em participar desse estudo, por meio do termo de consentimento livre e
esclarecido (TCLE) fornecido pelos pesquisadores.

A coleta dos dados foi realizada por meio de um questionario do Google Forms, enviado
via WhatsApp e lista de e-mails, durante os dias 14/08/2024 a 09/09/2024. Dentro do prazo
estabelecido para o recebimento de respostas (26 dias), foram coletadas um total de 56
respostas. Contudo, dentre essas, 16,07% nado foram aceitas, visto o participante ndo pertencer
a Geracdo Z, estar matriculado em outros cursos de graduacdo ou ndo possuir experiéncia no
mercado de trabalho. Desta forma, o estudo se utilizou de uma amostra final de 47 respostas,
somente.

Este estudo adota uma abordagem qualitativa e comparativa para explorar as percepcdes
da Geracdo Z sobre lideranca organizacional. A analise qualitativa € fundamental para entender
as nuances das respostas fornecidas pelos alunos e para identificar padrdes e significados
profundos nos dados, indo além da simples frequéncia das respostas. A abordagem comparativa
é utilizada para avaliar as diferencas entre os perfis de alunos dos cursos de Administracao,
Ciéncias Contabeis e Ciéncias Econdmicas, visto o questionario estruturado ter permitido aos
participantes expressar seu grau de concordancia ou discordancia em relagdo a diversas
afirmacdes sobre lideranca, cobrindo aspectos como a percepcdo do impacto da lideranca na
equipe, a relacdo entre lideranca e motivacéo, a avaliacdo da lideranca atual, a preferéncia por
estilos de lideranca e o desejo de assumir papéis de lideranca. Os itens foram elaborados para
capturar tanto as percepc@es positivas quanto as dlvidas e resisténcias dos alunos em relacéo a
lideranca, possibilitando uma analise comparativa entre as respostas dos trés cursos.

A analise de conteudo, conforme proposta por Bardin (2016), foi aplicada para organizar
e interpretar os dados coletados. O processo de analise de contetdo seguiu etapas especificas:
na pré-analise, os dados brutos dos questionarios foram preparados para analise, com uma
leitura inicial para identificar impressdes e revelacOes preliminares, definindo os temas
relevantes conforme os objetivos do estudo. Na exploracdo do material, os dados foram
categorizados com base em critérios previamente definidos, criando categorias que refletem
temas centrais abordados no questionario, como impacto da lideranca, estilos de lideranca,
desejo de lideranca, satisfacdo com a lideranca atual e relagéo entre lideranca e vida pessoal. O
tratamento dos resultados envolveu a interpretacdo dos dados para gerar inferéncias e identificar
tendéncias e padrdes significativos, com base na presencga dos temas e categorias definidos, e
nédo apenas na frequéncia das respostas.
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Feita a categorizacdo nos critérios estabelecidos, assegurando a pertinéncia dos dados
em relacdo aos objetivos da pesquisa e garantindo que os resultados se alinhem ao quadro
tedrico e as questdes de investigacdo, trouxe sempre o foco na presenca dos temas, em vez da
frequéncia, o que é considerado ideal para captar os significados subjetivos e complexos que a
Geragéo Z atribui ao conceito de lideranga.

Desta forma, chegou-se aos critérios de categorizacdo apresentados na Tabela 1.

Tabela 1. Critério de categorizacdo para comparacdo utilizados e justificativas

Categoria

Critérios Comuns

Justificativa de Pertinéncia

Impacto da lideranca
na equipe

Alta percepcédo da Geragéo Z sobre a
influéncia da lideranca no desempenho
da equipe

Reflete a importancia do papel da
lideranca para o sucesso organizacional,
uma crencga central entre os estudantes

Motivacéo
relacionada ao lider

A motivacdo é vista como diretamente
influenciada pela capacidade do lider de
entender e motivar a equipe

Demonstra a valorizagdo de lideres com
habilidades interpessoais para melhorar a
produtividade e o clima organizacional

Satisfacdo com a
lideranca atual

Variedade de percepces sobre a
qualidade da lideranca atual no mercado
de trabalho

Mostra que as praticas atuais de
lideranga podem ndo estar atendendo
plenamente as expectativas da Geragdo Z

Preferéncia por
estilos de lideranga

Insatisfacdo com os estilos de lideranca
observados, indicando o desejo de
mudancas e melhorias nos estilos
adotados

Revela o desejo dos estudantes por
estilos de lideranca mais alinhados com
seus proprios valores e vises

Desejo de liderar

Hesitacdo sobre a lideranca, ligada a
pressdes associadas a responsabilidade

Identifica uma dualidade nas percepcbes
sobre a lideranca: a valorizagdo do papel,
mas incertezas sobre assumi-lo

Expectativas sobre 0s
lideres

Preferéncia por estilos de lideranca
humanizada, com foco no crescimento
profissional e na flexibilidade

Reflete as expectativas da Geragéo Z
quanto a lideranca, enfatizando a
empatia e o respeito no ambiente de
trabalho

Impacto da lideranga
na vida pessoal

Preocupagdo com o impacto da lideranca
no equilibrio entre vida pessoal e
profissional

A Geragdo Z busca balancear a vida
pessoal e profissional, e isso afeta suas
percepcdes e aspiracdes de lideranca

Fonte: Elaborado pelos autores

4. Resultados

O estudo, de carater qualitativo e comparativo, teve como objetivo oferecer um
panorama das percepgdes da Geragdo Z sobre lideranca no ambiente organizacional e identificar
os fatores que influenciam sua decisdo de assumir ou ndo cargos de lideranca. A analise dos
dados revela informagfes que corroboram e ampliam o referencial tedrico sobre gestdo de
pessoas e lideranca, destacando diferencas significativas entre os cursos de Administragéo,
Ciéncias Contébeis e Ciéncias Econdmicas.

Assim, é possivel se ter uma visdo geral sobre as respostas com base no que se
demonstra na Tabela 2.

Tabela 2. Visdo geral das respostas em cada critério de categorizacdo
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Categoria Administracao Ciéncias Contabeis Ciéncias Econdmicas

Impacto da lideranga na equipe 88,60% 100,00% 80,00%
Motivagdo relacionada ao lider 57,60% 42,90% 40,00%
Satisfacdo com a lideranca atual 58,80% 42,85% 40,00%
Ffreferenma por estilos de 51.80% 75.00% 40,00%
lideranca

Desejo de liderar 66,60% 85,70% 100,00%
Impacto da lideranca na vida 20,60% 16.70% 60,00%

pessoal
Fonte: Elaborado pelos autores

Com base nessa visdo resumida, pode-se, primeiramente, observar que o impacto da
lideranga na equipe é um aspecto amplamente reconhecido pelos estudantes. A maioria dos
alunos de Administracéo (88,6%), Ciéncias Contabeis (100%) e Ciéncias Econémicas (80%)
reconhece que o estilo de lideranca tem uma influéncia substancial sobre a equipe. Isso esta
alinhado com Chiavenato (2014), que enfatiza a importancia da lideranca eficaz para o sucesso
das equipes e para o funcionamento geral da organizacao.

Em relacdo a motivacdo da equipe, a percepcao dos estudantes de Administracédo € que
57,6% acreditam que a motivacdo dos colaboradores esta diretamente ligada a capacidade do
lider de entender seu comportamento. Essa visdo é compartilhada por 42,9% dos alunos de
Ciéncias Contébeis e por 40% dos alunos de Ciéncias Econémicas. Este achado reflete a ideia
de Robbins (2009) de que a capacidade de influenciar e motivar um grupo é uma competéncia
essencial da lideranca, destacando a necessidade de lideres que compreendam as motivacoes
individuais para promover um ambiente produtivo.

A avaliagdo da lideranca atual apresenta uma variabilidade significativa nas respostas.
Apenas 58,8% dos estudantes de Administracdo consideram suas liderancas positivas, enquanto
26,5% sdo indiferentes e 14,7% discordam. Entre os alunos de Ciéncias Contabeis, 42,85%
veem a lideranca de forma positiva, 42,85% sdo indiferentes e 14,28% discordam. Em Ciéncias
Econdmicas, 40% dos alunos avaliam positivamente a liderangca, enquanto 60% séao
indiferentes. Esta variabilidade pode refletir insatisfacdo ou neutralidade quanto a qualidade da
lideranca observada, o que sugere lacunas nas praticas de lideranga que valorizam ética, respeito
e empatia, conforme discutido por Chiavenato (2014) e Robbins (2009).

No que diz respeito a manutencdo do estilo de lideranca atual, observa-se que 51,8%
dos alunos de Administracdo, 75% dos alunos de Ciéncias Contabeis e 40% dos alunos de
Ciéncias Econdmicas discordam ou discordam totalmente da ideia de manter o estilo de
lideranca observado. Esse resultado é consistente com o conceito de que a competéncia de
lideranca deve ser adaptada as necessidades e expectativas dos colaboradores, refletindo a ideia
de que ndo ha um conjunto fixo de caracteristicas que definem um lider eficaz.

No que diz respeito ao desejo de lideranca, a maioria dos alunos de Administracao
(91,4%) vé a lideranca como essencial para uma organizagéo, e 66,6% indicam que liderar é
um dos seus objetivos profissionais. No entanto, uma parcela significativa (25%) demonstra
indiferenca, possivelmente devido as incertezas sobre as responsabilidades e a carga associada
a tais cargos. Esse padrdo também € observado entre os alunos de Ciéncias Contabeis, dos quais
85,7% consideram a lideranca essencial e afirmam que liderar € um objetivo profissional,
embora 14,3% também manifestam indiferenca. Entre os alunos de Ciéncias Econdmicas, 80%
consideram a lideranca crucial para uma organizagdo, e todos (100%) declaram que liderar é
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um de seus objetivos profissionais. Esses dados ilustram o conceito de Quiet Ambition,
conforme abordado por Forbes (2023), que sugere uma reavaliacdo das prioridades dos jovens
profissionais, priorizando uma melhor qualidade de vida em vez da ascenséo a cargos de alta
gestao.

Sobre as expectativas em relacdo a lideranga, os estudantes de Administracdo destacam
uma forte preferéncia por lideres que valorizem o desenvolvimento pessoal e profissional (73%)
e acreditam que a flexibilidade no ambiente de trabalho é crucial (80%). Em Ciéncias Contabeis
e Ciéncias Econbmicas, o respeito as opiniGes é altamente valorizado (50% e 60%,
respectivamente), mas ha hesitacdo em assumir posicdes de lideranca. Isso estd em linha com
Xavier (2006), que sugere que a lideranca deve ser exercida com responsabilidade e estabelecer
um vinculo positivo com os colaboradores.

Por fim, as reflexdes sobre o equilibrio entre lideranca e vida pessoal mostram
divergéncias. Na Administracao, 20,6% concordam totalmente que a lideranca exige abrir mao
da vida pessoal, enquanto em Ciéncias Contabeis, 16,7% concordam parcial ou totalmente desta
afirmacéo, e em Ciéncias Econdmicas, 60%. Isso sugere que, embora o impacto da lideranga
na vida pessoal seja uma preocupacdo para muitos, ndo € uma Visdo universalmente
compartilhada, refletindo a necessidade de adaptar as expectativas de lideranca as realidades
pessoais e profissionais dos colaboradores.

Esses resultados destacam a importancia de uma abordagem adaptativa e compreensiva
na gestdo de pessoas e na lideranca, considerando as especificidades e expectativas das
diferentes geracOes, especialmente a Geracdo Z, conforme abordado por Figueiredo (1913),
Reis et al. (2013) e Silva et al. (2014).

6. Considerac6es finais

A analise dos resultados revela que os estudantes da Geracdo Z, especialmente nos
cursos de Administracdo, Ciéncias Contabeis e Ciéncias Econbmicas, reconhecem a
importancia da lideranca eficaz para 0 sucesso das equipes, mas também expressam
preocupacdes e insatisfagdes com o estilo de lideranga que vivenciam. A maioria concorda que
a lideranca impacta diretamente a motivacdo e desempenho da equipe, e espera lideres que
promovam desenvolvimento pessoal, respeito e flexibilidade no ambiente de trabalho.

No entanto, os dados mostram uma hesitacdo consideravel em relacdo ao desejo de
assumir posicdes de lideranca, o que pode ser atribuido as preocupacdes com o impacto da
lideranca na vida pessoal e as responsabilidades associadas ao cargo. Isso reflete o fenémeno
recente do Quiet Ambition, no qual a busca pelo equilibrio entre vida pessoal e profissional se
sobrepde ao desejo de ascenséo a cargos de lideranca tradicionais, como discutido pela Forbes
(2023). A Geragdo Z parece estar reavaliando o que significa ter sucesso em suas carreiras,
priorizando o bem-estar e qualidade de vida em detrimento da ambic&o corporativa.

Em relacdo ao referencial tedrico, podemos observar uma correlacdo clara entre as
expectativas dessa geracdo e o conceito de gestdo de pessoas abordado por Chiavenato (2014).
A interdependéncia entre os individuos e as organizacoes é evidente: enquanto os colaboradores
s80 essenciais para o sucesso da organizacédo, a forma como sdo liderados impacta diretamente
seu engajamento e produtividade. A lideranga, como enfatiza Robbins (2009), é fundamental
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para alcancar as metas organizacionais, mas também deve ser humanizada, considerando o
equilibrio entre vida pessoal e profissional dos colaboradores, como sugere Israel (2021).

A insatisfacdo com as praticas de lideranga atuais, especialmente entre os alunos de
Administracdo e Ciéncias Contabeis, reforca a necessidade de uma reformulacdo dos modelos
de lideranca nas organizacfes. A Geracdo Z, ao se tornar lider, provavelmente buscara adotar
praticas mais humanizadas, flexiveis e respeitosas, alinhadas as suas expectativas de
desenvolvimento pessoal e equilibrio entre vida profissional e pessoal. Assim, as empresas que
desejam atrair e reter talentos dessa geracdo precisam estar atentas as suas demandas e
reformular suas abordagens de gestdo de pessoas e lideranca, criando ambientes que integrem
o desenvolvimento humano as metas estratégicas da organizacéo.

Em suma, os alunos da Geragdo Z, especialmente nos cursos de negdcios, tém uma
percepcao critica e ponderada sobre o papel da lideranca. Eles valorizam um estilo de lideranca
que promove empatia, desenvolvimento pessoal, respeito e flexibilidade. No entanto, ainda ha
hesitacdo em assumir papeis de lideranca, devido as pressdes associadas e a busca por equilibrio
entre vida profissional e pessoal. Ao mesmo tempo, muitos sentem que o estilo de lideranca
atual em suas experiéncias de trabalho ndo atende completamente suas expectativas, o que pode
influenciar a maneira como esses futuros lideres moldardo suas préprias praticas de lideranga
no futuro. Contudo, essa analise e seus resultados sdo passiveis de futuras pesquisas, que
poderdo aprofundar a compreensdo dessas dindmicas e suas implicacGes para a pratica de
lideranca nas organizacoes.
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