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Resumo

O objetivo geral foi estudar as praticas da lideranca para potencializar a gestéao
de pessoa. A metodologia é um estudo de caso na empresa XYZ em lItatinga/SP,
com uma aplicagdo de questionario com o lider e os funcionarios da empresa.
Os resultados apresentam 18 respostas no total, sendo 15 dos funcionarios e 3
dos lideres. E evidenciado pelos lideres a necessidade de trabalhar com o
esclarecimento de metas, proporcionando feedback, suporte na contratacéo,
desenvolvimento de lideres e funcionarios, manter a equipe unida e motivada
para a gestdo de pessoas e em cada Geragcao ha recomendacdes importantes
para uma lideranca eficiente. Como conclusdo do estudo, é primordial a
realizacao de praticas de lideranca para trabalhar com as Geracdes e conseguir
um melhor resultado dos funcionarios para o crescimento da empresa.
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Abstract

The general objective was to study leadership practices to enhance people
management. The methodology is a case study at company XYZ in Itatinga/SP,
with a questionnaire applied to the company's leader and employees. The results
present 18 responses in total, 15 from employees and 3 from leaders. Leaders
highlight the need to work on clarifying goals, providing feedback, support in
hiring, developing leaders and employees, keeping the team together and
motivated for people management and in each Generation there are important
recommendations for efficient leadership. As a conclusion of the study, it is
essential to carry out leadership practices to work with Generations and achieve
better results from employees for the company's growth.
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Introducéo

A lideranga tem relagdes significativas com o ambiente de trabalho, visto
gue sua atuacao influéncia na cooperacao entre os funcionarios, o papel do lider
€ auxiliar na tarefa, promover conhecimento e competéncias intra e Inter
organizacionais, delegacdo de responsabilidades e, principalmente, exercer
influéncia na equipe e na rede da aprendizagem (Besen et al., 2017).

Entende-se que a lideranca é uma tarefa complexa, precisando
desenvolver constantes habilidades e competéncias para atender as mudancas
e inovacdes organizacionais, é necessario reavaliar velhos habitos e modelos
gue ndo estdo em consonancia com as estratégias da empresa. Faz se
necessario atuar para construir, treinar e desenvolver equipes, analisar e
planejar tarefas, monitorar e avaliar o desempenho da equipe, exercer influéncia
sobre a equipe, e aplicar modos de estimulos, incentivos, motivacdo e
recompensas para a satisfacédo, todas essas tarefas tém como objetivo auxiliar
no desenvolvimento de meta e objetivo da organizagdo com sucesso (Reis et al.,
2018).

O desenvolvimento e aprimoramento de competéncia, habilidades e
formacédo contribuem para uma andalise do ambiente organizacional e assim
buscar um de estilos de lideranca que responda aos objetivos organizacionais
em afinamento com os colaboradores e/ou equipe. Tais estilos, conforme Besen
etal., (2017), podem ser classificados como transformacional, auténtica, trabalho
adaptativo, ética, espiritual, etc.

Diante disso, a problemética do estudo é: Qual séo as praticas de lideranca
na empresa XYZ e como o lider potencializa a gestdo de pessoa? A lideranca
tem diferentes estilos, dependendo das equipes de uma empresa sao
necessarias diferentes abordagens para promover uma melhor comunicacao,
desenvolvimento de mudancas, direcionar o processo e auxiliar as equipes.

A justificativa esté relacionada com o entendimento do papel do lider para
o desenvolvimento de uma organizacéo, dado que o lider precisa de diferentes
praticas para gerir pessoas e desenvolver ou aprimorar a equipe através da
criatividade, inovagcdo, competéncias, formacdo e habilidades. Como cada
empresa precisa de diferentes abordagens para atender as necessidades de
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cada funcionario ou equipe, o lider precisa de um amplo conhecimento, por isso,
requer um estudo sobre as praticas do lider em uma empresa e como € descrito
as praticas do lider na literatura.

O objetivo geral é estudar as préaticas da lideranca para potencializar a
gestao de pessoa.

Material e Métodos

A metodologia é de natureza descritiva, com andlise quanti/qualitativa e
método de estudo de caso, cujo objeto da pesquisa de campo € uma das
unidades da empresa XYZ da cidade de Itatinga/SP, responsavel pelo cultivo de
laranja.

Nesta empresa foi aplicado o questionario com questbes abertas e
fechadas, foi elaborado e aplicado dois questionarios com 23 questdes para 0s
funcionarios (Apéndice 1) e 42 questdes para os lideres (Apéndice 2). A
construcdo do questionario ocorreu pelo Google Forms, uma plataforma online
e gratuita para a coleta de informagdo e armazenamento de respostas. Assim,
realizando uma analise quanti/qualitativa para a constru¢do dos resultados junto
de uma contextualizacao tedrica sobre as caracteristicas, aspetos e praticas de

lideranca.

Resultados

Os resultados da pesquisa aplicada com os funcionarios e lideres que
atuam na empresa XYZ da cidade de lItatinga/SP, totalizando 18 respostas,
sendo 15 funcionérios e 3 lideres.

As questdes abordadas foram divididas em pessoais, principais e
secundérias. Na etapa das questdes pessoais, 0s 15 funcionéarios sdo do género
masculino (53%) e feminino (47%), 0s quais apresentaram uma faixa etaria de
18 a 52 anos, com uma atuacdo na empresa entre 3 meses a 7 anos. Ha uma
maior presenca de funcionarios com 27 anos (20%) e 52 anos (13%), no entanto,
a empresa apresenta uma faixa etaria e atuacdo, o tempo de atuacdo mais

frequente é de 3 meses (15%), 1 ano (15%) e 6 anos (15%), sendo o tempo de
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atuacdo mais longo € de 7 anos e a de menor tempo é de 3 meses entre 0s
participantes.

As funcdes na empresa sdo de tratorista, servicos gerais, técnico de
enfermagem do trabalho, almoxarife, auxiliar de mecéanico, motorista e assistente
administrativo, a fungcdo mais presente entre os participantes foi tratorista (29%)
e servicos gerais (29%), a funcéo tratorista esté presente entre os participantes
mais novos de 4 meses a 5 anos, e de servicos gerais de 3 meses a 7 anos. Os
funcionarios com mais tempo na empresa (6 e 7 anos) realizam a tarefa de
servigos gerais e assistente administrativo, e os mais novos de 3 a 10 meses
realizam desde servicos gerais, tratorista, auxiliar de mecéanico e técnico de
enfermagem do trabalho.

Em relacéo ao conhecimento geral dos participantes sobre a funcao do lider
na XYZ, os 15 participantes concordaram que conhecem a funcéo do lider para
a empresa. A respeito de especificar a funcéo do lider, a maioria identificou como
funcdo: liderar; motivar os colaboradores; incentivar os funcionarios; responsavel
pelas atividades; confiar no trabalho dos funcionarios; estabelecer metas;
realizar boa comunicacdo; ajudar a empresa a atingir as metas; assegurar
resultados para a empresa,; trabalhar em equipe; alavancar os resultados e puxar
a equipe.

Com essa definicdo dos participantes, na etapa das questdes principais, foi
guestionado sobre a atuacdo do lider em seu ambiente de trabalho na XYZ,
todos participantes responderam que o lider tem uma 6tima atuagcédo na empresa.
Assim, os participantes relataram que o lider ndo tem uma atuacao diferente
entre os colegas, onde ha um tratamento igual com todos.

A respeito das caracteristicas de seus lideres, os funcionarios apontaram
as qualidades e os defeitos dos lideres na XYZ, as qualidades foram:
compreensivel; sabe conversar com cada um; entende, ajuda e reconhece os
funcionarios; honesto; sincero; trabalhador; educado; companheiro e boa
lideranca, ja os defeitos foram: detalhista; sistematico; sincero demais;
brincalhdo e ansioso. Para definir as qualidades do lider, as qualidades mais
identificadas entre os participantes, sdo saber conversar (15%), compreensivel

(15%) e honesto (29%), os defeitos nao foram todos que responderam, visto que
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8 (53%) responderam que o lider ndo apresentava defeitos, o defeito mais
reconhecido entre os funcionarios foi detalhista (20%).

Nesta perspectiva, foi questionado aos participantes sobre a melhora na
atuacao do lider na XYZ, conforme a opinido dos participantes, apenas dois
participantes indicaram a necessidade de trabalhar a comunicagédo e a
necessidade de seriedade na atuacédo do lider, enquanto 13 (87%) participantes
apontaram que o lider ndo tem necessidade de melhorias.

Sobre o lider motivar, influenciar, inspirar, promover um ambiente de
trabalho respeitoso e promissor, e contribui para a resolucdo de problemas,
todos os participantes responderam que o lider na empresa apresenta essas
caracteristicas em suas visoes.

A Ultima etapa do questionario, foi especificado pelos participantes sobre
pertencerem a Geracdo Baby Boomers, X, Y e Z, dos participantes, nenhum é
da Geragao Baby Boomers (nascidos entre 1946-1964), apenas um participante
€ da Geracao Z (nascidos entre 1998-presente), 14 (93%) participantes séo da
Geracéao X (nascidos entre 1965-1980) e Y (nascidos entre 1981-1997) (Grubb,
2018).

As caracteristicas positivas e negativas reconhecidas pelos participantes
de cada Geracgédo, foram: na Geragdo Z, o Unico participante dessa Geragao
relatou que sua caracteristica positiva € o trabalho em equipe e a negativa nao
foi relatada; na Geracédo Y, os participantes reconheceram como caracteristicas
positivas, como facilidade em aprender, atencioso, legal, unido para se
ajudarem, comunicativo e habilidoso, e as negativas foram detalhista e ansioso;
e na Geracao X, as caracteristicas positivas foram entrega de tarefa dentro do
prazo, comunicativo, unido para se ajudarem, esforcados e trabalho em equipe,
e as negativas foram detalhista, impaciente, ansioso, sincero demais,
sistematico e nervoso.

Nesta questdo, a resposta mais presente nas caracteristicas positivas dos
participantes da Geracdo Y foi a facilidade em aprender (15%) e alguns
participantes (33%) ndo responderam a caracteristica negativa. Nas respostas
dos participantes da Geracao X, as caracteristicas positivas mais presentes nas
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respostas foram o trabalho em equipe (20%) e comunicativo (15%), e nas
negativas foi ansioso (15%).

Diante disso, foi questionado como os participantes gostaria que o lider
atuasse com cada um deles, todos o0s participantes indicaram uma
recomendag&o, como: com maior paciéncia; com lideranca de igual para igual;
com mais respeito; com honestidade; com educacdo; com respeito; com
sinceridade; com mais entendimento a funcédo e duvidas do funcionario; com
empatia; com mais parceria e sempre ajudando, dois funcionarios indicaram que
ndo tem recomendacdes, que a forma como o lider ja atua esta étima em suas
visbes. As principais recomendacdes dos funcionarios foram: com mais
paciéncia (15%); com mais sinceridade (15%); com mais honestidade (15%) e
com mais respeito (20%).

Sobre recomendacdes, foi questionado como 0s pacientes gostaria que o
lider os motivasse, influenciasse e inspirasse, 5 (33%) participantes ndo tém
nenhuma recomendagdo, mas 0s outros apontaram que através do
reconhecimento de seus trabalhos; sendo mais parceiro; com aumento de
salario, com mais respeito; proporcionando feedback; sendo honesto; e
proporcionando mais ajuda. As formas de motivacgéo, inspiracao e influéncia que
0s participantes mais indicaram foi o feedback (15%), parceria (15%) e
reconhecimento (20%).

Nessas mesmas recomendacfes, o0s participantes indicaram as
caracteristicas principais que sao importantes para um lider, como: perfil;
conhecimento; comunicativo; honesto; lideranga; sinceridade; cobrar
rendimento; entender o “lado” dos funcionarios; bom planejamento e
reconhecimento do trabalho dos funcionarios. Nesta questdo, cinco (33%)
participantes ndo indicaram recomendacfes, as principais caracteristicas
indicadas foram conhecimento (29%) e honestidade (15%).

E por fim, os participantes deveriam indicar recomendacfes para que o
lider tenha sucesso em trabalhar com esses participantes, foi indicado a
necessidade de compreensao por parte dos lideres e ser comunicativo, sendo
gue foi mais indicado a necessidade de compreenséo (15%) para o ambiente de
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trabalho de sucesso com esses participantes, e 12 (80%) participantes néo
indicaram recomendacdes.

Na etapa pessoal das questdes foi identificado que os lideres sdo do
género masculino, entre 29 e 48 anos, atuando entre 3 e 12 anos na empresa
para a funcdo de Coordenador de Produgdo Agricola, Agrobnomo regional e
Gerente Agricola. Os lideres mais velhos de 38 e 48 anos estéo a pelo menos a
10 anos na empresa, 0s participantes definem o papel de lider como: um
exemplo aos funcionarios; com o objetivo de manter o time engajado e tem um
papel essencial para extrair o maximo dos colaboradores ou pessoas.

Na etapa principal, foi abordado a forma de lideranca desses participantes
com seus funcionarios, o lider Coordenador de Producdo Agricola relata que
trabalha “Conversando bastante com os liderados, passando a experiéncia que
tenho e sempre me atualizando com novos cenarios. Dando exemplo também é
muito importante para a confirmagdo do que combinamos”; o lider Agrbnomo
regional relata que atua “Com senso de urgéncia”; e o lider Gerente agricola
“Com meus atos preocupo envolver todos nas tomadas de decisdes”.

Nesta perspectiva, foi questionado sobre os estilos de lideranca abordada
pelos lideres em suas funcgbes, as funcbes de Agrébnomo regional e Gerente
agricola usam a Liderangca democratica, apenas o Coordenador de Produgdo
Agricola utiliza diferentes estilos de lideranca, como a situacional, visionario,
equipe e facilitadora. Os aspectos principais de suas liderancas sao apontados
como: o0 Coordenador de Produgdo Agricola aponta “Assiduidade,
comprometimento, entrosamento, reciprocidade, valorizacdo dos membros da
equipe e resiliéncia”; Agronomo regional evidéncia o Apoio; e o Gerente agricola
especifica como aspectos principais, o “Incentivar os colaboradores a tomarem
decisbes’.

Os pilares para uma lideranca bem-sucedida sdo apontados pelos lideres,
como: companheirismo; confianga; entrosamento; respeito; exemplo; visdo a
longo prazo; comunicacdo; coragem; objetivos alcancados; colaboradores
motivados; equipe em harmonia; comprometimento; adaptabilidade;
compreensao; desenvolvimento de pessoas e sucessores, sendo O

companheirismo o mais citado.
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A respeito das habilidades de lideranca na contratacéo, os lideres relatam:
conversando; procurar saber das coisas positivas j4 realizadas em outras
empresas; objetivos profissionais; relacionamento com outras pessoas;
criatividade para a resolucao de problemas e adaptabilidade para as mudancas.

Sobre a diversidade na empresa, o Coordenador de Produgcdo Agricola
evidéncia que trabalha respeitando sempre as diferengas existentes na empresa
e o0 Gerente agricola explica que absorve os melhores pontos de cada
peculiaridade para uma tomada de decisdo. O Agrénomo regional né&o
respondeu essa questao.

Para a gestdo de pessoas, o Coordenador de Producao Agricola explica
gue realiza o esclarecimento de metas e proporcionando feedback, o Agrébnomo
regional relata que proporciona suporte na contratacdo e desenvolvimento de
lideres e funcionarios nos aspectos técnicos da producdo, e o Gerente agricola
objetiva em manter a equipe unida e motivado. Diante disso, foi questionado
sobre dividir o tempo entre a gestdo de pessoas e suas tarefas, o Coordenador
de Producdo Agricola e o Agrébnomo regional aponta, a necessidade de uma
programacao das atividades e delegando aos membros responsaveis da equipe,
assim, conseguindo atender suas tarefas e se dedicando a gestao de pessoas,
j& 0 Gerente agricola explica que a realizagéo das tarefas ja se inicia a aplicacédo
da gestdo de pessoas.

Os principais desafios da funcédo do lider, o Coordenador de Producéo
Agricola cita a falta de comprometimento e desmotivagdo dos funcionarios, o
Agrénomo regional aponta treinar os funcionarios e fazé-los compreender a
importancia do treinamento, e o Gerente agricola revela a dificuldade de manter
a equipe engajados.

Nesta ideia, foi questionado sobre dificuldade em liderar antigos colegas de
trabalho, o Coordenador de Producdo Agricola explicou que se sentiria
confortavel nessa situacdo, pois, jA saberia o potencial dos funcionérios, o
Agrénomo regional relata que ja enfrentou essa situacao e recebeu apoio dos
antigos colegas com a mudanca, gerando bons resultados para o trabalho em
equipe, e o Gerente agricola explica que é uma situacdo normal no meio

profissional.

NUMERO 1 2024.1 44



ALMANAQUE MULTIDISCIPLINAR DE PESQUISA ISSN 2359-6651

A respeito do papel do lider na motivagdo dos colaboradores, o
Coordenador de Producao Agricola relata que o papel é acreditar sempre no
desempenho dos funcionarios de forma individual e grupal e na entrega do
acordado, o Agronomo regional acredita que a motivacdo esta em cada um, o
lider deve compreender os anseios dos funcionarios para identificar uma forma
de impulsionar o engajamento e objetivo da empresa, e 0 Gerente agricola
acredita que o papel do lider é fundamental para a motivacao.

As formas de motivar uma equipe que nao acredita no sucesso da empresa,
o Coordenador de Producéo Agricola fala em demonstrar o crescimento continuo
e palpéavel dos objetivos alcangados e proposto, 0 Agronomo regional propde o
senso de urgéncia para 0S NOvVOS processos para que os funcionarios visualizem
o valor e a importancia nas mudancas, assim, melhorando o engajamento, e o
Gerente agricola aponta a importancia dos funcionarios acreditarem no valor de
seu trabalho através do reconhecimento.

Sobre formas de engajar um lider, o Coordenador de Producéo Agricola
relata a importancia da capacitacdo de técnicas ou treinamento, e o Gerente
agricola aponta a necessidade de feedback. O Agrébnomo regional né&o
respondeu essa questdo. E para a preparacao dos lideres com a nova geracao
de colaboradores, o Coordenador de Produgdo Agricola indica repassar
experiéncias e trabalho de grupo, o Agronomo regional conta a importancia dos
lideres compreenderem as novas geracoes e suas diferencas para as tomadas
de decisoes e aplicar abordagens corretas para influenciar esses colaboradores,
e o0 Gerente agricola cita a necessidade da adaptacdo da atualidade e adotar
comportamentos conforme a necessidade.

Em relacéo a resisténcia a mudancas implementadas por parte da equipe,
o Coordenador de Producédo Agricola diz que precisa acreditar e passar para a
equipe os beneficios das mudancas apos concretizadas, o Agrénomo regional
também demonstra a necessidade de mostrar a equipe a importancia das
mudancas, e o Gerente agricola explica a necessidade de encontrar uma forma
mais pratica para a aplicabilidade.

Sobre os problemas com funciondrio por causa da lideranca, o

Coordenador de Producdo Agricola e Gerente agricola relataram que ja
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enfrentaram esses problemas. Com a gestdao de confltos na equipe, o
Coordenador de Producéo Agricola menciona a necessidade de manter a calma
para recuperar a harmonia na equipe, o Agrbnomo regional informa que deve
tratar de forma individual para que os envolvidos entrem em um acordo comum,
e o Gerente agricola diz que o lider precisa ouvir todas as versdes da equipe
para uma tomada de decisao.

Os lideres podem enfrentar quando seus superiores nao dao respaldo as
suas decisdes, o Coordenador de Producao Agricola expbe a importancia da
conversa e exposicao dos novos rumos com uma maior clareza, o Agrobnomo
regional informa que os lideres precisam transmitir a equipe as suas frustracdes
€ engajar mais suas equipes para atingir os objetivos mesmo sem o respaldo de
seus superiores, e Gerente agricola defende a realizacdo de uma nova
apresentacao de forma mais estruturada.

Uma empresa pode enfrentar problema sobre a rotatividade de
funcionérios, questionado sobre isso, o Coordenador de Produgdo Agricola
indica para a reducédo da rotatividade a necessidade de mostrar as vantagens
em trabalhar na empresa e promover um ambiente de trabalho agradavel, o
Agrénomo regional e Gerente agricola evidenciam a necessidade de um
ambiente de trabalho agradavel.

Sobre criar plano de desenvolvimento para as liderancas, o Coordenador
de Producdo Agricola comunica a programacdo de tarefas diferentes com
pessoas diferentes para medir o desempenho de véarias pessoas com interesse
de liderar, o Agronomo regional indica desenvolver com cursos e treinamentos,
e o0 Gerente agricola instrui o acampamento envolvendo areas especializadas
como 0s Recursos Humanos.

Na etapa secundaria, o Gerente agricola ndo respondeu nenhuma das
questdes. A respeito de liderar os funcionérios da Geragdo Baby Boomers,
apenas o Coordenador de Producdo Agricola cita a necessidade de trabalhar
com respeito, salienta sobre a importancia dos servicos executados com 0s
recursos escassos e aponta a abordagem do estilo de Lideranca Participativa, e
o Agrénomo regional evidenciou que néo trabalha com funcionarios da Geracao

Baby Boomers. Na lideranga com funcionérios da Geracdo X, apenas o
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Coordenador de Producdo Agricola especifica que trabalha com respeito e
abordando as mudancas ocorridas de forma rapida e desafiadora, e também
aborda o estilo de Lideranca Participativa, e o Agronomo regional explica que
usa a abordagem do estilo de Lideranca Democratica. Para trabalhar com os
funcionéarios da Geracédo Y, o Coordenador de Producdo Agricola esclarece a
importancia do respeito e o0 uso de tecnologias disponiveis com uma abordagem
do estilo de Lideranca Participativa, e o Agrbnomo regional apenas aponta que
usa também o estilo de Liderangca Democratica nessa Geracdo. E com a
Geracdo Z, o Coordenador de Produgcdo Agricola também evidéncia a
importancia do respeito, porém, relata a necessidade de participar da preparacdo
desse colaborador e estimulando o funcionario para se integrar nas equipes e
buscar as responsabilidades da vida profissional com uma abordagem de estilo
de Lideranca Treinadora, enquanto, o Agronomo regional apenas ressaltou o uso
do estilo de Lideranca Autocratico.

As dificuldades de trabalhar com os funcionarios das Gerag¢des Baby
Boomers, X, Y e Z, o Coordenador de Producao Agricola foi o Unico a descrever
as dificuldades dos funcionarios da Geracdo Baby Boomers, como a cultura a
adquirida. Na Geracdo X, o Coordenador de Producdo Agricola aponta a
dificuldade com cultura e experiéncia adquirida e o Agrdnomo regional menciona
gue nessa geracao sao os funcionarios menos abertos com as mudancas. Na
Geracéo Y, o Coordenador de Producéo Agricola identifica a falta de paciéncia
e autoconfianca aflorada, e o Agronomo regional cita a dificuldade em aceitar
ordem de pessoas mais jovens. E na Geracdo Z, o Coordenador de Producéo
Agricola revela a dificuldade de agregar a equipe e o Agrénomo regional alega
gue ha menos comprometimento desses funcionarios no negocio.

E por fim, as Ultimas questfes sao as caracteristicas positivas e negativas
de trabalhar com os funcionérios das Geracbes Baby Boomers, X, Y e Z, o
Coordenador de Producdo Agricola € o Unico que especifica as caracteristicas
da Geracdo Baby Boomers, como experiéncias adquiridas como uma
caracteristica positiva e a cultura passada como uma caracteristica negativa. Na
Geracao X, o Coordenador de Producdo Agricola alega que esses funcionarios

apresentam experiéncia adquiridas e estabilidade de permanéncia na empresa
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como caracteristicas positivas e resisténcia a mudangas rapidas como
caracteristica negativa, e o Agronomo regional apenas fala que essa geracao é
mais experiente e dedicada, sem especificar as caracteristicas negativas. Na
Geracao Y, o Coordenador de Producado Agricola apresenta que essa geracao é
mais adaptada as tecnologias e tem dificuldade de permanecer nas empresas,
e Agrbnomo regional sugere que essa geracdo € mais aberto a mudanca,
também sem especificar as caracteristicas negativas. Na Geracdo Z, o
Coordenador de Producéo Agricola declara que essa geracédo tem facilidade em
fazer diversas coisas ao mesmo tempo, porém, apresenta a perda de foco
facilmente, e o Agrdnomo regional alega que essa geracdo também € mais
aberto a mudanca e nao revela as caracteristicas negativas.

Esses resultados tém contribuicdo significativa para a empresa e futuros
lideres dentro e fora da empresa, a qual possibilita uma maior compreensédo
sobre a importancia do papel do lider e suas formas de trabalhar com os
funcionarios. Diante disso, primeiro a empresa tem a possibilidade de ler esse
registro, sendo utiliza-lo como um auxilio para a atuacdo dos lideres na empresa,
terceiro adotar possiveis melhorias para tornar o ambiente de trabalho com maior
engajamento, quarto aprimorar as praticas do lider com cada Geracdo dos
funcionérios, quinto acompanhar essas mudancas, e sexto realizar ajuste

conforma a necessidade.

Discusséo

Sobre a lideranca e lider, as respostas dos funcionarios demonstram
reconhecimento pela funcédo do lider na XYZ, como uma pessoa que lidera,
motiva, incentiva, responsavel, confiavel, comunicativo, auxiliar a equipe, etc.

As organizac¢des enfrentam a preocupac¢ao com sucesso e a forma de obter
esse sucesso, para isso, ha a necessidade de uma lideranca, uma funcédo de
extrema importancia e de bastante discussdo nas organiza¢fes, visto que esta
relacionado com a produtividade da empresa através do ambiente de trabalho
com a equipe (Fraga, 2018). A lideranga e a gestao as vezes séo confundidas,
a gestao representa o ato de administrar um projeto, equipe, planos, etc., e a

lideranca € o ato de conduzir equipes para atender um objetivo (Silva, 2017). O
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lider é fundamental para a dindmica organizacional, por isso, h4 a necessidade
de carisma, conhecimento, estilos de lideranca, preparacdo, e ser capaz de
elaborar estratégias e proporcionar motivacao (lvan e Terra, 2017).

O papel do lider esta relacionado com assegurar um clima harménico e
motivador para o ambiente de trabalho, é de responsabilidade do lider em criar
um ambiente propicio para o trabalho através da motivacéo e engajamento, para
isso, o lider precisa conduzir a equipe para um resultado promissor a empresa
(Ruffatto et al., 2017). O lider tem uma responsabilidade significativa para
cenario de mudancas em empresas, desde o contexto social, econémico, politico
e cultural, onde atua para construcao de relacionamento corporativo e resultados
(Ferreira et al., 2021).

Complementa Souza e Alves (2018) que um lider tem 20 atributos, como
humildade, competéncia, visdo, ouvir, compromisso, ética, atitudes, etc., mas
principalmente a atualizacdo de suas acdes para uma melhor eficiéncia em sua
atuacdo para o desenvolvimento das tarefas da equipe. Essa atualizagdo é
importante para que o lider realize as fun¢des de comando na organizacdo das
tarefas e definir as funcdes para as tarefas; orientacdo sobre as tarefas; e apoio
com a equipe sobre a realizagao das tarefas e compartilhar as ideias e tomadas
de decisdes para construir o relacionamento com a equipe e facilitar a
comunicacdo (Fraga, 2018). A respeito da lideranca, os funcionarios
concordaram que ha uma atuacdo de exceléncia do lider, sem distincdo entre
colegas e com diferentes qualidades e poucos defeitos, mas sem necessidade
de melhorar a sua atuagéo.

O papel do lider tem necessidade de ser atualizado e aprimorado para
trabalhar com diferentes Gerac6es de pessoas em uma empresa, as Geracoes
existentes sédo Baby Boomers, Geragao X, Milénios ou Geragéo Y e Geragao Z,
cada uma apresenta caracteristicas Unicas que influenciam no ambiente de
trabalho (Tavora e Morgado, 2021). As Geracdes sao classificadas conforme seu
tempo de nascimento, os Baby Boomers sdo pessoas que nasceram entre 1946
e 1964, a Geragao X sao agueles entre 1965 a 1980, a Geragédo Y séo de 1981
a 1997, e a Geragao Z séo entre 1998 até atualmente (GRUBB, 2018). Na XYZ

tem 14 funcionéarios da Geracdo X e Y, e um funcionario da Geracédo Z, mas
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nenhum Baby Boomers. A Geracao X respondeu como caracteristica positiva o
trabalho em equipe e comunicativo, Geracéo Y foi a facilidade em aprender e a
Geracdo Z o trabalho em equipe, mas apenas a Geracdo X apresentou uma
habilidade negativa, como a ansiedade. Essas caracteristicas sdo importantes
dentro de uma empresa, as quais contribuem para que o lider trabalhe com cada
Geracgéo de forma diferentes para atingir um objetivo final e vantajoso para a
empresa e para a construcao de experiéncia de cada Geracao.

Nesta perspectiva, Grubb (2018) relata que na Geracdo Baby Boomers
prefere seguir regras e flexibilidade nas tarefas; na Geragdo X prefere
independéncia, uma maior comunicagao sobre as tarefas e resultados desejados
por parte do lider, mas permitir uma autonomia para a realizacéo das tarefas; na
Geracéao Y preferem relacionar seus objetivos profissionais com o0s pessoais; e
na Geragcdo Z nao ha preferéncia estabelecida (Tavora e Morgado, 2021). Na
XYZ, os funcionarios das Geragodes X, Y e Z tem uma maior preferéncia na forma
de liderar através da paciéncia; sinceridade; honestidade; lideranca de igual para
igual; educacdo; sinceridade; empatia; respeito; motivacao; influéncia;
inspiragéo; reconhecimento; parceria; recompensas; feedback e auxiliando os
funcionérios. Assim, recomendam que o lider na empresa precisa ter mais
compreensao; comunicagcao e promover um ambiente de trabalho de sucesso. E
que o lider precisa apresentar conhecimento; aberto para comunicacao;
cobranca de rendimento e planejador. A principal abordagem do lider descrito
pelas Geracbes € a necessidade de promover uma comunicacéo clara e aberta
com a equipe e compreender a tarefa e a perspectiva de cada integrante da
equipe. A parte de trabalhar com a igualdade entre os funcionarios é assegurar
gue a atencao, influéncia, motivacdo, conversa, etc., seja abordada com cada
funcionéario igualdade, porém, a abordagem deve ser conforme as suas
necessidades para contribuir com a sua melhoria.

O Coordenador de Producdo Agricola, Agrbnomo regional e Gerente
agricola recomendam que ha a importancia dos lideres em compreenderem as
novas geracgoes e suas diferencas para as tomadas de decisdes e aplicacbes de
lideranga para uma maior influéncia e motivacdo, para isso, € essencial

adaptacao da atualidade e adotar comportamentos conforme a necessidade. A
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respeito de trabalhar com a liderangca com cada Geracédo, o Coordenador de

Producao Agricola e Agrénomo regional explicam as dificuldades, caracteristicas

positivas e negativas, e formas de lideranca com cada Geracdo. O Quadro 1

apresenta essa relacdo entre dificuldades, caracteristicas e abordagem de

lideranca.
Quadro 1 - Visdo dos lideres sobre a Geragéo
Baby Geracao X Geragéo Y Geracéo Z
Boomers
Dificuldades  Cultura a Cultura e Falta de Atuacéo nao
com a adquirida experiéncia paciéncia, participativa com a
geracao adquirida, Autoconfianca equipe,
Menos  abertos aflorada, Menos
para as Nao aceitam comprometimento
mudancas ordem de
pessoas mais
jovens
Pontos Experiéncia Experiéncia Adaptada as Facilidade em
positivas S adquiridas, tecnologias, fazer diversas
adquiridas  Estabilidade de Mais aberto a coisas ao mesmo
permanéncia na mudanca tempo,
empresa, Mais aberto a
Mais experiente e mudanca
dedicada
Pontos Cultura Resisténcia a Na&o permanecem Perda de foco
negativas passada mudancas por muito tempo facilmente
rapidas na empresa
Formas de Trabalhar Trabalhar com Trabalhar com Trabalhar com
lideranca com respeito, respeito, respeito,
respeito, Abordando Uso de Participar da
Explicar a mudancas de tecnologias preparacao do
importancia forma rapida e disponiveis, funcionario,
das tarefas, desafiadora, Estilo de Estimulando a
Estilo de Estilo de Lideranca integrar com a
Lideranca Lideranca Participativa e equipe,
Participativa Participativa e Democratica Buscar as
Democrética responsabilidades
da vida
profissional,
Estilo de Lideranca
Treinadora e
Autocratico

Fonte: elaborado conforme as respostas dos lideres.

A abordagem de diferentes estilos lideranca € importante para trabalhar

com as diferentes Geracbes na empresa, uma vez que as diferentes

caracteristicas de cada Geracédo e suas preferéncias com a lideranca em uma
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empresa (Grubb, 2018). Os lideres em Coordenador de Producdo Agricola,
Agrénomo regional e Gerente agricola, apresentaram o uso de diferentes estilos
de lideranca para trabalhar com os funcionarios, como: situacional, visionario,
equipe, facilitadora e democratica, juntamente dos pilares de confianca;
entrosamento; respeito; exemplo; visdo; comunicagdo; coragem; objetivos
alcancados; colaboradores motivados; equipe em harmonia; comprometimento;
adaptabilidade; compreensao; desenvolvimento de pessoas e sucessores. O
respeito e companheirismo € um fator importante para ser trabalhado em todas
as Geracoes.

Os estilos de lideranca, utilizados pelos lideres na empresa, sao
classificados, como: (1) situacional reconhece a competéncia e motivacao dos
elementos para a lideranca, e a maturidade da equipe devem ser analisados
para compreender como relacionar e proporcionar uma maior atencao para a
realizacdo das tarefas; (2) visionaria € a habilidade de criar a visédo de futuro para
0 progresso da empresa, assim, liderar conforme as possiveis mudangas no
futuro para a empresa e elaborar estratégias de longo prazo para diferentes
possibilidades; (3) de equipe € a capacidade do lider em gerir equipes para uma
maior agilidade nos processos e efetividade nos resultados, onde conduz
diferentes pessoas para alcancar a exceléncia; (4) facilitadora € a atuacdo do
lider para facilitar o entendimento e realizacdo das tarefas, auxiliando no
desenvolvimento das responsabilidades; e (5) a democratica € a atuacao do lider
para uniformidade entre o trabalho da equipe, buscando atender as
necessidades dos funcionarios, promovendo o dialogo, auxiliando na resolucao
das tarefas e problemas, e proporcionando apoio e ideias, assim, contribuindo
para a construcéo do relacionamento entre o lider e a equipe (Santos e Paes,
2020; Paes et al., 2021). O uso de diferentes estilos de lideranca na empresa €
importante para trabalhar com as mudancas existentes e a diversidade na
empresa, o Coordenador de Producédo Agricola e Gerente agricola reconhecem
a necessidade de trabalhar com respeito e avaliar a diferencas entre os
funcionéarios para uma tomada de decisédo sobre a lideranca, uma vez que cada
Geracao apresenta caracteristicas Unicas que podem apresentar beneficios nos

resultados.
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Por isso, o Coordenador de Producdo Agricola, Agronomo regional e
Gerente agricola evidenciam a necessidade de uma maior comunicacgéo, uso de
feedback, proporcionar suporte e a construcdo de um ambiente préprio para
manter a equipe unida e motivado. Mesmo assim, os lideres reconhecem a falta
de comprometimento desmotivacdo dos funcionérios, e dificuldade de manter a
equipe engajados, e ha a necessidade de compreender os anseios dos
funcionarios para identificar uma forma de impulsionar o engajamento e objetivo
da empresa. E importante trabalhar com a motivacdo para a relutdncia na
lideranga e promover engajamento.

O lider precisa ter o melhor desempenho, competéncias, responsabilidade
e autoridade para persuadir os funcionarios para um determinado objetivo. Essa
persuasdo é realizada por estimulos motivacionais para contribuir com o
emocional do funcionério, a motivacao € um complemento do papel do lider, pois,
através da motivacgéo, ha o estimulo que facilmente orienta os funcionarios sobre
o exercicio de funcbes (Venancio, 2017). A motivacdo é um fator recente no
trabalho, visto que antes da Revolucdo Industrial utilizavam como forma de
incentivo aos trabalhadores a criacdo de um clima de medo e puni¢des, onde
eram manipulados, sem oportunidade de opinar e sendo tratados como objetos
de producédo. Na Revolugédo Industrial, iniciou a discussao sobre o uso da
motivacdo e recompensas para incentivar os trabalhadores a realizarem as
tarefas e contribuir com a produtividade. A motivacdo € um fator a mais, além do
salario, para reconhecer o trabalho dos funcionarios e satisfazer suas
necessidades profissionais e pessoais, tornando-se uma atividade de extremo
desafio para as empresas (Voigtlaender et al., 2018). Para Pedrosa et al., (2017)
a motivacao é caracterizada como uma atuacao direta no comportamento dos
funcionéarios, porém, € um processo admirado pelos lideres, visto que tem
relacgbes com uma maior producdo e qualidade. Nesta perspectiva, ha a
importancia e recomendacdo para os lideres buscarem meios de descobrir
formas de suprir as necessidades dos funcionarios como forma de motivacéo
(Santos e Buccioli, 2019).

A lideranca € a funcédo para a influenciar a motivagao, principalmente em

casos de falha nas tarefas e no alcance de objetivos, assim, precisando da
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atuacao do lider para orientar, promover suporte, e principalmente realizar uma
motivacdo, sendo um processo que ndo ha a possibilidade de quantificar, mas
essencial para o desenvolvimento das organizacdes (Oliveira, 2017). A
motivacdo é um processo individual, cada pessoa tem suas razdes, objetivos e
necessidades para conquistar o que deseja, mas ha chance de desanimar e
desistir, com a motivacdo ndo ha desanimo facilmente frente aos problemas
(Voigtlaender et al., 2018). Entende-se que a motivacao abrange as causas ou
motivos para um determinado comportamento dos funcionarios, um funcionario
motivado representa alto grau de disposicdo para a producéo, portanto, a
motivagdo é reconhecida como um processo para atingir objetivos e auxiliar na
superacao de obstaculos. A lideranca tem efeito significativo para a criacdo de
um ambiente mais confiante e agradavel, por meio da motivacdo, e a empresa
se beneficiara com servico de qualidade e maior producdo, enquanto, 0s
funcionérios serdo atendidos por suas necessidades.

Diante disso, Grubb (2018) indica a forma de motivar as Geragbes com
abordagens diferentes, Baby Boomers prefere feedback e construcdo de
relacionamento com o trabalho; Geracao X precisa trabalhar com o feedback e
coaching para conquistar a lealdade dessa geracéo; Geracao Y e Z precisam de
feedback frequente, suporte, elogios e envolvimento dos lideres no
desenvolvimento das tarefas. Zomer et al., (2018) a motivacdo para a Geracao
X €& proporcionar um ambiente de trabalho competitivo, visto que tem um perfil
comprometido e engajado, ja a Geracdo Y precisa de um ambiente mais flexivel
a respeito de prazos e regras, e a Geracgéo Z tem preferéncias por antagonicas,
sem muita tecnologia. A diferenca entre a Geracdo X e Geracdo Y esta
relacionado na sua forma de motivacéo, a Geragcao X é motivada ao trabalho, e
a Geracdo Y tem uma maior capacidade de aprender novas coisas através da
autonomia (Formenton e Stefano, 2017).

Complementam Tridapalli et al., (2017) que a Geracéo X precisa de uma
motivacdo com oportunidade de desenvolvimento e empregabilidade; trabalho
independente, flexivel e criativo; e lideranga com coaching e mentoria. Ja a
Geragao Y precisa de motivagdo com responsabilidade e desafios crescentes;

flexibilidade na realizacdo de tarefas; oportunidade de crescimento continuo;
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acesso direto as liderancas; feedback intensivo e sistematico; demonstrar que
sua participacéo faz diferenca na empresa; criar um ambiente de trabalho mais
descontraido, alegre e agradavel. Ha fatores que influenciam na motivacao,
como qualidade de vida em mais de 70% de influéncia, demonstracdo dos
resultados obtidos tem mais de 30% de influéncia, ser respeitado na empresa
tem mais de 40% de influéncia, plano de carreira tem mais de 50% de influéncia,
autonomia na empresa e flexibilidade de horario tém mais 20% de influéncia,
beneficios tem mais de 30% de influéncia, e acesso as
tecnologias/internet/smartphone tem mais de 10% de influéncia (Formenton e
Stefano, 2017).

Para isso, ha formas de motivar os funcionarios, como: através de
beneficios na empresa, proporcionar cursos de aperfeicoamento profissional,
elogios, flexibilidade de horérios e local de trabalho, contribuir para o crescimento
profissional, remuneracdo (comissdo ou premiacdo), e aumento de salario
(Bonamigo et al.,, 2017). Assim, contribuindo para os fatores descritos por
Formenton & Stefano (2017). A respeito da rotatividade de funcionarios, os
lideres da XYZ indicam a importadncia da motivagcdo e a construcdo de
relacionamento, mostrando que ha uma relacdo com a atuacéo dos lideres e o
abandono do emprego por parte dos funcionarios.

A motivacao realizada no ambiente de trabalho € uma das influéncias sobre
a rotatividade de funcionarios na organizacdo, a falta de motivacéo,
engajamento, lideranga, etc., geram mais relutancia sobre suas obrigagdes e
animo com o emprego, e consequentemente reflete no abandono do emprego
(Neto e Santana, 2022). A motivacdo é uma variavel preditora de intencédo para
a rotatividade, porém, ndo € a unica variavel para a realizacao da rotatividade
(Santana, 2019). Complementa Ferreira & Fernandez (2022) que a motivacéo
deve ser um fator complementar da atuagéo do lider, como uma forma de iniciar
comportamento direcionado da equipe para atingir um determinado objetivo.

O Coordenador de Producdo Agricola, Agronomo regional e Gerente
agricola entendem que a motivacao deve ser realizada durante a lideranca, junto

do respeito, companheirismo, apoio, suporte, realizacdo de treinamento,
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construcédo de relacionamento, criar clima propicio de trabalho, etc., do lider com
a equipe.

A lideranca precisa abordar uma atuacdo completa com diferentes praticas
e abordagens para alcancar a diversidade de funcionarios, principalmente a
motivacao e treinamento, visto que séo fatores que influenciam o abandono de
suas tarefas, para evitar esses possiveis problemas, é importante um clima
organizacional bom e receptivo, treinamento, motivacdo, engajamento, auxilio,
etc. (Andreola et al., 2022).

Concluséo

O estudo evidenciou que a lideranca na empresa XYZ deve abordar
diferentes praticas para trabalhar com as Geracfes diversas na sociedade,
principalmente trabalhando com o respeito, companheirismo, motivacao e estilos
de lideranca.

Essa diversidade de préticas do lider precisa de atualizacbes e
aprimoramentos constantes para acompanhar as necessidades das Geracoes e
as mudancgas na empresa, assim, refletindo na produtividade e desempenho dos
funcionérios, e consequentemente no resultado final e crescimento para a

empresa.
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Apéndice 1 — Questionario para os funcionarios da empresa XYZ

Pessoais
1. Género
2. Idade

3. Quanto tempo atua na empresa?
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Qual sua funcdo na empresa?
Vocé sabe o que um lider faz em uma empresa?
O que vocé acha que um lider faz?
rincipais
Como € a atuacéo do lider com vocé?
O lider tem uma atuacéao diferente com vocé e seus colegas?
Quais as qualidades do seu lider?
Quiais os defeitos do seu lider?
O que vocé acha que precisa melhorar na atuacdo do seu lider?
Seu lider motiva vocé?
Seu lider influencia vocé de alguma forma?
Seu lider inspira confianca?
. Seu lider promove um ambiente de trabalho respeitosos e promissor?
10. Seu lider contribui para a resolucdo de problemas?
Secundarios
1. Vocéé:
() da Geracao Baby Boomers (nascidos entre 1946-1964)
() da Geracgao X (1965-1980)
() da Geracao Y ou Millennials (1981-1997)
() da Geragao Z (1998-presente)
. Quais sao suas caracteristicas positivas no ambiente de trabalho?

CoNoOOR~RWOWNETOOA

2
3 Quais sao seus principais defeitos?

4. Como vocé acha que um lider deveria atuar com vocé?

5. Quais as caracteristicas que vocé acha que um lider precisa ter?

6 Quais as recomendacfes que vocé daria ao lider para trabalhar com
2
7
2

Como vocé gostaria que o lider motivasse, influenciasse e inspirasse

Apéndice 2 — Questionério para os lideres da empresa XYZ

Pessoais

Género

ldade

Quanto tempo atua na empresa?

Qual sua funcdo na empresa?

Como vocé define o papel do lider?
rincipais

Como vocé lidera os funcionarios?

Quais os estilos de lideranca vocé usa?

Quais os aspectos principais da sua lideranca?

Como vocé trabalha com a diversidade na empresa?

Como voce realiza sua atuacéo para a gestao de pessoas?

Quais os principais desafios para a sua atuacao?
. Qual vocé acredita ser o papel do lider na motivacdo dos
colaboradores?

8. Como um lider pode motivar uma equipe que ndo acredita no sucesso

da empresa?

NOURAWNPTORWNE
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9. Como engajar um lider para que ele influencie seus liderados e
consiga melhores resultados?

10. Como um lider pode dividir o tempo entre a gestdo de pessoas e as
proprias tarefas?

11. Como vocé conduziria a sua equipe se esta apresentasse resisténcia
a mudancas implementadas pela direcdo da empresa?

12. Vocé se sentiria confortavel em liderar antigos colegas de trabalho?
Por que?

13. Como preparar 0s gestores para lidar com uma nova geragao de
colaboradores?

14. Como vocé faria a gestédo de conflitos na sua equipe?

15. Na sua opinido, quais sao os pilares para uma lideranca bem-
sucedida?

16. Como um lider deve agir quando seus superiores ndo dao respaldo
as suas decisbes?

17. De que maneira o lider pode colaborar para reduzir a rotatividade de
funcionérios?

18. Como identificar habilidades de lideranca na contratacéo?

19. Como criar plano de desenvolvimento para as liderancas?

20. Quais sao os pilares para uma lideranca de sucesso?

21. Vocé ja enfrentou problemas com funcionario por causa da sua
lideranca?

Secundarias

1. Como vocé realiza a lideranca com os funcionarios da Geracédo Baby
Boomers (nascidos entre 1946-1964)7?

2. Como vocé realiza a lideranca com os funcionarios da Geracdo X
(1965-1980)?

3. Como vocé realiza a lideranca com os funcionarios da Geragéo Y ou
Millennials (1981-1997)?

4. Como vocé realiza a liderangca com os funcionarios da Geracdo Z
(1998-presente)?

5. Qual o estilo de lideranca vocé utiliza com os funcionarios da Geracao
Baby Boomers (nascidos entre 1946-1964)?

6. Qual o estilo de lideranca vocé utiliza com os funcionarios da Geracéo
X (1965-1980)7?

7. Qual o estilo de lideranca vocé utiliza com os funcionéarios da Geracao
Y ou Millennials (1981-1997)?

8. Qual o estilo de lideranca vocé utiliza com os funcionéarios da Geracdo
Z (1998-presente)?

9. Quais as dificuldades de trabalhar com os funcionérios da Geracao
Baby Boomers (nascidos entre 1946-1964)?

10. Quais as dificuldades de trabalhar com os funcionérios da Geragao X
(1965-1980)?

11. Quais as dificuldades de trabalhar com os funcionérios da Geragao Y
ou Millennials (1981-1997)7?

12. Quais as dificuldades de trabalhar com os funcionarios da Geracéo Z
(1998-presente)?
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13. Quais as caracteristicas positivas e negativas de trabalhar com os
funcionarios da Geracdo Baby Boomers (nascidos entre 1946-1964)?

14. Quais as caracteristicas positivas e negativas de trabalhar com os
funcionarios da Geracao X (1965-1980)?

15. Quais as caracteristicas positivas e negativas de trabalhar com os
funcionarios da Geracéo Y ou Millennials (1981-1997)?

16. Quais as caracteristicas positivas e negativas de trabalhar com os
funcionarios da Geracao Z (1998-presente)?
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