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RESUMO

O presente trabalho busca discutir a importancia da atuacdo mulheres em um setor
predominantemente ocupado por homens, apresentando como objetivo investigar o estilo de
lideranca e o perfil de competéncias de gestoras do Agronegocio brasileiro. Tendo como
justificativa 0 modo de diferenciagéo encontrado pelas mulheres para adentrar em cargos que
antes eram, em sua maioria, ocupados por homens. A estratégia metodoldgica utilizada
caracteriza-se como estudo, descritivo, qualitativo e de campo, com realizagdo de entrevistas
semi-estruturadas com uma amostra de duas gestoras de organizacdes do Agronegdcio. A
analise de dados se deu por meio de uma analise de conteido e a analise das questdes sobre
competéncias realizada por média e desvio padréo. Esse trabalho se faz importante pela crescente
presenca da mulher atuante no Agronegdcio, servindo principalmente para ressaltar a sua
importancia, motivar mulheres a permanecerem no campo e também incentivar que aquelas que
desejam atuar no ramo. Os principais resultados demonstraram que o nivel de profissionalizacdo das
gestoras € alto, possuem estilo de lideranca democratico, carismatico, transformacional e orientado
para 0s Modelos de Gestdo 4.0. Além disso, possuem perfis de competéncias comportamentais e
técnicas desenvolvidas, no entanto, as principais dificuldades referem-se as competéncias ligadas a
tecnologia, saber delegar ¢ manter a “ponte” entre o antigo € 0 novo.
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1 INTRODUCAO

O Agronegdcio € o setor que mais cresce no Brasil, totalizando 21,1% do PIB (Produto
Interno Bruto) brasileiro no ano de 2018 (CEPEA/ESALQ, 2018). Tendo 62,6 milhGes de
hectares de area plantada, e uma safra 234,1 milhdes de toneladas (BRASIL, 2019),
representando um montante de aproximadamente 101 bilhdes de ddlares nas exportacdes
brasileiras (CEPEA/ESALQ, 2018).

O setor é tradicionalmente conhecido por predominancia masculina, tendo uma
participacdo feminina relativamente baixa, mas nos ultimos anos a porcentagem de mulheres
atuando em diversas areas é cada vez maior. Segundo dados da CEPEA/ESALQ (2018) dos

18,37 milhdes de pessoas atuantes no Agronegocio, 12,6 milhdes sdo homens, no entanto, em
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relagdo ao 2° trimestre de 2018, as mulheres obtiveram um aumento de 2,49% em relagdo aos
homens, totalizando 5,8 milhdes atuando no campo ou em &reas consideradas do Agronegacio.

Através de uma pesquisa realizada pelo Centro de Estudos de Economia Aplicada
(CEPEA/ESALQ, 2019) chamada de “Mulheres no Agroneg6cio”, obteve-se como resultado
os perfis que mais influenciaram no desempenho positivo de organizagdes com mulheres
empregadas no Agronegocio, destaca-se a presenca de mulheres com idade aproximada de 30
anos, com ensino medio completo e ensino superior.

De acordo com um levantamento feito pela Corteva Agriscience, 89% das mulheres que
de alguma forma atuam no ramo, gostariam de ter maior acesso a treinamentos especificos para
a area de Agronegdcio para uma atuacdo mais adequada em suas funcGes. Neste mesmo tema,
0 Congresso Nacional de Mulheres do Agronegécio (CNMA), realizou um levantamento que
originou um projeto chamado Academia de Lideranca Feminina do Agronegdcio, onde se pode
trocar ideias e conhecimento, além de cursos e treinamentos (GLOBO RURAL, 2018).

Este tem sido o perfil feminino que se destaca nos ultimos estudos no Agronegécio, as
mulheres procurando cada vez mais a qualificacdo, buscando maiores conhecimentos, e
aumentando seu nivel de escolaridade, o que resulta no aumento de oportunidades de trabalho
para mulheres no setor, fazendo com que cada vez mais 0s cargos mais altos sejam ocupados
por lideres femininas (CEPEA/ESALQ, 2018).

Desse modo, cabe a reflexdo de que os cargos ocupados exigem pré-requisitos
importantes, como competéncias que permitem ao integrante do cargo desempenhar suas
atividades munido de conhecimento técnico, habilidades, atitudes e comportamento adequados,
principalmente quando se trata de cargos de gestdo e lideranca. Conforme afirma Fleury e
Fleury (2001, p. 3) “[...] as competéncias devem agregar valor econdmico para a organizacao
e valor social para o individuo”.

Além disso, Lins e Borges-Andrade (2014, p. 160) afirmam que “a efetividade do gestor
pode estar relacionada a expressao de competéncias de lideranga”, e segundo Boyatzis (2007)
faz-se necessaria a concepcao de programas e métodos de ensino centrados na aprendizagem,
para avaliar as lacunas de competéncias, qual a necessidade de desenvolvimento de cada um,
para se fazer o investimento apropriado para maior profissionalizagdo do lider, indiferente de
seu género.

Tendo em vista o tema relacionado a atuacdo feminina na gestdo do Agronegocio, a
presente pesquisa tem como problematica responder a seguinte questdo: Qual é o estilo de

lideranca e o perfil de competéncias das gestoras no Agronegacio brasileiro? Visando responder



a problemética levantada, a presente pesquisa conta com o objetivo geral de investigar o estilo
de lideranca e o perfil de competéncias das gestoras no Agronegacio brasileiro.

Com o intuito de atingir o objetivo geral e a sua complementacdo de acordo com as
etapas consecutivas, 0s objetivos especificos deste estudo sdo: a) verificar o perfil das gestoras
em relacdo ao nivel de profissionalizacdo; b) identificar, com base na percepcao das gestoras,
quais sdo suas competéncias de destaque e as fragilidades; c) caracterizar as gestoras quanto ao
estilo de lideranca; d) analisar as principais dificuldades que uma gestora enfrenta na conducéo
de um empreendimento rural.

A atuacdo das mulheres na lideranga no Agronegdcio estd em ascensdo, as quais
transitam entre campo e cidade onde conciliam carreira e familia. Segundo uma pesquisa da
ABAG (Associacdo Brasileira do Agronegocio, 2017), das 862 entrevistadas, 59,2% sdo
proprietarias ou sécias, e 30,5% exercem funcdo de diretoria, gestdo, administracdo e
coordenacdo da organizacdo. Ja, sobre “o porqué escolheu trabalhar na area”, 34% relatam que
ja havia membros da familia no ramo e outros 17% mencionam que sdo as atuais proprietarias
do negdcio.

De acordo com a CNA (Confederacao de Agricultura e Pecuaria do Brasil, 2018), houve
um aumento de mulheres nos cargos de deciséo das empresas rurais em 19% entre os anos de
2013 a2017. Além disso, a maioria destes casos de lideranca sdo advindos de sucessao familiar,
ou seja, sdo lideres femininas que estdo a frente das propriedades que ja eram de outras geraces
de sua familia (INSTITUTO AGRO, 2018).

A capacitacdo cada vez maior das gestoras e com estilos de lideranca diferentes tem
como principal motivo o fato dos homens terem acesso aos cargos de lideranga mais facilmente
do que mulheres, fazendo com que elas necessitem ser mais qualificadas (EAGLY et al., 2003;
EAGLY, 2007 apud HRYNIEWICZ; VIANNA, 2018). Em pesquisa realizada pela ABAG
(2016), das 301 mulheres entrevistadas atuantes na area rural, onde 60% tinham ensino superior
completo e 28% ensino médio completo. Além disso, apenas 17% das entrevistadas relatam
que n&o participam de nenhum sindicato, associacdo de produtores ou cooperativas, ou seja, 0
conhecimento e a profissionalizacdo estdo cada dia mais presentes, fazendo com que haja
motivacao para seguir atuando no ramo.

Conforme Dias (2008), além de sentirem a necessidade de estar mais capacitadas que
os homens, as mulheres possuem caracteristicas especificas que as influenciam positivamente
na gestdo e destacam um estilo de lideranga feminino, como intuicdo, flexibilidade,
sensibilidade, disposicdo para trabalhar e pensar em equipe e administrar as diversidades, sendo

importante cada uma saber designar suas caracteristicas.



Apesar de diversos pontos relevantes sobre a participagcdo da mulher na gestdo e no
Agronegocio ja terem sido levantados, observa-se que ainda faltam estudos académicos que
possam responder uma série de elementos relacionados aos perfis dessas gestoras, suas formas

de atuacdo e colaboracdo com o setor.

2 REFERENCIAL TEORICO

O presente topico tem como foco apresentar conceitos basicos sobre comportamento
organizacional, bem como detalhar aspectos sobre a profissionalizacdo, as competéncias

individuais e a lideranga feminina no Agronegacio.

2.1 Comportamento Organizacional: aspectos essenciais na gestao

O comportamento organizacional serve para verificar de que forma os grupos de
individuos se comportam e se relacionam dentro da organizacdo, além de identificar a forma
que eles enxergam a organizacao na qual fazem parte, sendo entdo um campo de estudo na qual
analisa a interacdo humana com o ambiente interno (JOHANN, 2017).

Tendo como principal objetivo prever, modificar, entender e explicar o comportamento
humano, o comportamento organizacional traz trés consideracdes importantes: i) enfoca em
comportamentos observaveis, como falar em reunides, 0 modo de se expressar, ou seja, cComo
pensar, agir, perceber e decidir; ii) analisa 0 comportamento tanto de colaboradores, como de
cargos mais altos da empresa; iii) avalia 0 comportamento dos grupos e da organizacéo em si,
pois nem todos se comportam da mesma forma (WAGNER; HOLLENBECK, 2012).

As pesquisas relacionadas ao comportamento organizacional examinam o0
comportamento, as percepcoes, decisdes e as respostas emocionais do colaborador. Estudam
sistematicamente os temas citados em multiplos niveis de andlise, sendo elas individual, em
grupo (incluindo aspecto interpessoal) e a organizacdo. Muitos deles, comprovam que o
desemprenho da organizacdo aumenta com envolvimento, treinamento e desenvolvimento do
colaborador (além das recompensas baseadas no desempenho), a lideranca de alta qualidade e
a comunicacdo do colaborador, sendo os mesmos designados em profissionalizacéo,
competéncias e liderangca (MCSHANE; GLINOW, 2013).

2.1.1 Profissionaliza¢cdo no campo



Com constantes mudancas na competitividade e os avangos tecnoldgicos, grandes
empresas vém se adequando a gestdo profissional. No setor do Agroneg6cio, no entanto,
destacam-se algumas caracteristicas peculiares, ja que em muitas empresas rurais 0S
conhecimentos sdo muitas vezes advindos dos pais ou integrantes das geragdes passadas. De
acordo com dados do Grupo de Estudos de Empresas Familiares (GEEF - FGV), 70% dos
negdcios com essa visdo ndo chegam a segunda geracdo, e outros 10% nem na terceira
(SOCIEDADE NACIONAL DA AGRICULTURA, 2013). Em funcdo disso, cabe a
necessidade de profissionalizacdo das organizagdes, principalmente os aspectos de gestao.

Profissionalizar diz respeito ao desenvolvimento de competéncia nas pessoas e nas
organizacOes. A profissionalizacdo se refere a ocupacdo de cargos diretivos da organizacao por
executivos profissionais (LEONE, 2005). Para consolidar os novos modelos de gestdo de
empresas € essencial estabelecer o papel, o perfil e a capacitacdo dos profissionais a serem
contratados, os quais se identificam com os valores, normas e desafios da organizag&o.
(OLIVEIRA, 2010).

Para Casillas, Vazquez e Diaz (2007), a profissionalizacdo relaciona-se a existéncia de
uma estrutura organizacional na qual os valores empresariais recebem maior importancia e, as
pessoas que irdo trabalhar na empresa, contem com a formacéo e capacitacdo adequada para a
funcdo que irdo exercer. Neste sentido, nota-se um “movimento” do Agronegdcio visando
melhorar as préaticas profissionais.

Segundo Ferreira (2006) o desenvolvimento da profissionalizacdo da agricultura, do
Agronegocio do pais e de sua capacidade de gerar riquezas e desenvolvimento econémico e
social € um assunto sempre recorrente, tanto no ambito académico quanto no debate publico,
assim como 0s momentos de crise ocasionados por diversos fatores externos. Com isso, as
proposi¢cdes que visam o desenvolvimento organizacional e administrativo de empresas do
Agronegocio se tornam cada vez mais frequentes. Além desta crescente preocupagdo com a
melhoria na gestdo e na profissionalizacdo, nota-se um crescimento no nimero de mulheres
atuando no Agronegdcio, que também chegam cada vez com um maior nivel de preparacao e
formacéo, e consequentemente as vagas ocupadas s&o melhores e com uma remuneragdo maior
do que em anos anteriores (CEPEA/ESALQ, 2018).

Conforme uma pesquisa realizada pelo CEPEA/ESALQ, entre 2004 e 2015, a
participacdo das mulheres em empresas do Agronegocio com ensino superior cresceu de 7,6%
para 15%, ja as com ensino médio, que antes representavam 31%, agora ja sdo 42%, as sem

instrucéo cairam de 11,3% para 5,6% e somente com ensino fundamental cairam de 50,6% para



37,3%. Ou seja, hd uma preocupacdo e uma motivacao das atuantes no ramo na capacitagéo,
buscando uma melhor remuneracado e realizacdo pessoal e profissional (BEEFPOINT, 2019).

N&o se tem registro de pesquisas indicando se essa formacao € prévia ou ocorre durante
o0 periodo de trabalho em alguma organizacdo, mas sabe-se que estes numeros referentes a
qualificacdo no Agronegdcio e das mulheres atuantes na area sdo visiveis em diversas pesquisas
(CB ECONOMIA, 2019).

Tendo em vista a porcentagem que o Agronegocio representa no PIB brasileiro, as
mulheres no ramo representam consequentemente cerca de 8% dele, ja as que ocupam cargos
de gestdo no ramo, como socias ou proprietarias (58% do total) representam 4,5% do PIB
brasileiro. Simbioni, fundadora da rede AgroMulher relata (CB ECONOMIA, 2019, p. 1):

Apesar da informalidade do setor, percebemos que, a cada dia, as mulheres buscam
melhorar sua qualificacdo profissional, por meio de cursos, palestras e troca de
informacdes com outras mulheres do setor. Percebo uma preocupacdo muito maior pela
busca de aprendizado e qualificag&o.

Conforme afirma o economista Claudio de Moura Castro (FUNDACAO ROGE, 2018,
p. 1):

A formacdo profissional ¢ semelhante a propriedade rural que investe na compra de
maquinarios e tecnologia. Sabe que o dinheiro investido vai demorar para apresentar
retorno, mas entende que ¢ necessario para aumentar a produtividade ¢ os ganhos
futuros.

Sendo assim, os novos produtores que estao adentrando no ramo ja estdo cientes que
deve-se cada vez mais ter capacitagdo nao somente individual, assim como em todos os cargos,
pois o mercado competitivo exige para se ter €xito profissional. Além disso, a atencdo ndo estd
focada unicamente na profissionalizacio dos métodos de produg¢do, mas também na
administracdo do negdcio, precisando unir o conhecimento técnico e de gestdo para se obter

sucesso na organiza¢io como um todo (FUNDACAO ROGE, 2018).

2.1.2 Competéncias individuais e lideranga no Agronegdcio

Um dos primeiros conceitos sobre competéncia, esta vinculado & motivacéo, ja que diz
respeito a capacidade de um individuo interagir com o ambiente (WHITE, 1959 apud
BARROS; PAIVA, 2013). Apo6s alguns anos, surge o conceito de competéncia profissional,
que segundo alguns autores (MCCLELLAND; DAYLEY, 1972; BOYATZIS, 1982 apud
BARROS; PAIVA, 2013), entende-se por uma diversidade de qualificacbes na qual o

trabalhador possui um dominio elevado para realizar suas atividades com maior aptidao.



Segundo McClelland (1973, apud FLEURY; FLEURY, 2001), ha diferencas entre
competéncias de aptiddo, que € um talento natural de habilidades do individuo, onde pode ser
aprimorado e de conhecimento, que as pessoas precisam aprender para poder desempenhar com
precisdo. Apesar da competéncia ser baseada no individuo, a maioria dos autores salienta a
importancia do alinhamento da mesma com o cargo ou posi¢éo a ser exercida na organizagao.
Sendo assim o conceito é pensado como um conjunto de capacidades humanas, que sao elas:
conhecimentos, habilidades e atitudes, sendo baseada em um estoque de recursos que o
individuo detém, estando fundamentados em personalidade e inteligéncia (FLEURY;
FLEURY, 2001).

Segundo Fleury e Fleury (2004) as nogdes de competéncias sdo definidas conforme a
Figura 1.
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Figura 1 - Competéncias como fonte de valor para o individuo e para a organizag&o.
Fonte: Fleury e Fleury (2001).

O setor do Agronegdcio é um dos setores mais dindmicos da economia, na qual precisa-
se combinar recursos naturais, ambientais, tecnologia, recursos econémicos e humanos, além
de depender de fatores climaticos e regulamentacdes rigorosas a qual influenciam diretamente
na gestdo de toda cadeia produtiva de qualquer cultura (MEGIDO; XAVIER, 2003). Nesse
sentido as competéncias individuais se tornam um fator competitivo e de diferenciacdo, ja que
a melhoria da eficacia das empresas depende da alocacédo adequada dos recursos tecnolégicos,
materiais, financeiros e humanos. E com a competéncia de cada individuo como uma estratégia
de gestdo, que se pode promover a busca do melhor desempenho (COMIN et al., 2017).

Ap06s um levantamento realizado por Boyatzis (1982, p. 193, apud FREITAS, 2015), na
qual os gestores refletiram e analisaram sobre seus comportamentos, obteve-se como resultado

um conjunto de competéncias divididas em cinco grupos, sendo representadas no Quadro 1.

1.

Grupo de competéncias
Gestéo de objetivos e acdo

Competéncias especificas
Orientacdo para a eficiéncia, pro atividade, utilizacdo de
diagnostico de conceitos e preocupagdo com impacto;



2. Lideranca Autoconfianga, uso de apresentagdo oral, pensamento l6gico e
conceitualizacdo;

3. Gestao de recursos Humanos Uso do poder socializado, consideracdo positiva, gestdo de
processos grupais e autoavaliacdo precisa;

4. Dirigir subordinados Desenvolver outros, uso do poder unilateral e espontaneidade;

5. Foco nos outros Autocontrole,  objetividade  perceptual, persisténcia/

adaptabilidade e preocupacdo com relacionamentos préximos;

Quadro 1 - Modelo integrado de competéncias de Boyatzis
Fonte: adaptado de Boyatzis (1982, p. 193, apud FREITAS, 2015).

O principal envolvido com o desenvolvimento de estratégias organizacionais € o gestor,
lider da equipe, que atua diretamente nas acOes estratégicas da empresa, sendo primordial o
desenvolvimento das competéncias individuais, profissionais e gerenciais do mesmo. Sendo
esperado um perfil com capacidade de se relacionar de maneira interdisciplinar, agregando a
técnica de como os individuos executam e desenvolvem suas tarefas (PAIVA; FERREIRA,
2013 apud COMIN et al., 2017).

A lideranca € vista como um tema de dominio do comportamento organizacional, que
qguando aplicada a gestdo se traduz a capacidade do lider motivar, influenciar e promover a
produtividade e empenho de cada um, para juntos irem rumo a maior produtividade e eficacia,
alcancando o sucesso das organizacgdes na qual fazem parte. Sendo assim, a liderangca de um
individuo somente sera aceita quando todos os elementos do grupo o reconhecerem como um
referencial, um guia e sentirem nessa pessoa seguranca, estabilidade e vontade de atingir o0s
objetivos par assim alcancar as metas estabelecidas (RIBEIRO, 2008).

Segundo Ribeiro (2008, p. 12), a partir desse assunto, as principais competéncias que
sdo salientadas para atingir os objetivos da organizagéo séo:

a) Técnicas: competéncias voltadas para o saber-fazer que tém a ver com conhecimentos
praticos acerca do modo de realizar as tarefas, de resolver problemas, de transformar
informagdo em conhecimento através da aplicacdo daquela na busca de novas solugdes
para os problemas que véo surgindo.

b) Comportamentais: competéncias voltadas para o saber-ser ou saber-estar e que se
reportam ao conhecimento sobre o ser humano e o seu complexo modo de
funcionamento a nivel individual, grupal e organizacional. Por exemplo, perceber o
modo como a realidade ¢é apreendida por cada individuo; as formas de comunicacéo, as
motivacdes, as atitudes, etc.

¢) Cognitivas: competéncias relativas ao saber-saber e que se relacionam com a vertente
conceptual do funcionamento humano. A forma como utilizamos a informagéo:
recepcao, transformacdo e reutilizacdo; a capacidade de transformar informacdo em
conhecimento e aplicar este nas mais variadas situaces de caracter tedrico ou pratico.
Tém igualmente a ver com a forma como por exemplo se pensa analitica e logicamente;
como ocorre o raciocinio dedutivo, indutivo, abstrato, verbal, etc.

Ao estudar lideranga, observa-se que a teoria dos tragos surgiu juntamente com esse
conceito, e segundo essa teoria, lideres eram pessoas dotadas de personalidades excepcionais,

diferentes dos demais, os tornando fora da média. Este conceito j& ndo se sustenta e outras



formas de ver a lideranga se desenvolveram. O lider possui um comportamento individual que
estabelece um vinculo de confianca, entusiasmo, motivacdo e seguranca para os seus liderados,
os ajudando a alcancar objetivos. Apos algum tempo, a tematica lideranga comeca a surgir como
importante elemento no universo dos estudos da Administracdo, trazendo a teoria dos tragos e

introduzindo estilos de lideranca (BERTERO, 2007), que séo eles apresentados no Quadro 2.

Lideranga Autocrética ou
Coercitiva

Dirige e toma decis@es pelo grupo;
Determina as atividades;
Lideranca opressiva que introduz os
liderados a submissdo, alienacéo e a
passividade;
Lider autoritario e exige obediéncia.

Lideranca Transformacional
Inspira os  colaboradores a
transcender suas préprias ideias;
Entusiasma as pessoas a darem o
melhor de si em busca dos objetivos

do grupo;
Modifica a maneira dos demais a
verem as coisas, promovendo

inteligéncia e o estimulo intelectual;

Lideranca Permissiva ou
Laissez-Faire

Evita conflitos e tenta agradar a
todos;
Apresenta dificuldade em tomar
decisoes e resolver problemas;
Deixa o0s individuos mais a
vontade, tendo como
consequéncia clima de incerteza e
baixa produtividade.

Lideranca Democrética
Entende que todos 0S
colaboradores podem contribuir
para obtenc&o dos objetivos;
Promovem  beneficios
forma de motivacéo;
Respeita as pessoas e promove
integracéo;

Valoriza opinido e participacéo;
Dirige o grupo com apoio dos
membros;

Tendem a ter um rendimento
elevado em relagcdo os demais e

como

Lideranga Carismatica

Possuem visdo e articulagéo;

Estdo dispostos a correr riscos
pessoais para alcancar objetivos;
Sensibilidade ao ambiente a os
liderados;

Possuem comportamentos ndo-
convencionais  (comportamentos
fora do comum);

Lideranca Digital ou 4.0
Passar  seguranca para  0S
colaboradores no novo ambiente de
mudanga, para que possam
experimentar e inovar;

Devem apresentar possibilidades
para que as pessoas adequadas
possam decidir;

Fazer a “ponte” entre o “antigo” e
0 “novo” servindo de estabilidade;
Basear em fatos e dados, além de
ndo deixar de lado sua intuicéo, por
conta das mudangas muito rapidas

ambiente de trabalho agradavel. e constantes.

Quadro 2 - Estilos de lideranca
Fonte: adaptado de Macedo (2009) e Kéaganer; Sieber; Zamora (2019).

Poucos estudos foram encontrados fazendo a relagdo entre competéncias, lideranca
feminina e Agronegdcio, no entanto, foram encontradas pesquisas relacionadas com a tematica
que podem colaborar com discussdes futuras. Segundo Fleury (2013), duas pesquisadoras
realizaram um estudo publicado em 2008 que teve como objetivo apreender a maneira como as
equipes com mulheres na lideranca constroem representagdes sociais sobre este estilo de gestéo.
Os elementos encontrados sobre lideranca feminina foram: organizacdo (o ambiente onde
convivem e o trabalho é mais organizado), competéncia (a mulher é mais dedicada e
comprometida e chegou onde esta pela sua capacidade), compreensdo (olha o individuo como
um todo, e ndo apenas como profissional), indiferenca (todos séo iguais) e flexibilidade (ndo
séo tdo rigidas e insensiveis).

Ja na pesquisa “Todas mulheres do Agroneg6cio”, com objetivo de tratar do retrato

completo da presenca feminina no setor, com 862 entrevistadas, obteve como resultado “as
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mulheres sdo gestoras competentes, trabalhadoras motivadas e bastante conciliadoras, pois
transitam entre o campo e a cidade com a mesma facilidade que harmonizam a carreira e a
familia” e ainda exercem segunda fun¢ao, mostrando que sao empreendedoras (SOCIEDADE
NACIONAL DA AGRICULTURA - SNA, 2017).

A diversidade de género no mercado de trabalho é extremamente importante e mais
eficiente. As mulheres tém posicoes e visOes diferentes, dessa forma, trazem inovagao e ajudam
no modelo de gestdo, ressaltando a importancia da lideranca feminina no Agronegdcio
(SOCIEDADE NACIONAL DA AGRICULTURA, 2017).

3 METODOLOGIA

Este estudo se caracteriza como uma abordagem qualitativa, que, segundo Silva e
Menezes (2005), o ambiente natural é considerado a fonte direta de coleta de dados e o
pesquisador € seu instrumento-chave, onde tendem a analisar os dados indutivamente.

Complementando, Gil (2007, p. 17), define pesquisa qualitativa como:

procedimento racional e sistematico que tem como objetivo proporcionar respostas aos
problemas que sdo propostos. A pesquisa desenvolve-se por um processo constituido
de varias fases, desde a formulagdo do problema até a apresentacdo e discussdo dos
resultados.

Quanto aos objetivos da pesquisa designa-se como um estudo descritivo, que tem como
objetivo principal descrever e estudar caracteristicas de determinada amostra ou populacao,
como: distribuicdo por idade, sexo, procedéncia nivel de renda, entre outros. Tem como
objetivo levantar opinides e atitudes de uma populacédo (GIL, 2008).

Quanto aos procedimentos técnicos € definida como estudo de campo, caracterizada
pelas investigaces em que, além da pesquisa bibliografica e/ou documental, se realiza a coleta
de dados junto a pessoas, com o recurso de diferentes tipos de pesquisa (FONSECA, 2002) e
necessita ter controles adequados, com objetivos preestabelecidos que descriminam
suficientemente o que deve ser coletado. Sendo utilizada para conseguir informag6es e/ou
conhecimentos acerca de algum problema na qual se busca uma resposta ou hipdtese que se
queria comprovar ou descobrir novos dados entre eles (MARCONI; LAKATOS, 2003).

A coleta de dados se dividiu em duas etapas, sendo a primeira pesquisa bibliografica com
dados secundarios, que sdo dados ja existentes e coletados por alguém para determinada finalidade
(ANTONIO, 2011), podendo ser “informagOes disponibilizadas por fontes comerciais e

governamentais, empresas de pesquisa de marketing comercial e bancos de dados
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computadorizados” (MALHOTRA, 2011, p. 34). Onde foram retirados dados de internet (Periddicos
Capes, Sielo, Scopus, Pearson, Ministério da Agricultura e Pecuéria, entre outros) como livros,
artigos, revistas, jornais e SUmMAarios executivos.

A segunda etapa consiste em pesquisa de campo com levantamento de dados primarios, por
meio de entrevista, que segundo Gil (2010), a “entrevista, por Sua vez, pode ser entendida como a
técnica que envolve duas pessoas numa situacao “face a face” e em que uma delas formula questdes
¢ a outra responde.”. Sendo caracterizada como semi-estruturada, onde se obtém informacGes sobre
um assunto ou tema por meio de um entrevistado na qual pode-se ter maior liberdade nas perguntas
e nos assuntos, tendo um roteiro com perguntas abertas a ser seguido, mas deixando entrevistador
acrescentar perguntas e o entrevistado falar além do que foi perguntado, podendo complementar com
gue acha necessario, fazendo com que os dados figuem mais encaixados (SILVA; MENEZES, 2005;
LAVILLE; DIONNE, 1999).

Esse tipo de entrevista foi escolhido pelo fato de Malhotra (2011) afirmar que a pesquisa
qualitativa, para se obter uma clara compreensdo do problema em analise, ndo deve ser estruturada,
de fato que as questdes sejam formuladas a medida em que a entrevista progride.

Com a intenc@o de identificar a percepgdo das gestoras a respeito de suas competéncias
optou-se por utilizar um questionario, baseado em Pippi e Dias (2019), que construiram uma escala
de competéncias gerais e¢ informacionais, baseadas nos autores Antonello e Dutra (2005),
Kilimnik; Sant’anna e Luz (2004), Godoy e Antonello (2009) o estudo de Cardoso ¢ Fonseca
(2012); Bruce (1997); Dudziak (2010); Lopes e Pinto (2010), que abordaram competéncias gerais
e competéncias informacionais. Essa escolha se deu em func¢do de uma possivel dificuldade que as
gestoras poderiam ter em definir suas proprias competéncias durante a entrevista.

O questionario, bem como o roteiro de entrevistas foram submetidos, juntamente com este
estudo, ao Comité de ética, com vistas a liberagdo de coleta de dados. Apos retorno do positivo do
Comité se deu a aplicac@o da pesquisa. A pesquisa foi realizada com uma amostra de duas gestoras
de empreendimentos rurais escolhidas, tendo como critérios haver uma mulher na gestéo da empresa
rural, estar a par das atividades da organizacdo e serem propriedades localizadas no Brasil. As
mesmas foram denominadas como Entrevistadas A e B para manter o anonimato. No Quadro 3
mostrado abaixo, é apresentado algumas caracteristicas das entrevistadas, que foram escolhidas por

sua abrangente atuacdo e referéncia no Agronegocio.

Entrevistada Cidade Profissao
Entrevistada A Mato Grosso Produtora rural
Entrevistada B Rio Grande do Sul ~ Advogada, administradora e produtora rural

Quadro 3 - Caracteristicas das entrevistadas
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Fonte: elaborado pelo autor

As questOes elaboradas para guiar a entrevista, que, com autorizacdo, foram gravadas,
transcritas e posteriormente analisadas, foi construido de forma segmentada, a fim de abordar os
temas: competéncia de gestao (onde sdo avaliados: habilidades, conhecimento e atitudes); questdes
sobre estilos de lideranga (BERTERO, 2007) e questdes sobre o perfil e profissionalizacéo (onde se
alinham a vivéncia pessoal e a experiéncia profissional). As questBes referentes a competéncias
foram baseadas no instrumento elaborado por Brilhante e Dias (2019) que utilizou escala likert de 5
pontos entre concordo totalmente e discordo totalmente.

Os dados foram analisados por meio de uma relagéo tedrico pratica, baseada nos preceitos
de Bardin (2010), que propde uma série de etapas para realizacdo da andlise de contetdo. Essa
técnica foi usada a partir da abordagem qualitativa neste estudo, que sdo elas:

Pré-andlise

e Leitura Flutuante

Formulagdo das hipbteses
€ dos objetivos

Referenciacdo dos indices

Escolhade documentos

Elaboracdo de indicadores

Constituicdo do corpus

Dimens3o e direcdes da Regras de recorte,
ShaliGe categorizac3o e codificacio

>
Exploracdo do material

Administracdo das técnicas no corpus

Tratamento dos resyltados e interpretagcdes
Operacdes estatisticas

Provas de validagdo
Sintese e selecdo dos resultados

Inferéncias

Outras orientacdes InterpretacGes Utilizag3o dos resultados
para uma nova com fins tedricos ou
andlise pragmaticos

Figura 2 - Etapas de analise de conteido
Fonte: Bardin (2010, p. 102)

Os itens de cada etapa foram todos utilizados, exceto os referentes a pesquisa quantitativa
(referenciacdo de indices, elaboracdo de indicadores e operacdes estatisticas), ja que a pesquisa a ser
aplicada foi de abordagem qualitativa.

A analise das questdes sobre competéncias foi analisada a partir da média e desvio padréo,
além da construcdo de graficos. Destaca-se que essa analise pretende colaborar com as informacoes
qualitativas, mas ndo pretende-se generalizar resultados, ja que o objetivo do estudo ndo é este.
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4 ANALISE DE RESULTADOS

4.1 Historia, profissionalizacdo, experiéncia profissional e pessoal

A respeito das entrevistadas, ambas sdo mulheres, nascidas no Rio Grande do Sul e atuam
em empresas familiares e além de serem um membro da familia e atuam em cargos de gestdo.
Conforme ja mencionado na secdo anterior, as entrevistadas foram escolhidas, principalmente por
representarem, ndo apenas a gestdo feminina no agronegécio, mas também por sua relevancia neste
setor.

Atualmente, a Entrevistada A reside no estado do Mato Grosso, na cidade de Rondonopolis.
Se mudou no ano de 1979, onde seu marido administrava todos os negécios da familia, porém ficou
viliva no ano de 2000, com trés filhos (17, 16 e 9 anos) e viu a necessidade de seguir 0s negocios,
mesmo sem ter conhecimento técnico para gerir duas propriedades rurais com uma distancia de 800
quildmetros uma da outra e ter somente o segundo grau, para dar exemplo para seus filhos, que

considera o principal motivo pra ela persistir no ramo. Relata que,
[...] Com os trés filhos o sofrimento foi maior do que qualquer dificuldade que vinha pela
frente e eu querendo dar exemplo para os meus filhos, de que a gente ndo pode desistir, que
a gente tem que dar continuidade, seguir em frente, apesar de toda dor e sofrimento e de todas
as dificuldades pela falta de conhecimento, mas que a gente tinha que persistir. Perseveranga
eu acho que é fundamental nisso (ENTREVISTADA A)

A fala da entrevistada A relata as dificuldades sentidas, mas também destaca orgulho em sua
trajetoria e em seus valores, que em geral sdo percebidos em gestores de sucesso. Casimiro (2019)
estudou a relacdo entre valores pessoais e estilos de lideranga no agronegécio e encontrou evidéncias
sobre seu papel na construgdo e liderancas transformacionais.

Além disso, sabe-se que 0 apoio em valores pessoais pode ser uma base para enfrentamento
da falta de profissionalizacdo inicial e para lidar com a diferenca posta no mercado entre homens e
mulheres em cargos de gestdo. Conforme Roccas e Sagiv (2010) e Fischer e Boer (2016 apud
Camfield, 2018, p.14) “os valores pessoais sdo vistos como motivadores € como principios
orientadores na vida diéria das pessoas, influenciando percepcdes, atitudes e comportamentos”.

Tal questdo se traduz na fala da entrevistada A que afirma que na época nao havia nenhuma
mulher atuando no ramo, mas se encorajou, deu continuidade e comenta: “[...] no inicio me sentia
um peixinho fora d'agua, sabe? Mas néo pelo fato de ser mulher, eu nunca fui discriminada no setor,
de forma nenhuma. Mas me sentia assim “como que vou participar nesses eventos se eu nao tenho
conhecimento? O que eu vou agregar a essas pessoas?”.

Diferentemente, no que se refere a perfil formativo, a entrevista B, que reside em Condor, no

estado do Rio Grande do Sul, comenta que sua influéncia para se atuar no ramo veio desde crianca,
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J& que seu pai sempre trabalhou com a producéo de soja, trigo e milho desde os anos 1960 e
incentivou a manutencéo do trabalho familiar. Nota-se uma diferenca entre as duas gestoras em
preparacdo para o mercado e historia, o que afetou sua inser¢do no mercado e a posi¢ao de gestéo.

Para a entrevistada A, as principais mudancas ocorreram depois de um ano apds o
falecimento do marido, pois a mesma acabou entrando em um grupo de anélise e resultados e
percebeu que ndo precisava errar para aprender, mas sim usar a experiéncia dos outros como
exemplo e foi assim que tudo foi se encaminhando e ela foi fazendo a empresa crescer.

A entrevistada A demonstra tal questdo ainda quando relata que desde pequena se considera
muito independente, sempre se virou sozinha. Mas depois do casamento, seu marido, que era muito
falante, fazia com que ela ficasse mais reservada e timida. Com o falecimento dele, relata que muitas

pessoas estranharam sua maneira de ser mais extrovertida. Relata que:

[...] eu nunca fui uma pessoa arrogante, mas sempre me posicionei pra aquilo que eu achava
correto. Eu sou muito pé no chéo, ndo dou um passo maior que a perna, porque ja vi muita
gente aqui no Mato Grosso que cresceu demais e perdeu tudo. Entéo eu s6 faco aquilo que
eu posso cumprir. Sou determinada, mas ponderada, sabe? E sou um pouco chata também...
porque eu me posiciono, ndo sou uma mulher fragil. Sou uma mulher forte, mas sem agredir
e machucar ninguém, mas sempre dentro da realidade e da verdade.

A mesma conta que ndo deu seguimento aos estudos, pois na época a acessibilidade era muito
restrita, era tudo muito distante e depois de alguns anos seus filhos nasceram e ela decidiu se dedicar
exclusivamente para eles. Posteriormente, alguns anos depois de seguir o negécio da familia, fez
cursos profissionalizantes e um MBA em Agronegdcio, que ndo é necessario ter graduacdo. Porém,
diz que uma graduacéo nao faz falta hoje, pois a vida Ihe deu algo maior: a sua experiéncia de vida.

Percebe-se que apesar da experiéncia de vida ter Ihe favorecido muito, a Entrevistada A,
quando pdde, buscou profissionalizacdo na area. Como ja citada anteriormente, em uma pesquisa
realizada pela ABAG (2016), das 301 mulheres entrevistadas atuantes na area rural, 60%
possuiam ensino superior completo. Dessa forma, percebe-se que o perfil atual das gestoras esta
cada vez mais voltado a profissionalizacdo. A profissionalizacao € imprescindivel na permanéncia
e sobrevivéncia das empresas no mercado atual, pois sO sobreviverdo empresas bem-estruturadas na
competitividade da economia existente e para que essas empresas tenham um alto nivel de
profissionalizacéo, 0 gestor precisa estar apto e ter um alto grau de conhecimento e desenvolvimento
para poder dar seguimento (LUZ; FREITAS, 2013).

O incentivo de um gestor bem capacitado tecnicamente e com experiéncia pode se traduzir
em uma lideranga capaz de conduzir os colaboradores de uma melhor forma, tais questdes em geral
estdo associados a lideranca transformacional. Dentre os estilos de lideranca, a lider

transformacional é capacitada para resolver dos problemas simples aos mais complexos, além
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de ser visionario, estrategista e comprometido com o desenvolvimento de seus liderados. Este
tipo de lider possui alta capacidade de influenciar, sendo capaz de desempenhar este papel
transformador no grupo onde atua (VECCHIO, 2009).

A Entrevistada B, “se encaixa” na descricdo atual das gestoras, com alto nivel de
conhecimento e preparagéo. No ano de 2004, concluiu sua primeira graduagao em Direito, realizou
a prova da Ordem dos Advogados do Brasil (OAB), mas decidiu que iria trabalhar na propriedade
da familia. Logo que comecou a trabalhar, a area administrativa era relativamente pequena, ndo era
uma empresa estruturada, entdo trabalhava bastante em atividades operacionais no administrativo
em geral, financeiro, recursos humanos, legislagdo, contratos, parte ambiental e parte juridica.

Segundo relato da Entrevistada B, em 2005, sua empresa passou a trabalhar com
multiplicacdo e reproducdo de sementes de soja e trigo, porém, continuava com a producdo de
sementes, como um carro forte. Com essas mudancas, as demandas por atividades administrativas e
gerenciais foram aumentando e sua participacdo na empresa tornou-se essencial. Em funcao disso,
sentiu a necessidade de se profissionalizar mais na area e comegou a graduacdo em Administracdo
no ano de 2013, concluindo em 2017.

Desde que as mudancas naempresa foram surgindo a Entrevistada B, atual diretora executiva
e administrativa, sempre participou dos cursos e treinamentos profissionalizantes que contrata para

melhorar os processos da organizagdo e a capacitacdo de seus colaboradores.

4.2 Gestdo Feminina: Lideranca, Competéncias e Desafios no cenario Agronegocial

De acordo com o que foi abordado na secdo anterior, sabe-se que a Entrevistada A, tem sua
empresa familiar também administrada por seus trés filhos. Todos possuem formacao superior e de
certa forma “complementar”, sendo um engenheiro agricola, um agrénomo e o outro economista.
De acordo com a mesma, se considera segura, e ndo sente dificuldade em gerir, pois consegue confiar
neles e delegar as funcbes de cada um. Mesmo assim, esta sempre a frente, dando a palavra final,
por mais que o posicionamento deles seja semelhante ao dela. Cita que “[...] com tudo que aconteceu,
que digo que cai de paraquedas, aprendi que a vida é algo imprevisivel, se eu morrer hoje, meus
filhos sabem de absolutamente tudo e conseguem tocar tranquilamente. Entdo partilhnamos e
aprendemos juntos sempre.”.

Apesar da clara caracteristica descrita pela entrevistada, onde menciona que estaria “dando
a palavra final” indicar a centralizacdo da tomada de decisdo, em seguida a mesma aborda uma
preocupacéo com o planejamento do repasse das atividades. Nota-se que 0s acontecimentos durante

atrajetdria da Entrevistada A fizeram com que percebesse que deveria planejar a divisao do trabalho,
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de seus bens e conhecimentos com seus filhos, para que n&o lhes ocorresse 0 mesmo que com ela.
Segundo Madaleno (2015), o planejamento sucessério é imprescindivel para reducéo de conflitos,
identificar futuras liderancas, atuacdo na preservacao dos interesses familiares e que, de certa forma,
irdo dar seguimento ao patriménio da familia.

J& a Entrevistada B, atua como diretora executiva e administrativa da empresa da sua familia,
junto com seus irmaos. Comenta que sua relagdo com os colaboradores € aberta e de bastante troca,
e conta muito com o conhecimento dos demais, principalmente se eles possuem experiéncia em
empresas maiores e ja estruturadas. Como a empresa ainda estd em um cenario de desenvolvimento,
ha treinamentos para antigos e novos colaboradores, sendo assim, a Entrevistada B, como diretora,

considera o processo de delegar uma constante, e relata:
[...] eu tento a0 maximo transmitir para as pessoas que vem assumindo func@es na empresa o
meu conhecimento da histdria, de como as coisas chegaram até aqui, de como as coisas sao
feitas dentro das particularidades da empresa e nds buscamos sempre que a empresa passe
por esse processo de profissionalizacdo sem perder a sua esséncia, sua cultura que vem ainda
de uma empresa familiar e que tem grandes valores que estdo intrinsecos no negacio.

Porém, percebe-se que, mesmo considerando que delega bastante as fungdes de cada um,
por saber de tudo que se passa na empresa e ter vivido todo o processo de transformagéo, acaba
agindo bastante sobre as acOes, problemas e sobre aspectos que precisam ser realizados. Percebe
uma certa necessidade de controle, entdo precisa se policiar para que as pessoas assumam seu papel
e possam desenvolver confianga, sendo considerada uma dificuldade ao gerir. Conforme relata
Sandra Bertti (ENDEAVOR, 2017), “O problema ¢é que, ao cuidar demais de tarefas
operacionais, pode ndo sobrar tempo para pensar na estratégia do negocio”.

Quando questionada se, se considera uma lider e quais competéncias gerenciais possui, a
Entrevistada B, ndo falou sobre o assunto. Ja a Entrevistada A, afirma que “ndo sei se sou uma lider,
mas eu sou uma chefe... Acho que isso € o0s outros de tem que me dizer...”. Além disso, quando
questionada sobre quais competéncias gerenciais possui, relata que possui competéncias
comportamentais. Com as respostas sobre lideranca, e competéncia identificou-se que nenhuma das
duas conseguiu definir-se e fornecer uma resposta concreta, ou seja, ndo souberam responder sobre
0 comportamento sobre si mesmas.

Em funcdo da previsdo dessa possivel dificuldade em relacdo a pandemia COVID-19
vivenciada durante a realizagdo do presente trabalho, aplicou-se um questionario, conforme descrito
na metodologia, com vistas de identificar as competéncias mais desenvolvidas e aquelas que seriam
mais frageis. O Quadro 4 apresenta a média e desvio padrao sobre as respostas sobre competéncias

das entrevistadas.
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Competéncias Média Desvio Padréo
Trabalhar e produzir resultados em equipes 5 0
Resumir e esquematizar a informacéo de forma rapida 4,67 0,58
Negociar, mediar e arbitrar conflitos 5 0
Encontrar, analisar e utilizar dados e informacGes de fontes confiaveis 5 0
Desenvolver relacionamento interpessoal 5 0
Utilizar gestores de referéncias bibliograficas (ex. EndNote, 3,67 0,58
ReferenceManger)
Exercer autocontrole emocional 5 0
Organizar dados e informaces para leitura e escrita 5 0
Desenvolver boa comunicacao escrita e falada 5 0
Encontrar as informacdes localizadas em fontes diversas 5 0
Inovar 5 0
Utilizar fontes eletrdnicas e digitais de informacdo informal para o trabalho 4,33 1,15
e estudo (Ex. Blog, websites, redes sociais)
Ser criativo 5 0
Usar bases de dados secundérios para coletar informagdes (Scielo, Scopus, 4 1,73
Web of Science)
Negociar 5 0
Organizar (adquirir, registrar, recuperar) e distribuir informagéo em sua 5 0
forma original ou como produtos elaborados a partir dela
Praticar visdo ampla e global 5 0
Utilizar programas estatisticos (Ex. SPSS, Stata) 5 0
Comprometer-me com 0s objetivos da organizacao 5 0
Instalar programas e softwares 5 0
Desenvolver visdo critica, raciocinio logico e analitico 5 0
Usar recursos para construir trabalhos, relatorios e apresentagdes (Pacote 5 0
Office ou Linux)
Ter iniciativa de agdo e decisdo 5 0
Difundir a informacéo na Internet (Ex. Webs, blogs) 4 0
Estar de prontiddo a mudanca 5 0
Aprender rapidamente novos conceitos ligados a tecnologia 4,67 0,58
Assumir 0 processo decisorio das a¢bes de planejamento, organizagao, 4,33 0,58
direcéo e controle
Comunicar-me usando internet e plataformas digitais 4,67 0,58
Lidar com incertezas, ambiguidades e situacdes novas e inusitadas 5 0
Integrar conhecimentos especificos e gerais em sua area de atuagdo 5 0

Quadro 4 — Competéncias
Fonte: dados da pesquisa

O Quadro 4, demonstra algumas questdes interessantes. As médias mais baixas estdo
relacionadas com tecnologia, ou seja, competéncias informacionais, como nomeado por Brilhante e
Dias (2019), obteve-se médias de 3,67, 4,0, 4,33 e 4,67 e poucas médias 5,0. Essa deficiéncia em
competéncias informacionais também foi um achado deste estudo referéncia, para uma amostra de

pessoas da area de Administracdo. Os demais tdpicos, onde se tem competéncias gerais em
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praticamente todos os topicos a nota foi cinco pontos, ou “concordo totalmente”, ou avaliagdo
maxima, exceto em duas questdes: “resumir ¢ esquematizar a informagdo de forma rapida” que
obteve-se uma média de 4,67 e a questao “assumir o processo decisorio das agdes de planejamento,
organizacdo, dire¢do ¢ controle” com uma média de 4,33. Tal questdo antagoniza com o referido
anteriormente, j& que as entrevistadas pareciam pouco cientes de suas capacidades e na avaliagdo
parecem nao querer demonstrar fragilidades.

Sobre tecnologia, a Entrevistada A diz que € algo fundamental, mas bastante desafiador e
justifica:

[...] a dificuldade é implantar essas tecnologias, porque as pessoas nas fazendas, a gente da
cursos, treinamentos... mas as tecnologias estdo muito avangadas, é tudo muito interessante,
mas nem todas as tecnologias disponiveis a gente consegue usar, porque é uma dificuldade
muito grande, por exemplo, tenho funcionarios bem antigos comigo, eles se dedicam e se
esforcam pra aprender, mas ano a ano as coisas vdo mudando e a hora que vocé acha que sabe
uma coisa, outra hora vocé ndo acha mais nada. Entéo é algo muito bom, mas desafiador.

Ainda falando de tecnologia, a Entrevistada A e B relatam algo parecido e a entrevistada B
comenta que sua dificuldade estd em gerir a tecnologia, justamente porque estdo sempre surgindo
softwares e equipamentos novos. Acredita ser uma area que demanda muito conhecimento, e que,
particularmente, precisa se desenvolver mais. Sente dificuldades também em fazer com que as coisas
acontecam iguais antigamente, mas que continuem se desenvolvendo na empresa.

A tecnologia agregada ao Agronegdcio é essencial para a melhora da producéo, porém as
dificuldades relatadas séo a de implantacdo e de mao de obra especializada sdo as dificuldades
frequentes por todo o processo (VDI BRASIL, 2018).

4.2.1 Envolvimento no setor e Desafios encontrados

No quesito relagdo com o Agronegdcio, identificou-se uma grande distingdo nas buscas sobre
envolvimento e assuntos relacionados ao ramo. A Entrevistada A, cita que no momento esta mais
reservada, dando um tempo para si. No momento nao participa de grupos e associa¢des, mas que
todo dia 1€ muito e assiste canais como Canal Rural, e relata que mais do que nunca busca
informacdo, com a situacdo que estamos vivendo sobre a pandemia da COVID-19, pois considera
tudo € muito imprevisivel. Quando pode, participa de eventos, principalmente como palestrante,
onde consegue trocar experiéncias com muitas pessoas.

Ja a Entrevistada B, conta muito com o apoio de consultorias particulares, SEBRAE, com
encontros semanais, que a ajudaram a desenvolver habilidades para atender as demandas da empresa.

Diz que nos ultimos trés anos a empresa vem passando por um processo de profissionalizacao, entdo
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as consultorias sdo imprescindiveis. Além disso, sempre que uma instituicdo tras algum processo
novo, € muito bem-vindo.

Em relagdo a caracteristicas diferentes entre gestores e gestoras, a Entrevistada A percebeu
que a mulher tem que atender muitas coisas, como casa e familia, além do trabalho, entdo ela
automaticamente consegue ter uma visdo mais periférica pra poder associar tudo. J& 0 homem, fica
mais focado, olhando para frente e focando no trabalho. A Entrevistada B ndo comentou nada sobre
este tema.

No entanto, a Entrevistada B comenta algo sobre preconceito em atuar em uma area onde
praticamente € ocupada por homens, comenta: (B)

[...] Eu, particularmente, nunca sofri preconceito pelo fato de ser mulher, sinto ainda algumas
diferencas e algumas dificuldades com a administragdo da rotina, de outras coisas que nds
acabamos nos responsabilizando quanto mulher, com relagéo a familia, com relacdo a filhos.
Entéo existe um certo malabarismo ai, pra conseguir atender certas demandas, mas nao que o fato
de ser mulher tenha em algum momento prejudicado minha atuacdo. Acho que em alguns
momentos eu me senti mais cobrada e precisei, principalmente olhando para o inicio da minha
historia, precisei mostrar competéncia pra hoje ter assumido o cargo em que eu atuo. Ele néo foi
um cargo que me coube por ser um membro da familia e sim porque de um desenvolvimento
dessa histdria eu precisei me desenvolver e mostrar competéncia para assumir esse lugar.

O Quadro 5 a seguir apresenta um resumo sobre as caracteristicas das entrevistadas, a
profissionalizac&o, as dificuldades encontradas no setor, 0 cargo em que atua na organizacao e seu

perfil de lideranca e competéncias.

Entrevistada A Entrevistada B
Profissionalizacdo ~ Ensino médio, MBA, cursos e eventos Graduada em Direito e Administracdo, além
profissionalizantes e experiéncia de vida; de diversos cursos e treinamentos
profissionalizantes;

Dificuldades Falta de conhecimento especifico no inicio  Dificuldade no delegar e administrar a rotina
e dificuldades com a tecnologia; pessoal e profissional. Relata também
dificuldades com a tecnologia;
Cargo Diretora; Diretora administrativa e executiva;
Lideranca Lider carismética e democratica Lider 4.0, democrética e transformacional
Competéncias Comportamentais Técnicas

Quadro 5 - Resumo sobre o perfil das entrevistadas
Fonte: elaborada pelo autor (2020)

No préximo capitulo, serd apresentado as conclusdes e consideracGes finais do presente
trabalho, bem como a resposta para todos 0s seus objetivos, além das percepcdes observadas durante

todo o desenvolvimento do trabalho.

5. CONCLUSOES E CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho tinha como problematica responder qual é o estilo de lideranca e o
perfil de competéncias de gestoras do Agronegocio brasileiro. Para realizacdo da anélise, foram
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aplicadas duas entrevistas a gestoras do Agronegdcio, galchas, porém somente a Entrevistada
B reside no Rio Grande do Sul, mais especificamente na cidade de Condor. Ja a Entrevistada
A, reside em Rondondpolis, no Mato Grosso do Sul. Para melhor organizar a analisar, foram
descritas como Entrevistada A e B respectivamente.

Este trabalho teve como objetivo geral investigar o estilo de lideranca e o perfil de
competéncias das gestoras no Agronegocio brasileiro. O mesmo foi atingido por meio de seus
objetivos especificos.

Em relacdo aos objetivos especificos, identificou-se que o nivel de profissionalizacéo
das entrevistadas € relativamente alto. Por mais que uma delas (Entrevistada A) ndo possua
graduacdo, possui um MBA em Agronegocio, além de muitos outros cursos profissionalizantes.
Ja a Entrevistada B esta em constante profissionalizacdo, além de ja possuir duas graduagdes,
sendo uma em Administracao.

Como principais dificuldades destaca-se o uso da tecnologia, pela constante
transformacdo, principalmente agregada ao Agronegdcio. Uma das entrevistadas relata que
possui dificuldades em manter o antigo, porém, dar espaco para 0 novo, ou seja, manter o que
vem dando certo ha tantos anos, porém dar espaco para novas ferramentas. Outro ponto
observado foi a dificuldade em delegar para ambas, apesar de acreditarem ser necessario. Como
competéncias de destaque, uma delas acredita possuir competéncias comportamentais mais
desenvolvidas, ja a outra entrevistada ndo soube responder diretamente, mas com base no
questionario respondido sobre competéncias, chegou-se a conclusdo de que possui
competéncias técnicas.

Quanto ao estilo de lideranga, levou-se em consideracdo para a andlise, tanto a
entrevista, como o questionario aplicado sobre competéncias, chegando a conclusdo de que
ambas possuem estilo de lideranca democrético, pois entendem que o colaborador tem voz,
onde pode-se aprender muito com eles e ambas respeitam isso. Além disso, observa-se que
ambas possuem caracteristicas de mais de um estilo de lideranca. Uma delas possui lideranga
carismatica, pois esta sempre disposta a correr riscos para atingir seus objetivos, justamente por
sua experiéncia de vida. J& a outra entrevistada, possui, também, estilo de lideranca
transformacional, por inspirar os colaboradores a relatarem suas experiéncias e lideranga 4.0,
por estar sempre alinhando o antigo e o0 novo, para manter o equilibrio.

Um ponto analisado, apesar de ndo fazer parte do objetivo do trabalho, foi que ambas
relataram que ndo sofreram preconceito no ramo por serem mulheres, mesmo gerindo
organizagOes de um setor predominantemente ocupado por homens. Mas que tiveram que

batalhar muito, no sentido de desenvolvimento pessoal e profissional, para estarem atuando em
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cargos tdo importantes atualmente. Outro ponto analisado, foi que ambas relatam estarem
atuando no ramo por conta da familia, mas principalmente dos filhos.

Durante a realizacao da pesquisa encontrou-se algumas limitac6es de pesquisa, tal como
a dificuldade em contatar com as entrevistadas remotamente, por conta da pandemia do
COVID-19. Além disso, encontrou-se poucos estudos referentes a mulheres no Agronegdcio,
sendo assim, a partir desse trabalho, pode-se realizar pesquisas futuras em relacdo a estilo de

lideranca e perfis de competéncias das mulheres no Agronegaocio.
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