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1 - INTRODUCAO - CARACTERIZACAO DO PROBLEMA E OBJETIVO DA
PESQUISA

A lideranca ¢ um tema amplamente debatido no campo da administracdo, sendo
reconhecida como um elemento central para o sucesso das organizagdes. A atuagdo dos lideres
reflete nas ideias, na inova¢ao, na comunicagdo, na satisfagdo e na confianga das equipes, sendo
o seu papel fundamental na criagdo de ambientes propicios para o alto desempenho dessas

equipes (OLIVEIRA, 2024).

Ainda que existam inimeras definigdes sobre o termo "lideranca”, Maxwell (2008) o
define como “a capacidade de influenciar pessoas para alcangarem objetivos comuns", visto
como um processo dindmico e até mesmo de gerenciamento emocional. Esse significado traduz a
complexidade do reflexo das agdes do lider e, ademais, a importancia de compreender as pessoas

para o exercicio de liderar.

O conceito de lideranga ¢ visto como um fendmeno amplo e complexo, pois esta
diretamente relacionado as transformacdes externas no que se refere a economia, a sociedade e a
tecnologia ao redor do mundo (BRITO DA SILVA et. al., 2024). Se adicionado este fator ao
ambiente interno das organizagdes igualmente complexo com equipes formadas por diferentes
geracdes, entendemos que ¢ fundamental identificar o estilo de lideranca mais eficaz para

melhorar o desempenho dessas equipes (OLIVEIRA, 2024).

Os estilos de lideranca sdao padrdes comportamentais que possuem um impacto
fundamental na eficiéncia organizacional (CARVALHO et. al, 2024). Dependendo do estilo
aplicado, o resultado altera, portanto diferentes situagdes requerem diferentes tipos de lideranga,
devendo ser ajustados as circunstancias e aos aspectos emocionais dos liderados (GOLEMAN,
2015). Um bom lider ¢ capaz de aplicar em cada um dos membros da equipe o uso de um estilo
proprio de lideranga para maximizar o potencial de cada um, sendo que o trabalho em equipe € o

que cria o sucesso da organizacdo (MAXWELL, 2007).

Embora seja possivel encontrar no mercado de trabalho até cinco geracdes, as que
dominam o mercado atual sdo baby boomer, geragdo X e geracdo Y (LOPES et. al., 2023).

Sendo geragdo a posi¢do ¢ a atuagdo do individuo em seu grupo de idade ou socializacdo no



tempo (MOTTA, 2010), as chamadas equipes multigeracionais sdo caracterizadas pela
convivéncia de profissionais de faixas etdrias variadas, cujas experiéncias foram moldadas por

diferentes contextos historicos, sociais e tecnoldgicos.

Uma pesquisa realizada no Rio Grande do Sul, Brasil, mostrou que a diversidade das
equipes e a subjetividade humana na sua complexidade exige do lider conhecimento sobre si
mesmo, sobre o ambiente e sobre as pessoas inseridas, pois as diferentes caracteristicas e

expectativas de cada um aparecem como desafios na gestdo (SIQUEIRA Jr., 2014).

As organizacdes de saude no Brasil, especialmente os hospitais, t€ém sido cada vez mais
vistos como empresas pela complexidade do seu servigo e pelo potencial de adoecimento de seus
trabalhadores. Weber et al. (2010) explica que as liderancas nessas organizagdes, por
caracteristicas relacionadas a sua fun¢do e a responsabilidade por entrega de metas, devem nao
apenas administrar de forma eficiente, como também estimular e liderar sua equipe de trabalho

para mobilizagdo frente as novas demandas.

Conforme mencionado, liderar ¢ complexo e os estilos de lideranga geram diferentes
impactos nas organiza¢des de forma geral, bem como na area da saude. Considerando que as
organizacdes de saude hoje possuem trés ou até mais geragdes trabalhando em um mesmo
ambiente e por um objetivo estratégico em comum, a complexidade aumenta na busca por

resultados homogéneos e na condugdo harmoniosa das equipes.

Com o objetivo de entender se 0 modo de gestdo dos lideres impacta diretamente nos
resultados de equipes multi geracionais, a pesquisa tera como questdo norteadora a pergunta:
“como os diferentes estilos de lideranga impactam na eficiéncia e na integragao de equipes

compostas por diferentes geragdes nas organizagdes hospitalares?”.

A pesquisa tem como objetivo geral analisar como as praticas de lideranca podem
promover a eficiéncia e a integracdo em equipes compostas por diferentes geracdes em uma
organizacao hospitalar. Como objetivos especificos tém-se: identificar as geragdes existentes que
compdem as equipes no local de estudo, identificar os desafios enfrentados pelos lideres na

gestdo dessas equipes multigeracionais, mapear os estilos de lideranca utilizados no local de



estudo e analisar a percepcdo de colaboradores de diferentes geracdes sobre os estilos de

lideranga utilizados.

2 - JUSTIFICATIVA

A lideranga por si s6 desempenha um papel fundamental nas organiza¢des. No contexto
da area da satde, onde o ambiente exige coordenacdo, integragdo e comunicacgao eficiente entre
os diversos setores, a atuacdo dos lideres ¢ ainda mais critica para garantir a integragdo e a
harmonia.

A organizagdo sugerida como foco deste estudo ¢ um hospital de alta complexidade
localizado em uma cidade turistica. Para além da complexidade de uma organizagao hospitalar, o
fato de estar assim localizada, reflete um perfil de colaboradores composto por diferentes
geracdes, de diferentes lugares do pais, com alta rotatividade devido a demanda de empregos.

Neste contexto, a pesquisa justifica-se pela aplicacdo dos resultados que podem
beneficiar diretamente o hospital ao potencializar a atuacdo dos lideres em ambientes complexos,
minimizar conflitos geracionais e otimizar a colaboragdo entre os profissionais,
consequentemente fortalecendo a média lideranga para os resultados estratégicos, retendo
colaboradores e aprimorando a qualidade do atendimento prestado.

Além disso, considerando que o estudo serd aplicado de forma pratica, o mesmo podera
oferecer resultados relevantes sobre como a diversidade etaria pode ser utilizada como um ponto
estratégico de forma positiva, promovendo inovacao e aprendizado coletivo.

Para a sociedade, ao contribuir para o fortalecimento da gestdo hospitalar, a pesquisa
consequentemente podera impactar de forma positiva na experiéncia dos pacientes e no acesso a
servicos de saude mais eficientes.

A escolha deste tema estd diretamente relacionada a atuacao profissional da autora como
lider e gestora ha mais de cinco anos na area da saude, bem como ao seu interesse em
desenvolver competéncias no campo da gestdo de pessoas. Compreender como liderar equipes
compostas por diferentes geragcdes pode representar um diferencial estratégico em sua carreira
profissional.

Ao aprofundar-se neste estudo, a autora pretende ndo apenas contribuir para o avango

académico na area de lideranca e comportamento humano, mas também aprimorar suas



habilidades de gestdo em contextos multigeracionais, contribuindo para a transformacdo de

organizacgdes em espacos de inovagdo, aprendizado e alto desempenho.

3 - FUNDAMENTACAO TEORICA

A fundamentagdo tedrica se dard em duas partes: lideranca e estilos de lideranga;

geracdes e equipes multigeracionais na gestdo em saude.

Lideranca e Estilos de Lideranca

De forma geral, define-se a lideranga como um processo de influéncia do lider em relagdo
aos seus liderados, direcionando-os a um objetivo comum. Portanto, a relacdo entre o lider e a
equipe ¢ definida como um processo grupal, interativo e construido em um contexto social
especifico, com foco em promover transformacdes nos seus liderados para que os resultados
sejam atingidos. A lideranca ¢, dessa forma, um processo dindmico que envolve interagdo

continua e adaptacgdo as circunstancias (PALACIOS, 2023; YUKL, 2013).

Segundo Yukl (2013), a lideranga eficaz é aquela que se adapta ao contexto da
organizacdo e as necessidades da equipe, refor¢ando o entendimento de que o lider ndo deve
apenas comandar, mas também criar um ambiente no qual a equipe sinta-se motivada e engajada.
A abordagem contemporanea de lideranca, conforme defendida por Bass e Riggio (2006),
destaca que um lider eficaz ¢ capaz de transcender a gestdo rotineira, utilizando sua visdo e

habilidades de comunicagdo para criar uma cultura organizacional motivadora.

Para o desenvolvimento deste estudo, foram delimitadas as liderangas transformacional e
transacional, sendo os estilos predominantes quando pesquisados, demonstrando maior
influéncia dentre as teorias contemporaneas de lideranca (CRUZ et. al., 2015; BASS; RIGGIO,
2006). Essas teorias emergiram no contexto das novas abordagens sobre lideranca, que
comecgaram a se destacar apds o século XX ao se afastarem das teorias tradicionais, destacando a
importancia das emogdes e dos valores, além de reconhecerem o papel fundamental do lider em

atribuir significado ao trabalho de sua equipe (BARBOSA et. al., 2017).

Burns (1978) foi um dos primeiros a fornecer uma definigdo explicita de lideranca,

propondo que o processo de lideranca ocorra de uma das duas maneiras: transacional ou



transformacional. A lideranca transformacional motiva os liderados a superar suas expectativas,

focando no desenvolvimento de novos lideres e no alcance de objetivos coletivos.

A teoria de Burns (1978) ¢ a base de muitos modelos contemporaneos, os quais
descrevem a lideranga transformacional como capaz de gerar mudangas significativas e
duradouras no comportamento dos seguidores. No contexto da lideranca transformacional,
comportamentos como a influéncia idealizada, motivagao inspiradora, estimulo intelectual e
considera¢do individualizada se destacam como essenciais para criar um ambiente de alta

performance (CRUZ et. al., 2015; BASS, 1997).

O lider transformacional age como um modelo, proporcionando um forte senso de
propdsito através da influéncia idealizada, inspirando seus seguidores a se engajarem com 0s
objetivos da organizagdo. A motivagdo inspiradora, por sua vez, oferece significado e desafios,
ressaltando a importancia de alcangar as metas estabelecidas. O estimulo intelectual desafia os
liderados a pensar de maneira inovadora e a questionar solugdes convencionais, enquanto a
consideragdo individualizada assegura que o lider invista tempo no desenvolvimento pessoal de

cada membro, promovendo seu crescimento e aprendizado continuo.

\

Essas praticas estdo fortemente associadas a criagdo de um ambiente de confianga,
autonomia e inovagao, como enfatizado por Heifetz e Laurie (2001), que destacam a importancia
do lider em enfrentar desafios adaptativos, os quais exigem solucdes criativas e a cooperagdo de

toda a equipe.

Ja& o estilo de lideranca transacional ¢ baseado em uma troca de esforgos por
recompensas, com foco em estabelecer metas ¢ monitorar resultados. Esse estilo inclui
comportamentos como recompensa contingente, onde tarefas sdo designadas em troca de um
desempenho satisfatorio, ou gerenciamento por excecdo. Este ultimo, pode ser ativo, quando o
lider corrige erros a medida que ocorrem, ou passivo, quando age apenas apos 0s erros ja terem
acontecido (BARBOSA et. al., 2017). Como observa Yukl (2013), a lideranga transacional se
mostra eficaz em contextos mais estruturados, em que a prioridade ¢ atingir metas bem definidas

por meio de recompensas € punigdes.

Em alguns casos, o lider transacional pode adotar o estilo laissez-faire, evitando tomar
qualquer acdo ou decisdo. Esse estilo ¢ mais aplicado em ambientes voltados para a gestdo da

rotina didria, sem foco direto no crescimento a longo prazo da organizacao, e esta intimamente



relacionado a autoridade burocratica (OLIVEIRA et. al., 2015; YUKL, 2013). Oliveira et al.
(2015) ressaltam que a lideranca /laissez-faire pode ser vista como uma forma de abdicacdo de
responsabilidade, onde o lider se distancia de sua fungdo de direcionamento e suporte a equipe, o

que pode gerar ineficiéncia e frustragdo nos membros da organizagao.

Geracoes e Equipes Multigeracionais na Gestao em Saude

Quando falado sobre a eficiéncia de organizacdes hospitalares, a gestdo hospitalar no
século XXI ¢ marcada por sua complexidade, que se mantém um desafio universal devido a
questdes como regulacdo, financiamento e o uso de tecnologias disponiveis. Além disso, a gestao
de recursos humanos exige conhecimentos especificos para lidar com a crescente demanda por
servicos de saude. Ademais, a falta ou a ineficiéncia de mecanismos de avaliacao de desempenho
e os conflitos interpessoais nas organizagdes de saude, tornam o cendrio ainda mais desafiador

para a gesto hospitalar (FARIAS; ARAUJO, 2017; DULL; DRYER, 2021).

Segundo Diill e Dryer (2021), a gestdo de equipes em satide ¢ um processo critico, que
exige habilidades de lideranca especificas, como a capacidade de integrar diferentes perfis
geracionais € garantir uma comunicacdo eficiente entre os membros da equipe, a fim de

proporcionar uma entrega de qualidade no servigo de satde.

Uma geragdo pode ser entendida como um grupo de pessoas que compartilham o mesmo
periodo de nascimento e, consequentemente, viveram eventos sociais significativos durante
etapas cruciais de seu desenvolvimento. Para compreender as diferencas entre geracdes, € preciso
analisar como cada uma delas forma um conjunto de crengas, valores e prioridades, elementos
que sdo moldados pela época em que cresceram. As geragdes podem ser vistas como um
fenomeno social, sendo produtos de eventos historicos que influenciaram profundamente os

valores ¢ a visao de mundo de seus membros (COMAZZETO et. al., 2016; GUO; GONG, 2021).

Cada uma delas traz consigo principios, comportamentos e formas de encarar a vida e o
trabalho de maneira distinta, o que pode gerar tanto desafios quanto oportunidades para as
organizacdes. A geracdo Baby Boomer, por exemplo, desenvolveu uma forte crenga na
estabilidade e na lealdade organizacional, o que impacta diretamente suas expectativas e formas

de lideranca (GUO; GONG, 2021).



A Geragdo Z, a mais nova a ingressar no mercado de trabalho, ¢ reconhecida como nativa
digital, sendo completamente imersa em um universo de tecnologias, com uma comunicagao
predominantemente via redes sociais. Eles sdo conhecidos pela capacidade de realizar multiplas
tarefas simultaneamente e processar informacdes rapidamente, resultado da exposi¢ao constante
a diversos estimulos desde a infancia (FLACH et. al., 2022; MAYO; TAYLOR, 2019). De acordo
com Flach et al. (2022), a Geragdo Z valoriza a flexibilidade e a inclusdo nas organizagoes,

buscando ambientes que favorecam a diversidade de pensamento e a inovagao.

A Geragdo Y, por sua vez, surgiu em um periodo de desenvolvimento tecnoldgico e
reestruturacdo econdmica. Esta geracdo ¢ mais imediatista e ansiosa por resultados rapidos, dado
o contexto de mudancas constantes durante sua formacao. O acesso a tecnologia e a globalizacao
a torna uma gerag¢ao Unica, com uma visao de mundo mais conectada e multicultural (FLACH et.
al., 2022; WEST; FARR, 1990). A analise de West e Farr (1990) enfatiza a importancia de
compreender as necessidades desta geragdo no desenvolvimento de politicas e praticas de gestao
de pessoas, como a promocao do equilibrio entre vida pessoal e profissional, que se tornou uma

prioridade.

Por outro lado, a Geragdo X, descendente dos Baby Boomers, enfrentou um periodo de
instabilidade e transformagdes tecnoldgicas significativas. Essa geracdo ¢ mais pragmatica,
flexivel e focada em resultados, com um desejo por autonomia e liberdade no trabalho (FLACH
et. al., 2022). Segundo Mayo e Taylor (2019), a Geragdo X ¢ frequentemente caracterizada por
seu foco em resultados e sua capacidade de se adaptar a mudancas rapidas, caracteristicas

essenciais para a sobrevivéncia organizacional em tempos de incerteza.

Com o avanco do conceito de geracdes, passou-se a refletir sobre como essas diferencas
influenciam o contexto organizacional. As geracdes convivendo no mercado de trabalho
apresentam ndo apenas variagcdes de idade, mas também de comportamentos, valores e visoes de
mundo. Essas diferengas impactam as competéncias organizacionais, como lideranca,

comprometimento e relacionamento interpessoal.

Segundo especialistas, a convivéncia intergeracional exige inovacao, criatividade e
flexibilidade nas praticas de Gestdo de Pessoas, desafiando os lideres a adotarem abordagens
eficazes para gerenciar a diversidade de geragdes no ambiente de trabalho (COMAZZETO et. al.,
2016; CHUNG, 2016). Chung (2016) destaca que as organizagdes devem criar ambientes



inclusivos e oferecer oportunidades de desenvolvimento que atendam as necessidades especificas

de cada geragdo para maximizar o desempenho organizacional.

4 - PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para alcancar os objetivos propostos, esta pesquisa serda um estudo qualitativo de carater
exploratorio descritivo. Um estudo exploratorio descritivo possui a caracteristica de observar,
classificar e descrever fendmenos (DURAN et. al. , 2011). De acordo com Cordeiro et. al.
(2023), este tipo de estudo explora um problema fornecendo informacgdes para uma investigagao
mais precisa, ou ainda, informagdes adicionais sobre o tema pesquisado.

Segundo Mineiro ef. al. (2022) a pesquisa qualitativa ¢ uma abordagem de
investigacdo que considera a conexdo do sujeito com o mundo e suas relagdes, ndo
desconsiderando a subjetividade dos participantes do estudo nem do pesquisador. Ainda
segundo Mineiro et. al. (2022) na abordagem qualitativa nao ha interferéncias entre pesquisador
e pesquisado e sua postura ¢ de neutralidade, possuindo como metodologia um raciocinio
dedutivo com teste de hipoteses e manipulagdo de variaveis.

A pesquisa serd realizada com foco no setor da saude, especificamente em uma
organizacao hospitalar. O local da pesquisa serda um hospital de médio porte e de alta
complexidade, localizado em Floriandpolis (Santa Catarina, Brasil). Este hospital ¢ acreditado
pela Omentum International, possui 127 leitos e 512 colaboradores. A populagdo alvo a ser
envolvida na pesquisa sera constituida por médias liderangas dos setores assistenciais (cargos de
gerente, supervisor e lider) e uma amostra de colaboradores dos setores assistenciais de
diferentes geracdes (baby boomer, X, Y e Z), considerando a idade de cada pessoa.

Para a coleta de dados serdo realizados questionarios com lideres hospitalares e com
colaboradores de diferentes geracgdes, a fim de identificar os desafios enfrentados na lideranga de
equipes multigeracionais, mapear os estilos de lideranca predominantes e identificar a percepgao
do impacto de cada um dos estilos adotados nas equipes. Para isso serd elaborado um
instrumento que norteard a autora na coleta de dados. Posteriormente os dados serdo organizados
em planilha do Google Drive.

Os dados coletados serdo organizados em planilhas no Google Drive e serao analisados

por meio da técnica de andlise de conteido desenvolvida por Laurence Bardin, buscando



identificar padrdes e categorias que contribuam para a compreensdo da relag@o entre lideranga e
o desempenho de equipes multi geracionais na organizac¢ao hospitalar.

O estudo serd encaminhado primeiramente para aprovagdo do hospital onde ocorrerd a
coleta de dados e posteriormente ao pelo Comité de Etica e Pesquisa da Universidade do Estado
de Santa Catarina. Serd garantido o anonimato dos participantes ¢ a ndo utilizagao dos
questionarios para outros fins que ndo os constantes deste projeto, via aplicagdo de Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido para cada participante.

Para revisao de literatura, utilizou-se a busca dos temas lideranca, estilos de liderancga,
equipes multigeracionais e organizagdoes de saude, através dos quais foram definidos os

procedimentos metodologicos.

5 - VIABILIDADE/IMPLEMENTACAO

A implementagdo dos resultados desta pesquisa poderd gerar contribui¢des relevantes
para a gestdo do hospital em questdo, especialmente no que diz respeito ao fortalecimento das
praticas de lideranca em equipes compostas por diferentes geragdes. Considerando que a
lideranga exerce um impacto direto na comunicacdo, na colaboragdo ¢ no desempenho das
equipes, espera-se que os achados deste estudo sirvam como base para aprimorar a atuagdo dos
lideres e, consequentemente, melhorar a eficiéncia organizacional.

Os resultados obtidos poderao ser aplicados de diferentes formas dentro da organizagao.
Primeiramente, poderdao subsidiar a criacdo de programas de capacitagdo voltados para o
desenvolvimento de lideres, com foco na adaptacdo dos estilos de lideranga as especificidades
das equipes multigeracionais. A partir da identificagdo dos desafios enfrentados pelos gestores,
sera possivel elaborar estratégias direcionadas a melhoria da integragdo entre os profissionais,
promovendo uma cultura organizacional mais colaborativa e alinhada as novas demandas do
setor da saude.

Além disso, as informacdes geradas por esta pesquisa poderdo embasar ajustes em
politicas institucionais, permitindo que a organizagdo desenvolva diretrizes mais eficazes para a
gestdo de pessoas, minimizando conflitos geracionais e potencializando as forgas individuais e
coletivas. Uma lideranga mais ajustada as necessidades das equipes pode gerar impactos

positivos ndo apenas no clima organizacional, mas também no planejamento estratégico e na



qualidade dos servicos prestados, uma vez que colaboradores mais motivados e integrados
tendem a atuar de forma mais eficiente e engajada.

Assim, ao compreender como os diferentes estilos de lideranca influenciam a eficiéncia e
a integragdo em um hospital de alta complexidade, esta pesquisa poderd contribuir para uma
gestdo mais estratégica, humana e adaptavel, garantindo que as equipes trabalhem de forma mais

harmoniosa e produtiva.

6 - CRONOGRAMA

Atividades 2025 2026 2027

2°sem | 1°sem | 2°sem 1° sem 2° sem

Contato com o orientador X

Refinamento do projeto X X
Qualificacao X
Revisdo do projeto e submissdo ao X

comité de ética e pesquisa

Coleta dos dados X X
Andlise dos dados X X
Resultados e discussdo X X
Defesa da dissertagcao X
Publicagao X
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	De forma geral, define-se a liderança como um processo de influência do líder em relação aos seus liderados, direcionando-os a um objetivo comum. Portanto, a relação entre o líder e a equipe é definida como um processo grupal, interativo e construído em um contexto social específico, com foco em promover transformações nos seus liderados para que os resultados sejam atingidos. A liderança é, dessa forma, um processo dinâmico que envolve interação contínua e adaptação às circunstâncias (PALACIOS, 2023; YUKL, 2013). 
	Segundo Yukl (2013), a liderança eficaz é aquela que se adapta ao contexto da organização e às necessidades da equipe, reforçando o entendimento de que o líder não deve apenas comandar, mas também criar um ambiente no qual a equipe sinta-se motivada e engajada. A abordagem contemporânea de liderança, conforme defendida por Bass e Riggio (2006), destaca que um líder eficaz é capaz de transcender a gestão rotineira, utilizando sua visão e habilidades de comunicação para criar uma cultura organizacional motivadora. 
	Para o desenvolvimento deste estudo, foram delimitadas as lideranças transformacional e transacional, sendo os estilos predominantes quando pesquisados, demonstrando maior influência dentre as teorias contemporâneas de liderança (CRUZ et. al., 2015; BASS; RIGGIO, 2006). Essas teorias emergiram no contexto das novas abordagens sobre liderança, que começaram a se destacar após o século XX ao se afastarem das teorias tradicionais, destacando a importância das emoções e dos valores, além de reconhecerem o papel fundamental do líder em atribuir significado ao trabalho de sua equipe (BARBOSA et. al., 2017).  
	Burns (1978) foi um dos primeiros a fornecer uma definição explícita de liderança, propondo que o processo de liderança ocorra de uma das duas maneiras: transacional ou transformacional. A liderança transformacional motiva os liderados a superar suas expectativas, focando no desenvolvimento de novos líderes e no alcance de objetivos coletivos. 
	A teoria de Burns (1978) é a base de muitos modelos contemporâneos, os quais descrevem a liderança transformacional como capaz de gerar mudanças significativas e duradouras no comportamento dos seguidores. No contexto da liderança transformacional, comportamentos como a influência idealizada, motivação inspiradora, estímulo intelectual e consideração individualizada se destacam como essenciais para criar um ambiente de alta performance (CRUZ et. al., 2015; BASS, 1997). 
	O líder transformacional age como um modelo, proporcionando um forte senso de propósito através da influência idealizada, inspirando seus seguidores a se engajarem com os objetivos da organização. A motivação inspiradora, por sua vez, oferece significado e desafios, ressaltando a importância de alcançar as metas estabelecidas. O estímulo intelectual desafia os liderados a pensar de maneira inovadora e a questionar soluções convencionais, enquanto a consideração individualizada assegura que o líder invista tempo no desenvolvimento pessoal de cada membro, promovendo seu crescimento e aprendizado contínuo. 
	Essas práticas estão fortemente associadas à criação de um ambiente de confiança, autonomia e inovação, como enfatizado por Heifetz e Laurie (2001), que destacam a importância do líder em enfrentar desafios adaptativos, os quais exigem soluções criativas e a cooperação de toda a equipe. 
	Já o estilo de liderança transacional é baseado em uma troca de esforços por recompensas, com foco em estabelecer metas e monitorar resultados. Esse estilo inclui comportamentos como recompensa contingente, onde tarefas são designadas em troca de um desempenho satisfatório, ou gerenciamento por exceção. Este último, pode ser ativo, quando o líder corrige erros à medida que ocorrem, ou passivo, quando age apenas após os erros já terem acontecido (BARBOSA et. al., 2017). Como observa Yukl (2013), a liderança transacional se mostra eficaz em contextos mais estruturados, em que a prioridade é atingir metas bem definidas por meio de recompensas e punições. 
	Em alguns casos, o líder transacional pode adotar o estilo laissez-faire, evitando tomar qualquer ação ou decisão. Esse estilo é mais aplicado em ambientes voltados para a gestão da rotina diária, sem foco direto no crescimento a longo prazo da organização, e está intimamente relacionado à autoridade burocrática (OLIVEIRA et. al., 2015; YUKL, 2013). Oliveira et al. (2015) ressaltam que a liderança laissez-faire pode ser vista como uma forma de abdicação de responsabilidade, onde o líder se distancia de sua função de direcionamento e suporte à equipe, o que pode gerar ineficiência e frustração nos membros da organização. 
	​Gerações e Equipes Multigeracionais na Gestão em Saúde 
	Quando falado sobre a eficiência de organizações hospitalares, a gestão hospitalar no século XXI é marcada por sua complexidade, que se mantém um desafio universal devido a questões como regulação, financiamento e o uso de tecnologias disponíveis. Além disso, a gestão de recursos humanos exige conhecimentos específicos para lidar com a crescente demanda por serviços de saúde. Ademais, a falta ou a ineficiência de mecanismos de avaliação de desempenho e os conflitos interpessoais nas organizações de saúde, tornam o cenário ainda mais desafiador para a gestão hospitalar (FARIAS; ARAUJO, 2017; DÜLL; DRYER, 2021). 
	Segundo Düll e Dryer (2021), a gestão de equipes em saúde é um processo crítico, que exige habilidades de liderança específicas, como a capacidade de integrar diferentes perfis geracionais e garantir uma comunicação eficiente entre os membros da equipe, a fim de proporcionar uma entrega de qualidade no serviço de saúde. 
	Uma geração pode ser entendida como um grupo de pessoas que compartilham o mesmo período de nascimento e, consequentemente, viveram eventos sociais significativos durante etapas cruciais de seu desenvolvimento. Para compreender as diferenças entre gerações, é preciso analisar como cada uma delas forma um conjunto de crenças, valores e prioridades, elementos que são moldados pela época em que cresceram. As gerações podem ser vistas como um fenômeno social, sendo produtos de eventos históricos que influenciaram profundamente os valores e a visão de mundo de seus membros (COMAZZETO et. al., 2016; GUO; GONG, 2021).  
	Cada uma delas traz consigo princípios, comportamentos e formas de encarar a vida e o trabalho de maneira distinta, o que pode gerar tanto desafios quanto oportunidades para as organizações. A geração Baby Boomer, por exemplo, desenvolveu uma forte crença na estabilidade e na lealdade organizacional, o que impacta diretamente suas expectativas e formas de liderança (GUO; GONG, 2021). 
	A Geração Z, a mais nova a ingressar no mercado de trabalho, é reconhecida como nativa digital, sendo completamente imersa em um universo de tecnologias, com uma comunicação predominantemente via redes sociais. Eles são conhecidos pela capacidade de realizar múltiplas tarefas simultaneamente e processar informações rapidamente, resultado da exposição constante a diversos estímulos desde a infância (FLACH et. al., 2022; MAYO; TAYLOR, 2019). De acordo com Flach et al. (2022), a Geração Z valoriza a flexibilidade e a inclusão nas organizações, buscando ambientes que favoreçam a diversidade de pensamento e a inovação. 
	A Geração Y, por sua vez, surgiu em um período de desenvolvimento tecnológico e reestruturação econômica. Esta geração é mais imediatista e ansiosa por resultados rápidos, dado o contexto de mudanças constantes durante sua formação. O acesso à tecnologia e à globalização a torna uma geração única, com uma visão de mundo mais conectada e multicultural (FLACH et. al., 2022; WEST; FARR, 1990). A análise de West e Farr (1990) enfatiza a importância de compreender as necessidades desta geração no desenvolvimento de políticas e práticas de gestão de pessoas, como a promoção do equilíbrio entre vida pessoal e profissional, que se tornou uma prioridade. 
	Por outro lado, a Geração X, descendente dos Baby Boomers, enfrentou um período de instabilidade e transformações tecnológicas significativas. Essa geração é mais pragmática, flexível e focada em resultados, com um desejo por autonomia e liberdade no trabalho (FLACH et. al., 2022). Segundo Mayo e Taylor (2019), a Geração X é frequentemente caracterizada por seu foco em resultados e sua capacidade de se adaptar a mudanças rápidas, características essenciais para a sobrevivência organizacional em tempos de incerteza. 
	Com o avanço do conceito de gerações, passou-se a refletir sobre como essas diferenças influenciam o contexto organizacional. As gerações convivendo no mercado de trabalho apresentam não apenas variações de idade, mas também de comportamentos, valores e visões de mundo. Essas diferenças impactam as competências organizacionais, como liderança, comprometimento e relacionamento interpessoal. 
	Segundo especialistas, a convivência intergeracional exige inovação, criatividade e flexibilidade nas práticas de Gestão de Pessoas, desafiando os líderes a adotarem abordagens eficazes para gerenciar a diversidade de gerações no ambiente de trabalho (COMAZZETO et. al., 2016; CHUNG, 2016). Chung (2016) destaca que as organizações devem criar ambientes inclusivos e oferecer oportunidades de desenvolvimento que atendam às necessidades específicas de cada geração para maximizar o desempenho organizacional. 

