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PROTOTIPOS DE LIDERES BOMBEIROS MILITARES: UMA ANALISE
COMPARATIVA DE BABY BOOMERS A GERACAO Z

1 INTRODUCAO

O estudo da lideranca, um fenémeno complexo influenciado por multiplas varidveis,
continua a atrair um interesse significativo na academia, como evidenciado por mais de 100 mil
publicacdes nas bases de dados Web of Science e Scopus. A lideranga envolve um processo
interativo de influéncia, onde o lider ndo apenas impacta os liderados, mas também ¢ moldado por
eles e pelo contexto em que operam (Northouse, 2013). Este processo ¢ particularmente perceptivel
em ambientes como as corporagdes militares, onde a formalidade, hierarquia e a necessidade de
manter a ordem publica exigem lideres excepcionalmente capacitados (Stanciulescu & Beldiman,
2019; Brasil, 1988).

Considerando a importancia dos contextos em que a lideranga se manifesta, este estudo foca
nas corporagdes dos bombeiros militares brasileiros, explorando como lideres sdo percebidos por
diferentes coortes geracionais. A Teoria da Lideranca Implicita serve como base tedrica, enfocando
os prototipos de lideres formados a partir de esquemas cognitivos que variam conforme as crengas,
valores e prioridades geracionais (Eden & Leviantan, 1975; Sternberg, 2000; Solano, Bacerra &
Perugini, 2007; Salvosa & Hechanova, 2021).

A literatura sobre coortes geracionais, discutida desde Comte e Mannheim até Ortega e
Gasset, oferece uma perspectiva robusta sobre como as experiéncias compartilhadas moldam as
visdes de lideranca (Feixa & Leccardi, 2010; Benson & Brown, 2011). Apesar dos insights
existentes, foi identificada uma lacuna significativa na compreensao dessas dindmicas no contexto
militar brasileiro, principalmente considerando a inclusdo recente da Geracdo Z, que ndo estava
contemplada na pesquisa anterior apresentada no Semead 2023. Este estudo se propde a preencher
essa lacuna, oferecendo uma analise comparativa entre as coortes dos Baby Boomers até a Geracao
Z, com o objetivo de identificar e analisar os prototipos de lideres em uma organizagao militar de
um estado brasileiro.

A pesquisa anterior focou nas percepgdes das coortes mais velhas e, ao incorporar a Geragao
Z neste novo estudo, busca-se compreender as continuidades e as mudangas nas expectativas de
lideranca, refletindo sobre como cada gerag@o contribui para a formacao da imagem do lider ideal
em um contexto de alta exigéncia e disciplina. Isso € essencial ndo apenas para melhorar os vinculos
dentro da corporagdo e aumentar a produtividade, mas também para oferecer insights valiosos para
a sociedade em geral.

Este artigo segue com uma revisdo da literatura sobre lideranga implicita, coortes
geracionais, e as particularidades das organiza¢des militares, seguido pela descrigdo da
metodologia empregada e a andlise dos dados coletados nos grupos focais de cada coorte
geracional. A discussdo dos resultados visa elucidar as nuances de lideranca percebidas por cada
geracdo, culminando em consideragdes finais que sugerem dire¢des para pesquisas futuras..

2. REVISAO DA LITERATURA
2.1 EXPLORANDO A LIDERANCA: PROCESSOS E TEORIA IMPLICITA
A lideranga ¢ amplamente reconhecida na literatura como um fendmeno multifacetado,

envolvendo desde tragos de personalidade (Katz, 1955) até as influéncias de contextos e culturas
(Schein, 2009). Essas abordagens destacam a lideranga como um processo de influéncia reciproca



entre lideres e liderados, que visa alcangar objetivos comuns através de uma compreensiao
compartilhada sobre acdes e metas (Yukl, 2012; Northouse, 2021). Essencialmente, a lideranga ¢
vista como um processo dindmico e interativo que transcende a simples execugdo de tarefas para
incorporar elementos de troca, influéncia e moralidade.

Heifetz (1998) argumenta que a verdadeira influéncia do lider emerge da sua capacidade de
alinhar suas expectativas com as de seus liderados, um processo que fundamenta a lideranga em
uma troca mutua de valor e confiancga. Katz (1955) complementa essa visdo ao destacar que um
lider eficaz precisa desenvolver habilidades humanas, técnicas e conceituais — cada uma essencial
para interagir efetivamente com os outros, aplicar conhecimento técnico e estratégico, e engajar-se
com abstragdes e ideias complexas.

A pesquisa moderna sobre lideranca, como a de Goleman (2019), enfatiza a importancia
das conexdes emocionais e da empatia no desenvolvimento da lideranga, sugerindo que os lideres
sdo mais eficazes quando conseguem criar lagos significativos com seus liderados. No contexto
militar, onde esta pesquisa ¢ situada, a lideranca implica ndo apenas na capacidade de influenciar,
mas também em manter a disciplina e hierarquia essenciais para a eficdcia organizacional,
conforme delineado na Constituigdo Federal de 1988 e explorado por Stanciulescu e Beldiman
(2019).

Estudiosos dedicados ao tema da lideranga t€ém mostrado que a visdo dos liderados, como
de sua moralidade e de suas habilidades, agrega muito para a compreensdo dos processos de
lideranca ao considerar que o lider deve estar atento as expectativas dos seus liderados para que,
compartilhando padrdes de comportamento esperados, possam aumentar seu potencial de
influéncia (Shamir; 2007; Foti & Lord, 1987). Kenney Blascovich e Shaver (1994, p. 410) afirmam
que “em vez de tentar entender a eficacia do lider baseada em resultados de suas acdes, sugere-se
entender o contexto e a percepcdo da relagdo lider-liderado, pois, diante de inimeras variaveis
situacionais, a lideranga esta nos olhos de quem vé”

Sob a optica da Teoria da Lideranga Implicita, exploramos como os liderados percebem e
categorizam os lideres baseando-se em protdtipos formados por esquemas cognitivos. Estes
prototipos, que sdo concebidos a partir das interagdes e das expectativas dos liderados (Sternberg,
2000; Epitropaki & Martin, 2004), sdo essenciais para entender como diferentes geragdes, de Baby
Boomers a Geragdo Z, visualizam e valorizam diferentes qualidades em seus lideres. Janissek
(2007) argumenta que esses esquemas ajudam a simplificar e dar sentido as complexas realidades
percebidas, facilitando a avaliacdo e a aceitagdo de lideres potenciais.

Este estudo incorpora a recente inclusdo da Geragdo Z, visando compreender como a mais
nova coorte se integra e possivelmente redefine os protétipos de lideranga que foram previamente
identificados. Com a compreensdo desses prototipos em um ambiente tdo estruturado quanto o
militar, busca-se ampliar a compreensdo sobre como lideres podem ser mais efetivamente
escolhidos e preparados para atender as expectativas geracionais diversas € em evolugao..

2.2 COORTES GERACIONAIS

Mannheim (1993) argumenta que pertencer a uma geracdo vai além do nascimento em
periodos semelhantes; envolve compartilhar experiéncias significativas que moldam atitudes,
valores e comportamentos. Essas coortes geracionais sdo definidas por experiéncias comuns que
engendram uma cultura partilhada e sustentam uma memoria coletiva, um conceito também
apoiado por Benson e Brown (2011). As coortes geracionais sdo geralmente divididas em quatro
grupos principais: Geragao Baby Boomers, Geragao X, Geragdo Y (Millennials) e Geragdo Z, cada
uma com caracteristicas distintas influenciadas por seu contexto sociopolitico e econdmico:



e Geragdo Baby Boomers: Nascidos apds a Segunda Guerra Mundial até a década de 1960,
os Baby Boomers valorizam a estabilidade de emprego, sdo conhecidos por sua lealdade
organizacional e respeito pelas autoridades (Benson & Brown, 2011; Tolbize, 2008).
Eles sdo considerados otimistas e dedicados ao trabalho, priorizando o crescimento
pessoal e a cooperagdo no ambiente de trabalho (Grubb, 2018; Cvenkel, 2020).

e Geracdo X: Com nascimentos de meados da década de 1960 até 1980, esta geragdo ¢
vista como independente e eticamente diligente, com uma disposi¢cdo para desafiar
autoridades e uma preferéncia por ambientes de trabalho flexiveis e informais. Eles
buscam um equilibrio entre a vida pessoal e profissional e s3o conhecidos por sua
criatividade e impaciéncia (Salahuddin, 2010; Al-Asfour, 2014).

e Geragdo Y (Millennials): Nascidos entre 1980 e o final do milénio, os Millennials
cresceram durante a expansdo digital e sdo adeptos das tecnologias. Valorizam a
autoestima, a autonomia e sdo conhecidos por sua autoconfianga e desejo de impactar
positivamente a sociedade. Essa geragdo busca ascensdo rapida na carreira e ¢ mais
aberta a diversidade (Gabriclova & Buchko, 2021; Ortiz-Pimentel et al., 2020).

e Geragao Z: A mais recente das coortes, nascida entre o final da década de 1990 e o inicio
dos anos 2010, cresceu totalmente imersa em um contexto digital e globalizado.
Caracteriza-se por uma forte conexdo com as midias digitais e uma preocupacao
acentuada com a sustentabilidade. Prefere ambientes de trabalho que oferecam
engajamento ativo e feedback constante, almejando posi¢des de lideranga rapidamente e
valorizando a seguranca e o impacto social de suas a¢des (Gabrielova & Buchko, 2021;
Dobrowolki et al., 2022).

Este estudo destaca a inclusdao da Geracdo Z, examinando como suas percepgoes Unicas de
lideranca complementam ou divergem das coortes anteriores. Reconhecendo essas variagdes
intergeracionais, lideres eficazes podem adaptar suas estratégias para motivar e engajar liderados
de todas as idades, uma habilidade crucial em ambientes organizacionais tao estruturados quanto o
militar.

2.3 COORTES GERACIONAIS E LIDERANCA: UM FOCO NA GERACAO Z

Organizacdes enfrentam o desafio continuo de gerenciar eficazmente uma forga de trabalho
multigeracional, onde cada geragdo traz suas expectativas, estilos de aprendizagem e formas de
comprometimento Unicas, influenciando as praticas de lideranga e a produtividade organizacional
(Culpin, Millar, & Peters, 2015). Nesse contexto, a compreensdo das preferéncias de lideranga em
cada coorte ¢ crucial para fomentar um ambiente de trabalho harmonioso e produtivo

A dinamica das coortes geracionais no local de trabalho reflete uma variedade de estilos de
lideranca que correspondem as mudangas nas expectativas e valores de cada geragdo. Conforme
Culpim, Millar e Peters (2015) observam, as diferencas em flexibilidade, compromisso e
abordagens de aprendizagem moldam significativamente as atitudes e valores de cada geragao,
demandando estratégias de lideranga que adaptam-se para maximizar a eficacia organizacional.

Baby Boomers e a Geragdo X demonstram preferéncias por estilos de lideranga que
enfatizam a responsabilidade compartilhada e a equidade, respectivamente. Baby Boomers
valorizam um ambiente colaborativo onde suas contribui¢des sdo essenciais € esperam que 0S
lideres sejam atenciosos e envolventes (Al-Asfour, 2014; Sessa & Kabacoft, 2007). Por outro lado,
membros da Geragdo X preferem lideres que promovam independéncia e um equilibrio saudavel



entre vida profissional e pessoal, além de um ambiente menos formal e mais flexivel (Al-Asfour,
2014).

Geragdo Y tende a favorecer lideres que combinam aspectos de lideranga participativa com
autocratica, refletindo seu desejo por direcionamento e reconhecimento em um contexto de rapidas
mudangas e multiplas oportunidades (Bertsch et al., 2022). Valorizam lideres que sdo ao mesmo
tempo inspiradores e praticos, fornecendo suporte e incentivando a autonomia (Sessa & Kabacoff,
2007). De acordo com Kunze (2010), a Geragdo Y, com a destreza para lidar com a tecnologia,
consegue conhecer, mesmo que virtualmente, outras realidades e formas de trabalho, gerando
inimeras op¢des de escolha. Diante disso, o papel do lider torna-se essencial, com habilidades de
direcionamento a objetivos (Wolor, Nurkin & Citriadin, 2021).

Emergindo como a mais recente coorte no local de trabalho, a Geracdo Z cresceu
completamente imersa na tecnologia digital, o que moldou suas expectativas de lideranca de
maneiras distintas. Diferentemente de suas geragdes predecessoras, a Geragdo Z procura lideres
que ndo apenas direcionem e inspirem, mas também que se envolvam ativamente no feedback e no
desenvolvimento de carreira continuo. Eles esperam transparéncia, integridade e um compromisso
genuino com a sustentabilidade e justica social (Dobrowolki et al., 2022).

Esta geracdo valoriza lideres que sejam capazes de criar um ambiente de trabalho que
equilibre de maneira efetiva o suporte a inovagao e a criatividade com uma estrutura organizacional
que permita a autonomia individual. Com sua alta conexao digital, a Geragdo Z também espera que
os lideres utilizem tecnologia de forma eficaz para facilitar a comunicacdo e o trabalho
colaborativo.

A preferéncia por uma lideranca que favorece a inovacdo e a adaptagdo rapida ¢ mais
acentuada nesta coorte do que nas anteriores. Os lideres que conseguem cultivar um clima de
engajamento e sdo adeptos ao uso de plataformas digitais para liderar tendem a ser mais bem-
sucedidos ao gerenciar este grupo (Gabrielova & Buchko, 2021).

Portanto, entender essas nuances geracionais ¢ vital para liderar uma forca de trabalho
diversificada e multigeracional. A inclusdo aprofundada da Geracdo Z neste estudo revela como as
mudangas na tecnologia e na sociedade influenciam as expectativas de lideranca, desafiando os
lideres a adaptar suas estratégias para engajar efetivamente cada geracdo, com um foco particular
nas necessidades e valores emergentes da Geracdo Z.

2.4 A LIDERANCA NAS ORGANIZACOES MILITARES

As organizagdes militares sdo distintas devido a formalidade nas relagdes, uma clara
hierarquia e um ambiente educacional projetado especificamente para preparar os membros para
enfrentamentos diversos, como confrontos diretos ou resposta a desastres e emergéncias
(Stanciulescu & Beldiman, 2019). Essas caracteristicas sdo fundamentais na defesa da seguranga
nacional e exigem que os membros militares estejam constantemente prontos para lidar com
ameacas e riscos a vida, tanto propria quanto alheia.

Neste contexto, a lideranga assume um papel crucial. Solano, Bacerra e Peruguini (2006)
argumentam que o reconhecimento de uma pessoa como lider aumenta significativamente sua
influéncia sobre os liderados. A lideranga militar, portanto, ndo apenas direciona, mas também
influencia a moral e a eficdcia operacional. Stanciulescu e Beldiman (2019) destacam que as
qualidades intelectuais, morais e os tragos de personalidade sdo essenciais para os lideres militares,
além da habilidade de gerenciar a complexidade das tarefas sob pressdo extrema.

Johnson (1999) identificou que cadetes da Geracdo Z da Academia Naval dos EUA, com
idade média de 21 anos, valorizam lideres que demonstram alta socializacdo, necessidade de



interagdo e orientacdo para relacionamentos interpessoais (sociais); alto interesse, dominio da
funcdo e comprometimento com a educacao (técnicas); visdo sistémica, pensamento estratégico e
capacidade analitica (estratégicas); confianga, determinagdo e controle emocional sob pressao e,
por outro lado, menos propensao a culpa ou remorso (emocionais).

Comparativamente, em um estudo sobre prototipos de lideres militares versus civis, Solano,

Bacerra e Peruguini (2006) observaram que enquanto lideres civis sdo frequentemente descritos
com atributos individualistas como ambicdo e inovacao, lideres militares sdo associados a valores
tradicionais como disciplina e integridade. Essa diferenca ressalta a influéncia dos valores sociais
e organizacionais na formagdo dos protdtipos de lider, sugerindo que nas organizacdes militares,
espera-se que os lideres ndo apenas alcancem objetivos organizacionais, mas também sustentem os
valores culturais e histéricos da instituicao.
Portanto, estudar lideranga nas organizagdes militares requer uma compreensao das expectativas
geracionais e das qualidades valorizadas em um lider, que podem variar significativamente de uma
estrutura organizacional para outra. A andlise dos prototipos de lider nessas condigdes especificas
oferece insights valiosos para o desenvolvimento de estratégias de lideranga eficazes que respeitem
tanto as tradi¢des quanto as necessidades contemporaneas.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este estudo adota um paradigma interpretativista, conforme descrito por Burrell e Morgan
(1979), enfatizando a compreensdo dos fenomenos através da subjetividade e da consciéncia
individual. A abordagem qualitativa, recomendada por Yin (2016), permite explorar as
singularidades do contexto cientifico, facilitando a gera¢dao de conhecimentos profundos sobre as
percepcoes de lideranga.

Considerando o objetivo exploratdrio deste estudo e a escassez de literatura sobre o tema,
utilizou-se a técnica de grupos focais para coletar dados. Esta metodologia foi escolhida por sua
eficacia em capturar informacdes detalhadas sobre as crencas e atitudes dos participantes em
relacdo a lideranga dentro do Corpo de Bombeiros Militar de Santa Catarina (CBMSC).

Para evitar influéncias hierarquicas nas discussdes, os grupos focais foram segmentados em
duas categorias: Pracas, que sdo responsaveis pelas operagdes praticas, e Oficiais, focados em
gestdo e comando. Adicionalmente, os grupos foram divididos por coortes geracionais,
considerando a faixa etaria de ingresso e saida da corporacdo, variando de 23 a 55 anos. Cabe
ressaltar que ainda existem poucos Oficiais da Geragdo Z na corporacao, pelo pouco tempo habil
para se tornar um Oficial em relagdo ao minimo de idade permitida.

Foram realizados sete grupos focais de abril a novembro de 2023, com participantes voluntarios,
divididos da seguinte maneira:

e Grupo 1- Geragdo Baby Boomers de Pracgas: cinco militares homens;

e Grupos 2 e 3 - Geracao X:

o Pragas: cinco militares - trés homens e duas mulheres;
o Oficiais: dez militares, sendo nove homens € uma mulher;

e Grupos 4 e S5 - Geragdo Y:

o Pragas: seis militares, trés homens e trés mulheres;

o Oficiais: seis militares - cinco homens e uma mulher;
e Grupos 6 e 7 - Geracao Z:

o Pragas: 12 militares, oito homens e quatro mulheres;

o Oficiais: uma militar mulher.



Cada sessdo durou aproximadamente uma hora e quarenta minutos, onde os participantes
responderam individualmente a pergunta "O que ¢ ser um bom lider?" antes de discutir em grupo.
Anotagoes detalhadas foram feitas durante as discussdes.

Inicialmente, realizou-se uma familiariza¢gdo com os dados coletados, seguida pela
codificacdo manual das respostas sobre as caracteristicas de um bom lider, organizadas em topicos
numa planilha eletronica. Posteriormente, procedeu-se ao agrupamento desses topicos por
semelhanca para formar subtemas e, eventualmente, temas maiores. A Analise Tematica, conforme
Braun e Clarke (2006), revelou 20 subcaracteristicas, agrupadas em seis categorias principais:
intrapessoais, emocionais, sociais, morais, estratégicas e técnicas.

Os resultados e a elaboracdo de um Mapa Temadtico, que sera detalhado na secdo
subsequente, permitiram uma analise comparativa do protdtipo de lider percebido por diferentes
coortes geracionais dentro do CBMSC.

4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS
4.1 MAPA TEMATICO
A Figura 1 apresenta o Mapa Tematico com Caracteristicas e Subcaracteristicas

encontrados nos Grupo Focais com protétipos do bom lider.
Figura 1: Mapa Tematico com as Caracteristicas e Subcaracteristicas do Prototipo do Lider
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Fonte: Dos autores.

Conforme ilustrado no Mapa Tematico, foram identificadas as seguintes categorias:

e C(aracteristicas Estratégicas: Essenciais para a lideranga eficaz, as caracteristicas
estratégicas incluem a visdo social e estratégia, crucial para antecipar transformagdes
organizacionais e sociais. A tomada de decisdo, uma habilidade fundamental, envolve a
definicdo de normas e a conducdo do grupo, influenciando diretamente a gestdo de
pessoas (Kohlberg, 1964).

e (aracteristicas Técnicas: Relacionam-se com o conhecimento adquirido através de
formagdo continua, essencial para resolver problemas e atingir metas organizacionais.
Subcaracteristicas como conhecimento especifico e produtividade sdo vitais para a
eficiéncia e eficdcia das liderangas no ambiente militar.



Caracteristicas Morais: Estas refletem a capacidade do lider de agir com integridade e
¢tica, fundamentais em um contexto militar. Incluem o senso de justiga, a integridade
em acdes, a responsabilidade social e a habilidade de separar os aspectos profissionais
dos pessoais, garantindo decisdes justas e éticas (Kohlberg, 1964).

Caracteristicas Emocionais: Abrangem a habilidade de gerenciar emog¢des tanto pessoais
quanto dos liderados, com subcaracteristicas como empatia, resiliéncia, seguranca
emocional e autoconhecimento, fundamentais para liderar sob pressao (Goleman, 2019;
Caruso & Salovey, 2007).

Caracteristicas Sociais: Refletem a habilidade de cultivar relagdes positivas dentro da
equipe, promovendo um ambiente de trabalho cooperativo e comunicativo. Incluem boa
comunicagdo, trabalho em equipe e habilidades interpessoais, cruciais para a sinergia
organizacional (Goleman, 2019).

Caracteristicas Intrapessoais: Envolvem atributos como proatividade, iniciativa e
carisma, essenciais para liderar independentemente do contexto. As subcaracteristicas
abrangem comportamentos relacionados a tarefas, interacdes com colegas e uma
predisposicdo continua para aprender, fundamentais para a adaptacdo e inovagdo
continua.

A andlise temdtica das entrevistas revelou que essas caracteristicas sdo valorizadas
diferentemente entre as coortes geracionais, influenciando diretamente os prototipos de lideres
desejados. As discussdes em grupo iluminaram como essas caracteristicas se manifestam no dia a
dia das operagdes, destacando diferencas sutis nas expectativas entre geragdes mais antigas € mais
jovens dentro do Corpo de Bombeiros Militar.

4.2 0 PROTOTIPO DO LIDER PARA CADA GERACAO

A seguir, sdo abordados os prototipos que mais se destacaram nos grupos geracionais, a
partir das caracteristicas e subcaracteristicas identificadas.

Caracteristicas Intrapessoais:

Baby Boomers: Valorizam relagdes afetivas, destacando a amizade e compreensao.
Geracao X: Enfatiza a proatividade e a capacidade de aprender constantemente.
Geragdo Y: Prefere lideres objetivos, adaptaveis e prontos para mudangas.

Geragdo Z: Deseja lideres proativos, respeitosos € sempre prontos para ensinar e
aprender, enfatizando a importancia de um lider altruista e educado.

Caracteristicas Emocionais:

Baby Boomers: Nao destacaram caracteristicas emocionais significativas.

Geracao X e Y: Valorizam seguranga, empatia e resiliéncia diante das adversidades.
Geragdo Z: Ressalta a importancia de lideres empaticos que cuidem de seus liderados,
enfatizando um tratamento humano e cuidadoso.

Caracteristicas Sociais:

Baby Boomers: Importancia de um lider educado e companheiro.
Geragao X: Valoriza lideres que promovam autonomia e bem-estar coletivo.
Geracao Y: Aponta para lideres participativos que reconhe¢am e incentivem a equipe.



e Geracdo Z: Enfatiza a comunicagdo aberta e a capacidade de lidar com frustragdes,
valorizando lideres que estabelegam regras claras e sejam exemplos de conduta.

Caracteristicas Morais:

e Baby Boomers: Esperam que um lider seja verdadeiro e ético.

e Geracdo X: Destaca a integridade e a capacidade de tomar decisdes conscientes.

e Geracdo Y: Foca na transparéncia e honestidade nas relagdes.

e Geragdo Z: Valoriza a autenticidade e a capacidade de admitir erros, ajustando
estratégias conforme necessario.

Caracteristicas Estratégicas:

e Geragdo X: Necessita de lideres com flexibilidade e visdo estratégica.

e Geracdo Y: Prefere lideres planejadores com uma perspectiva de futuro.

e Geracdo Z: Enfatiza a importancia de entender processos e continuar agdes, valorizando
lideres conscientes das capacidades da equipe.

Caracteristicas Técnicas:

e Baby Boomers: Priorizam conhecimento técnico.

e Geragdo X: Acredita que experiéncias de vida complementam o conhecimento técnico.

e Geracdo Y: Salienta o dominio técnico e a resolugdo de tarefas.

e Geracdo Z: Foca no continuo aprimoramento técnico e na adequacdo dos recursos
disponiveis.

Com vistas a dar énfase a Geracdo Z, comparando suas expectativas sobre o prototipo do
lider bombeiro com as demais coortes geracionais, tem-se como resultado principal:

A Geragdo Z mostra uma tendéncia clara para valorizar lideres que combinem habilidades
técnicas e emocionais com um forte senso de responsabilidade social e ética. Diferente das geracdes
anteriores, que podem priorizar aspectos como estabilidade emocional ou técnica, a Geragdo Z
destaca a importancia de lideres que sejam tanto guias quanto colaboradores, indicando uma
evolucdo nas expectativas de lideranca que reflete mudangas sociais e organizacionais
contemporaneas.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo explorou a percepcdo dos prototipos de lideres nas diferentes coortes
geracionais dentro do Corpo de Bombeiros Militar, utilizando a Teoria da Lideranca Implicita
como base teorica. Os resultados indicam variagdes significativas nas expectativas de lideranca
entre as geracdes, refletindo as mudangas nas dindmicas organizacionais e sociais ao longo do
tempo.

A geracao dos Baby Boomers valoriza lideres que demonstram qualidades afetivas, como
amizade e cordialidade, enfatizando a importancia de um vinculo pessoal e atencioso com os
liderados.

A Geracdo X ¢ focada em eficiéncia e pragmatismo, ¢ espera que seus lideres sejam
orientadores claros, capazes de separar as esferas profissional e pessoal, e que incentivem o
aprendizado continuo e a autossuficiéncia.



A Geragdo Y, com uma forte conexao com a tecnologia e inovagao, visualizam o lider ideal
como um agente de mudanga, proativo e visionario, capaz de integrar novas tecnologias e
perspectivas globais em suas estratégias.

A Geragdo Z, sendo a coorte mais jovem, deseja lideres que sejam exemplos tangiveis de
competéncia e ética, que conhegam profundamente suas equipes € que guiem com empatia e
respeito pela individualidade de cada um.

Apreende-se disso que a evolugdo nos protdtipos de lideranga destaca a necessidade de
adaptacdo continua dos estilos de lideranga para atender as expectativas de cada geragdo,
especialmente em contextos militares onde a lideranga eficaz ¢ crucial para a coesdo e eficiéncia
operacional.

Gerenciar eficazmente a diversidade geracional em um uUnico ambiente de trabalho
representa um desafio significativo, especialmente em instituicdes publicas e militares. Reconhecer
e valorizar as contribuicdes de cada geracdo pode levar a um aumento na satisfacdo no trabalho,
melhorando a qualidade de vida e a eficacia operacional. Estas descobertas sublinham a
necessidade de lideres adaptaveis e estrategicamente astutos no contexto militar, enfatizando a
importancia da inteligéncia emocional (Goleman, 2019) e da capacidade de liderar com empatia e
¢tica. A demanda pelo valor moral vai ao encontro dos achados de Eid e Kelly (2006), que
identificam tracos como honestidade e justica como proeminentes entre lideres militares.

Este trabalho contribui, portanto, para o entendimento de como a lideranca implicita ¢
percebida em diferentes contextos geracionais dentro das forgas militares, oferecendo insights
sobre como melhorar praticas de gestdo e lideranca. As descobertas reforgam a importancia da
inteligéncia emocional e da lideranca ética, ressonantes com a literatura que valoriza a honestidade
e a justica como atributos criticos para lideres militares.

Sugere-se a expansdo deste estudo para outras organizagdes de seguranca publica e a
incorporacdo de métodos quantitativos para permitir analises estatisticas mais abrangentes.
Explorar diferentes teorias geracionais e adotar uma abordagem de desenvolvimento ao longo da
vida pode enriquecer ainda mais o entendimento das dindmicas de lideranca e seu impacto no
desenvolvimento organizacional e individual.

A partir do exposto e ao compreender os protdtipos de lideranga de diferentes coortes
geracionais, conclui-se que as organizagdes militares podem desenvolver lideres mais eficazes,
alinhados com as necessidades e expectativas de suas equipes diversificadas. Este alinhamento nao
apenas fortalece os vinculos internos mas também melhora a entrega de servigos a sociedade,
sublinhando o valor estratégico de uma gestao intergeracional informada e adaptativa.
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