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RESUMO

O lider dentro das organizacGes possui papel fundamental, pois é ele quem motiva e
desenvolve sua equipe de trabalho, buscando atender com exceléncia os objetivos e
necessidades da empresa em que atua. Esta monografia além de apresentar a importancia do
papel de um lider dentro das organizacGes, também mostra os estilos de liderancas existentes
e guais sdo os mais encontrados, fazendo relagcdo entre empresas familiares e ndo familiares.
Para o desenvolvimento da fundamentacdo teérica, foram utilizados diversos autores e
bibliografias. O estudo caracteriza-se como quantitativo, na forma de estudo descritivo, 0
questionario foi aplicado a 20 lideres de empresas familiares, 20 lideres de empresas nao
familiares, 50 liderados de empresas familiares e 50 liderados de empresas nao familiares,
totalizando 140 respostas de 10 indlstrias de Lajeado-RS. Através da analise dos dados
coletados, foi evidenciado que o estilo de lideranca predominante nas empresas familiares e
ndo familiares da amostra é o autocratico, com um percentual de 41% e que o papel da
lideranca ainda esta em sua maioria entre pessoas do sexo masculino, assim como, a maioria
dos lideres das empresas familiares ndo possui relacdo de parentesco com os membros da
organizacdo. Como o questionario trouxe a visdo do lider e do liderado a respeito dos estilos
de lideranga Democrético, Autocratico, Liberal e Situacional, foi evidenciado que 6% dos
liderados enxergam seus lideres como Liberais, porém avaliando os questionarios dos lideres,
nenhum se considera como tal. Também se verificou que nas empresas familiares o lider é
mais democratico que na ndo familiar, ja nas empresas nao familiares, o lider é mais
autocratico que o lider da empresa familiar. Os objetivos deste trabalho foram alcancados,
sendo entdo que ha semelhancas nos estilos de lideranca nas empresas familiares e ndo
familiares, porém diversas diferencas interessantes, como a faixa etaria, por exemplo.

PALAVRAS-CHAVE: Estilos de lideranga. Empresa familiar e ndo familiar. Lideranga na
visdo do liderado. Lideranca na visdo do lider.



LISTA DE QUADROS

Quadro 1- Demonstrativo dos graus de influéncia na lideranga.............cceeveviveveiieseese s 16
Quadro 2 - Apresentacao dos trés estilos de lideranca e suas correlacbes nos processos de
TrADAIN0. .. 17

Quadro 3 - Demonstrativo dos graus de influéncia na lideranga............c.ccocvvvvienencncncneninns 21



LISTA DE GRAFICOS

Gréafico 1 - Sexo dos lideres reSPONUENTES ........ccviveiieieeie e 41
Grafico 2 — Sexo dos lideres em relac@o aos estilos de lideranga ..........c.ccoeevereiinciieiieeneene 42
Grafico 3 — Faixa etaria dos lideres € [iderados.............cocuvereineiiieinencee e 43
Grafico 4 — Faixa etaria doS HHUBIES ........cviiiiiieie e 44
Gréafico 5 — Comparativo faixa etéria dos lideres de empresas familiares e ndo familiares.....45
Grafico 7 — Nivel de educagdo d0S HUBIES .......cccviireiiirie s 46
Gréfico 6 - Formacdo dos respondentes, lideres e liderados...........cccvvviviiveieneniesinse s 46
Gréafico 8 — Comparativo formacao dos lideres empresa familiar e ndo familiar..................... 47
Gréafico 9 — Tempo de empresa doS HABIES .......ccvcveieeiece e 47

Gréfico 10 — Comparativo entre tempo de empresa dos lideres das empresas familiares e ndo

FAMITIAIES ..ttt 49
Gréafico 11- Ligacdo de parentesco dos lideres na empresa familiar.............ccceocevveieiiecnenne. 49
Gréafico 12 — Tipo de parentesco dos lideres das empresas familiares............cccccovevveieinenne. 50
Gréfico 13 — Estilo de lideranca predominante entre lideres e liderados ...........ccccccvvevvvnnnane. 51
Gréfico 14 - Estilo de lideranca predominante na empresa familiar............cccccoocvveveieivenne. 51
Gréfico 15 — Estilo de lideranca predominante na empresa nao familiar...............cccccccceeneeee. 52

Gréafico 16 — Comparativo do estilo de lideranca entre empresas familiares e ndo familiares.53
Grafico 17 — Estilo de lideranga na Vis80 do HAET..........ccvoeiiieiiieesce e 53
Gréfico 18 — Estilo de lideranca na visdo do liderado...........ccccoeveveiiiiiiciecece e 55

Gréafico 19 — Comparativo do estilo de lideranca predominante na visao do lider e do liderado



LISTA DE ABREVIATURAS

IBGE Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica

SEBRAE  Servigo Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas



SUMARIO

L INTRODUGAOD ..ottt sttt sttt ettt n sttt 10
O =T 1 0 L TP SO PP PO TP TPPRTI 11
1.1.1 Delimitac8o dO tEIMA ........ccceeieiieie ettt re e re e e sreeee s 11
1.2 Problema de PESOUISA.........ciiitiiieieieieiie sttt ettt sne e 11
IR IO o 1] {101 USPSSSSN 12
1.3.1 ODJEUIVO GEIAL ... bbb 12
1.3.2 ODjJetiVOS ESPECITICOS. .. c.vviivieiieiiciit ettt sre et esbeeee s 13
1.4 JUSTITICATIVA ..ottt ettt e et e st et e st e st e e aneesreenteeneenneenne s 13
2 REFERENCIAL TEORICO ..ot es st 15
2.1 CONCEITO 0B THABFANGA .....ouvieieiiieieee et 15
2.2 IMpOortancia de UM HAEK ..o 15
2.3 ESHIOS 08 THABFANGA ... .cueiiiieie ettt 17
2.3.1 Lideranca QULOCTALICA ..........ccueiieiiieie ettt re e e e nas 18
2.3.2 Lideranca eMOCIALICA. .........coueirieieierieieeeie ettt bttt 19
2.2.3 Lideranca liberal ou [aiSSEzZ-Taire ...........cccoveiiiii i 20
2.3.4 Lideranca SItUACIONAL ...........c.coiiiiiiiieee s 21
2.3.5 Lideranca CariSMALICA. .........ccciieiieieiie ettt ste e sneenas 22
2.3.5 Lideranga transacCional .............ccociiiiiiiiiiieeesee s 22
2.3.6 Lideranca transformacional ...............cccocv oo 23
2.3.7 Lideranca VISIONATTA. .........ccoeiiiiieieieseeeeie ettt sttt 23
2.3.8 LIderanca SEIVIAOIA .........ccuviieiiecie ettt ettt te et nte e sreenas 24
2.4 Influéncia dos estilos de HABIaNGaA. .........coviviiiiiiirieee s 25
2.5 MiCr0 € PEQUENAS EIMPIESAS .....vveveerierreiteeiteeeesseesteetesseesteesessaesseasesssesseessesseessesssesseesees 26
2.6 Definicdo de empresa familiar............cooooiiiiiiiiii s 27
2.6.1 Estrutura organizacional da empresa familiar...............cccocoovviveiiciiecc e 28
2.6.2 Profissionalizagdo da empresa familiar.........c.ccooooiiiiininiii 29
2.6.3 Lideranca na empresa familiar ...........cccccoooiiiiii i 30
2.6.4 Lideranca e sucessdo na empresa familiar ..o, 31
2.7 Definicao de empPreSa/OrganiZaGa0.........cueiereerieerieaiesieesieeeesieesieeeesseesteeeesreesreeneesreeseas 32
2.8 LIOEBIraNGA € 0S GBNEIOS .....veuveiitiitesieeteesee et sttt sttt b e bt e bt e et ettt besbeenes 32
3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS ......cooveeeveiieeeeeieeieeeeee oo, 34
3.1 Definic@o da pesquisa quanto aos SEUS ODJETIVOS .........cuevveerierieeieerieeie e eee e 34
3.2 Definicéo da natureza da sua abordagem ... 35
3.3 Definicé@o da pesquisa quanto aos procedimentos tECNICOS........ccovvvvereerieeeereereeneenns 35
3.3.1 Pesquisa DIDHOGIATICA........cccoiviiicie e 35

3.3.2 Levantamento OU SUFVEY .......c.couoiiiiiiieiieiesee sttt 35



3.4 Unidade de analise/populacao alVo ...........cccoeueiieiiiiciiccecce e 36

KRN Of0] 1<) r= W (30 F=To [0 SRR 36
3.6 ANALISE 0B HAADS ..ottt bbb 38
3.7 LimitagOes A0 METOUO. .......cueeeuiriiieeieiesie ettt ettt 38
4 CARACTERISTICAS DO AMBIENTE DE PESQUISA .....cooveeieeeeeeeeeeee s, 40
5 ANALISE DOS RESULTADOS .....ooiiiieie ettt esesee st sn st en st en s 41
5.1 Identificacdo e caracteristicas dos entrevistados...........cceceveeiieie i 41
5.2 Analise dos estilos de lideranga predominantes. ..o 51
6 CONSIDERACOES FINAIS ...ttt entsss s es st nen s, 57
REFERENCIAS ..ottt 60
APENDICE A - QUESTIONATTO .......coveevieeieeseeeeeescesessstenes s tesess st sses s essnssnesseneanens 66

APENDICE B- Questionario direcionado ao liderado..............ccccccoevvrerreeeresiensrssensnens 69



10

1 INTRODUCAO

A trajetoria em busca da exceléncia da gestdo de pessoas € um processo que exige
muito planejamento, competéncia, atitude e inovacdo por parte das organizacdes, pois todas as
empresas estdo diariamente expostas a mudancas ambientais, econémicas e politicas, as quais
influenciam muito no seu estilo de gestdo. E essa gestdo estd vinculada as formas de

liderancas que sdo aplicadas nas organizacdes.

O lider dentro das organizacGes possui um dos papéis fundamentais, pois é ele quem
precisa motivar e desenvolver a equipe de trabalho, para atender as necessidades e objetivos

da empresa em que atua.

Apesar de ndo ter um resultado exato, segundo dados de pesquisa de 2011 do Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), cerca 98% das empresas brasileiras sdo
familiares, sendo que esse tipo de empresa possui alguns fatores que contribuem na sua
descontinuidade e também interferem na maneira de lidar com a tomada de decisdo, questdes
emocionais, divergéncia de ideia entre familiares, sendo necessaria uma boa estruturacdo e

capacidade de inovagédo para conseguir ter sucesso e sucessao da empresa.

Segundo Nunes (2008), as organizacdes séo classificadas como conjuntos, grupos ou
de forma individual, porém, ndo importando quantas pessoas as componham, elas precisam
ter controle e coordenacdo para atingir os objetivos esperados. Para que isso funcione, além
de utilizar os recursos que disp0e, elas tém a necessidade de ter alguém que lidere as pessoas

que trabalham nas empresas, sendo que este ndo é necessariamente o papel do gerente.

Com caracteristicas diferentes, nas empresas ndo familiares, a lideranca também
acontece e é uma ferramenta essencial para dirigir a equipe, conhecer as competéncias dos
colaboradores, transmitindo a eles as necessidades da empresa, através de missdo, visao e

valores pré-estipulados pelos gestores da organizacéo.
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Existem diversas formas de liderancgas, assim como formas de estruturagéo da gerencia
da empresa. Neste trabalho a finalidade é verificar se h4 semelhancas e diferencas nos estilos

de lideranca em empresas familiares e ndo familiares.

1.1 Tema

As organizacdes tracam diversos objetivos e estratégias ao longo de suas caminhadas.
E para alcanca-los, contam a mao de obra humana, que é a peca chave para alcangar sucesso
dos planejamentos. Por conta disso, as organizagOes precisam contar com liderancas
comprometidas, que influenciem e envolvam toda equipe de liderados, e juntos, alcancem o
os resultados aguardados pela organizacdo. Considerando a importancia da lideranca, o

presente trabalho tem como tema: lideranca nas empresas familiares e ndo familiares.

1.1.1 Delimitacéo do tema

Através da pesquisa aplicada para lideres e liderados de micro e pequenas empresas
familiares e ndo familiares da cidade de Lajeado-RS, pretendeu-se analisar o estilo de
lideranca mais evidente em cada uma, verificando suas semelhancas e diferencas, assim como
fazendo outras relagcbes. Entre os estilos de lideranca existentes, foram avaliados nesta

amostra os estilos de lideranca: autocréatica, democratica, liberal e situacional.

1.2 Problema de pesquisa

A gestdo de pessoas vem se tornando um fator diferencial de competitividade e de
sucesso dentro das empresas, sejam elas familiares ou ndo familiares, e dentro dessa gestdo a

ferramenta que guia qualquer equipe é a lideranca.

Apesar da globalizacdo e de todo avanco tecnoldgico, a participacdo humana é
necessaria, sendo que essas pessoas que estdo a frente de uma equipe, precisam se readequar
inimeras vezes, pois a sociedade vai se diversificando, é necessario conseguir liderar pessoas

com diversas maneiras de pensar e agir.

A lideranca envolve a interacédo entre pessoas, denotando a necessidade de haver uma

conciliacdo, pois entre os liderados sempre havera ideias, relacfes, emogdes e necessidades
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distintas, precisando o lider exercer seu papel de equilibrar essas diferencas e alcangar o

sucesso desejado pela organizacéo.

No caso das empresas familiares, segundo Najjar (2011) a interacdo entre razao e
emocao versus o profissionalismo do mundo dos negocios é um dos maiores desafios a serem
enfrentados, e € necessario que as pessoas que estdo a frente da empresa, lidando com o

capital dela, saibam lidar com as situacGes que interferem na razdo e emocao.

Segundo Bergamini (2009), os profissionais que exercem cargo de lideranca devem ter
uma visao global, conhecer as pessoas, 0s processos das equipes, a cultura organizacional e o
modo como 0s processos interagem entre si, permitindo maior grau de liberdade para que as
pessoas desenvolvam suas atividades assumindo desafios e participando das tomadas de
decisbes. Com isto, os colaboradores terdo consciéncia de seu papel dentro da organizacao e
das responsabilidades que assumirdo, fazendo com que se comprometam e se dediquem cada

Vez mais com 0S processos e metas estabelecidas.

O papel do lider nas organizacgdes é de extrema importancia, e a maneira que esse lider
interage, delega e motiva sua equipe € que pode interferir no perfil de uma equipe. Existem
diversos estudos a respeito dos estilos de liderancas, e entre 0os mais conhecidos atualmente,
estdo: lideranga autocréatica, democratica, liberal e situacional, cada um desses estilos revela
formas distintas de relacionamento entre lider e liderado, sendo que esses fatores pecas

importantes para uma organizagdo obter sucesso.

Desta forma, o presente estudo pretende responder a seguinte questdo: Quais sdo as
semelhancas e diferencas na forma de lideranca das empresas familiares e ndo familiares e
quais os estilos de lideranca que mais se destacam?

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo geral

Identificar se ha semelhangas e diferencas nos estilos de lideranga de micro e pequenas

empresas familiares e ndo familiares do municipio de Lajeado-RS.
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1.3.2 Objetivos especificos

Identificar o perfil dos lideres e liderados;
e Identificar qual estilo de lideranca predomina na empresa familiar;
e Identificar qual estilo de lideranca predomina na empresa ndo familiar;

e Analisar as semelhancas e diferencas na forma de liderar nas empresas familiares e

ndo familiares;
e Identificar o estilo de lideranca mais evidente na visdo do lider e dos liderados;

e Identificar se o grau de parentesco interfere na definicdo para cargo de lider em

empresas familiares.

1.4 Justificativa

Pode-se dizer que, atualmente, a lideranca € o pilar do sucesso das organizagdes, pois
ela carrega elementos que guiam os diversos setores que as compdem. E por isso, esse tema
foi escolhido para estudo, pois percebe-se bastante preocupacéo por parte de muitas empresas
guanto a questdo de identificar, desenvolver e qualificar seus lideres com o intuito de alcancar

seus objetivos organizacionais.

Segundo Nanus (2000), os lideres detém o controle dos subordinados, e sdo eles que
fazem com que os projetos das empresas se concretizem. Grande parte do sucesso das
organizacbes esta nas maos dos lideres, pois através de suas habilidades conquistam as

pessoas e conseguem alcancar melhores resultados para as organizagoes.

Os lideres tém a capacidade de envolver toda a equipe, motivando os membros que a
compdem, buscando a unido dos esforgos para a conquista de um objetivo maior, inspirando
confianca ao se relacionar com os subordinados e cumprindo um papel necessario para as
empresas. Como o lider esta presente dentro de todas organizagGes e também em toda
sociedade encontramos estilos de liderancga, seja em comunidades ou até dentro das familias,
sempre existe alguém que exerce a funcédo de lider, sendo muito importante a sociedade tomar

conhecimento e também conhecer suas habilidades quanto a isso.
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As organizacGes familiares, diferente das ndo familiares, sdo assim determinadas por
serem compostas por pessoas com lagos familiares, ndo importando o cargo que ocupam,
porem suas atitudes influenciam muito na reputacdo da empresa que compdem, segundo
Donnelley (1976).

Este estudo vai proporcionar aos gestores, lideres e liderados o conhecimento sobre o
tema, permitindo a visualizacdo de qual/ quais estilo (s) de lideranca sdo mais evidentes. E
com essas descobertas, as organizacdes poderdo ter oportunidades de melhorias ou até
enxergar possiveis falhas que estdo prejudicando o crescimento da empresa, por enfrentar

dificuldades na gestéo da equipe de trabalho.

Como as empresas escolhidas foram divididas em familiares e ndo familiares, a
pesquisa objetivou a possibilidade de um modelo de organizacdo conhecer o outro,
possibilitando que verifiquem se existem diferencas ou semelhancas entre elas. Podendo uma
encontrar novos valores na outra, buscando a melhoria continua em suas organizacgGes, mais

precisamente, em suas equipes de trabalho.

Para a académica, este estudo é importante para seu crescimento pessoal e
profissional, sendo este um tema que muito a atraiu durante os anos de estudo no curso de

Comércio Exterior.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Conceito de lideranca

Lideranca é a habilidade de influenciar pessoas para que as metas desejadas pelas
organizacg0es, sejam alcancadas. A posicdo de lider pede um grau maior de autoridade, porém
nem todos administradores ou executivos sao lideres, pois, a lideranca pode surgir de forma
natural ou por indicagdo formal para tal cargo dentro de uma empresa, de acordo com
Robbins (2006).

Um lider tem a funcdo de conduzir um grupo ou organizacdo, através de relacbes
com proximidade fisica, assim como existem equipes que nunca conheceram seus lideres
pessoalmente. Este lider pode ser escolhido formal, ocupando uma posicédo de superioridade,
ou pode ser eleito informalmente, por suas habilidades ou func¢des que vem desempenhando

na organizacao, segundo Maximiano.

Para Chiavenato (2006, p. 18-19):

A lideranca € necessdria em todos os tipos de organizacdo humana, seja nas
empresas, seja em cada um de seus departamentos. Ela é essencial em todas as
fungBes da administracdo: o administrador precisa conhecer a natureza humana e
saber conduzir as pessoas, isto é, liderar.

2.2 Importéancia de um lider

Pode-se dizer que o lider é uma pessoa com inmeras responsabilidades, trabalhando a
frente de outras pessoas. As organizacdes dependem do lider para realizar suas tarefas da
melhor forma possivel, segundo Ponder (2010).
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Segundo Bergamini (2009), o sucesso de uma organizacdo depende muito da eficacia
dos profissionais escolhidos para exercer papeis de lideranca, que consigam enfrentar as
constantes mudancas, criando as condicGes necessarias para sobreviver ao competitivo
mercado. J& um despreparo ou uma escolha ineficiente de uma lideranca pode arruinar o

sucesso de uma organizacao.

Para Kotter (2000), o lider tem o papel fundamental de lidar com a mudanga,
principalmente pela competitividade no mundo dos negdcios, sendo necessario o
acompanhamento e também a adaptacdo quanto as evolucdes tecnoldgicas, competicdes de

mercados e instabilidades.

Segundo Oliveira (2005), liderar é algo que surge ao natural, a capacidade de
conseguir desenvolver caracteristicas que inspirem 0s outros, para que em contrapartida

receba ajuda dos mesmos, através da forma de agir da pessoa que esta a frente da lideranca.

Um lider precisa apresentar habilidades e algumas técnicas comportamentais para
desempenhar um bom papel dentro da organizagdo. E ele quem comunica e influencia a
equipe de trabalho, tem a necessidade de se adaptar com facilidade as mudancgas. Também
necessita ter capacidade de analise para a tomada de decisdo, assim como uma comunicacao

assertiva diante sua equipe, segundo Tajra e Santos (2014).

Para Chiavenato (2005) a lideranga ¢ uma relacdo de influéncia entre as pessoas,
sendo que uma pessoa age no sentido de modificar ou despertar 0 comportamento de outra(s)
para realizar ou conquistar um ou mais objetivos da organizacdo. O Quadro 2 apresenta 0s

graus de influéncia exercidos no processo de lideranca, conforme Chiavenato (2005).

Quadro 1- Demonstrativo dos graus de influéncia na lideranca

Coagéo Persuasao Sugestao Emulagio
Forgar, coagir ou | Prevalecer sobre uma | Colocar ou apresentar Procurar imitar com
constranger pessoa, sem for¢a-la, | um plano, uma idéia ou | vigor, para igualar ou
mediante com conselhos, uma proposta a uma ultrapassar, ou, pelo
presséo ou argumentos ou pessoa ou grupo, para | menos chegar a ficar
compulsao. indicagdes para que que considere, pondere | quase igual a alguém.
faca alguma coisa. ou execute.

Fonte: Chiavenato (2005, p. 184).
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2.3 Estilos de lideranca

Segundo Bergamini (2009) os diferentes estilos de lideranca comecaram a ser
estudados durante as decadas de 50 e 60, por duas grandes universidades. O interesse desse
estudo surgiu com a preocupacao das organizagdes quanto as atividades de gerenciamento que
ocorriam dentro delas, observando as ligacdes entre lideres e subordinados, assim como as
principais caracteristicas e habilidades dos mesmos, observando de perto as atividades que

compde de fato a funcdo de um lider.

Maximiano (2014), diz que os estilos de lideranga sdo divididos atraves de duas
formas de analise, uma mais voltada a hierarquias, baseada na interacdo da diferenca de poder
entre lideres e subordinados. A outra analise dos estilos de lideranca é relacionada com os

estilos de motivacdo caracteristicos dos lideres.

Chiavenato (2005) relaciona os estilos de lideranga autocratica, democratica e liberal,

conforme consta no Quadro 2.

Quadro 2- Apresentacdo dos trés estilos de lideranca e suas correlacbes nos processos de

trabalho.
g
% 3 § % LIDERANGA LiDERANGA DEMOCRATICA LIDERANGA LIBERAL
g E 28 AUTOCRATICA
g8 e
Apenas o lider decide | As diretrizes sdo debatidas L?_:;I Jﬁ?gﬂgi:‘gg
TOMADA DE e fixa as diretrizes, | e decididas pelo grupo que rupais ou individuais
DecisOES sem qualquer & estimulado e assistido | 9 com pariicipagao !
participagdo do grupo. pelo lider. minima do lider.
O lider determina O préprio arubo esboca A participacdo do lider
providéncias para a rop\ri d%nci% s 2 tecni cgs no debate é limitada,
execucdo das tarefas, gra arantir 0 alvo com o apresentando apenas
PROGRAMAGAO uma por vez, na :consgelhamento técnico do alternativas ao grupo,
pos TRABALHOS| medida em que sdo lider. As tarefas ganham esclarecendo que
necessarias e de modo novc;s contornosgcom 05 poderia fornecer
imprevisivel para o debates informagdes desde que
grupo. i solicitadas.
O lider determina qual | A divisdo das tarefas ficaa| Tanto a divisdo das
DiVISAC DO a tarefa que cada um critério do grupo e cada | tarefas como a escolha
TRABALHO devera executar e qual | membro tem liberdade de | dos colegas ficam por
seu companheiro de escolher seus proprios conta do grupo,
trabalho. colegas. absoluta falta do lider.
O lider nao faz
O lider & pessoal e O lider procura ser um nenhuma tentativa de
. | dominador, nos elogios| membro normal do grupo. avaliar ou regular o
PARTICIPAGAO e nas criticas ao E objetivo e estimula com | curso das coisas. Faz
trabalho de cadaum. | fatos, elogios ou criticas. apenas comentarios
quando perguntado.

Fonte: Chiavenato (2005, p. 187).
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2.3.1 Lideranca autocratica

A lideranca autocratica tem como caracteristica ser mais centralizada, pois acaba
envolvendo abrangendo as fungdes exercidas pela gerencia, considerando as decisbes como
independentes, sem que haja a participacdo ou aceitagdo. Podendo ser enxergada como uma
gerencia que atua de forma autoritéria, segundo Maximiano (2000).

Segundo Chiavenato (2004), entre as caracteristicas de um lider autocratico, estdo as
caracteristicas de obter o dominio, e colocar suas opinides pessoais criticar ou elogiar seus
subordinados, provocando um clima desmotivador ou até um aumento na agressividade entre

0 grupo de trabalho.

Para Minicucci (1995) a lideranca autocratica é caracterizada por lideres que tomam
decisbes, e ndo levam em consideracdo a participacdo dos subordinados para a tomada de
decisdo. O lider € quem determina a tarefa de cada membro da organizacdo, emite criticas e
também os elogios.

Quanto mais concentrada a autoridade no lider, mais autocratico seu comportamento ou estilo.
Muitas formas do comportamento autocrtico abrangem prerrogativas da geréncia, como
decisBes que independem de participagdo ou aceitagdo. Infelizmente, o estilo autocratico pode

degenerar e tornar-se patoldgico, transformando-se no autoritarismo (MAXIMIANO, 2000, p.
344).

Ainda conforme Maximiano (2000), o lider autocratico pode possivelmente ter uma
equipe de liderados com baixa motivagdo ao desempenhar suas funcdes, pois geralmente a

Unica satisfacdo esta vinculada apenas em trabalhar para receber o salério.

Segundo Aradjo (2006), o lider autocratico ou autoritario tem o papel de tomar
decisGes no ambiente de trabalho, fixar as tarefas e determinar a maneira como elas devem ser

realizadas.

Segundo Lewin apud Cury (2016), o lider com comportamento autoritario geralmente
recebe o papel de lider por causa da posi¢do em que ocupa na organizacdo, também acredita o
homem é por natureza, preguicoso e pouco confiavel estilo autoritario de comportamento de
lider muitas vezes fundamenta-se no pressuposto de que o poder de lider deriva da posi¢do

que ocupa, de seu cargo na organizacao.
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2.3.2 Lideranca democrética

No estilo democratico de lideranca, o papel do lider é de conhecer bem seus liderados,
definir as atividades, conduzir as tarefas e orientar a sua equipe para alcancar em conjunto o
objetivo proposto pela organizagdo. Segundo Maximiano (2000), quanto mais os liderados
influenciarem na decisdo do lider, mais democréaticas serdo as atitudes tomadas por ele,
criando uma relacéo de influéncias entre eles.

Na lideranca democréatica existe o envolvimento da opinido dos subordinados nas
decisdes dos lideres, sendo essas consideradas muito importantes para o crescimento das
organizagdes. Dessa forma, o lider tem uma boa relagdo com seus subordinados, dando
autoridade aos mesmos, aceitando suas criticas e sugestdes do grupo, segundo Maximiano
(2000).

O lider democrético consegue criar um vinculo de confianca e respeito com seus
liderados, pois permite a participacdo do liderado na tomada de decisdo, construindo os
resultados por mio de consenso, pois a equipe participa, sugere e faz suas propostas. Porem
pode causar dividas aos liderados quanto as decisdes a serem cumpridas, devido a
flexibilidade do lider, segundo Goleman (2006).

Para que este estilo de lideranga traga sucesso as organizacOes, é importante que o

lider possua uma equipe confiavel e também que ele seja flexivel.
Os lideres precisam ser lembrados que ninguém consegue nada sozinho. Ele deve encontrar
pessoas que compensem seus pontos fracos, deve equilibrar forgas e fraquezas. Nenhuma

pessoa é capaz de reunir todas as habilidades que uma organizac&o precisa (VIEIRA, 2005, p.
1).

De acordo com Chiavenato (2004) o lider democrata apoia seus membros, e orienta,
explica e limitas as suas criticas, através de uma comunicacdo espontanea, aberta e cordial.
Sendo que no caso da producdo ndo sdo percebidas mudancas com essa forma de lideranca,
porém mantém a sua énfase no senso de responsabilidade e de comprometimento pessoal, e na

promogcé&o de integragdo entre os membros.

Ja Fachada (2003), define que o lider democrata sugere um bom relacionamento entre
0 grupo, tendo como consequéncia um ritmo seguro e com qualidade, mesmo na auséncia do
lider. Tendo um comportamento de apoio e orientagdo. E um comportamento que

possivelmente dispdem de uma maior qualidade de trabalho.
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Segundo Araujo (2006), um lider democratico € composto por uma caracteristica mais
participativa, pois compartilna com seus seguidores e os envolve no processo da diviséo de

trabalho, programacéo das atividades, sendo assim, as decisdes sdo tomadas entre o grupo.

Lewin apud Cury (2016) diz que no estilo democratico as atividades podem ser negociadas
com o grupo, pois o lider enxerga o homem como um ser inteligente, dindmico, trabalhador e
que, e busca constante motivacdo para seus liderados, com a intencdo de obter maior

producdo, propondo desafios e fazendo com que o liderado goste do que faz.

2.2.3 Lideranca liberal ou laissez-faire

A lideranca liberal, refere-se a um modelo de lider que se omite, deixando as
responsabilidades nas méos dos liderados, deixando para tomar decisGes no momento em que
ocorrem, permitindo o acaso. Nessa forma de lideranca, existe a tendéncia para maiores
motivos para discussdes entre o grupo, provocando consequentemente a ociosidade de tempo
trabalhado, segundo Chiavenato (2004).

Esse estilo de lideranca causa mudancas, especialmente na forma de comportamento,
pois através da transferéncia de autoridade, os liderados acabam assumindo comportamento
mais liberais, ja que possuem a autonomia para a tomada de decisfes, segundo Maximiano
(2000).

Segundo Robbins (2002), Leissez-faire € o estilo de lideranca em que lideres evitam
assumir suas responsabilidades, se ausentam, e procuram nao tomar decisfes. Acreditam que
os liderados podem ser deixados sozinhos para realizar suas tarefas, assim como, se auto

motivam.

O lider que lanca o desafio apela ao senso de responsabilidade, valores, desejos, aptiddes e
habilidades ou outros fatores do comportamento dos liderados. Lideres que desejam enfatizar
o contetido moral de sua tarefa, em qualquer contexto, usam palavras como missdo, visao,
compromisso e comprometimento (MAXIMIANO, 2000, p. 335).

Conforme Araujo (2006), a caracteristica predominante deste lider, € que um elemento
do grupo de trabalhadores somente intervém quando é solicitado. Porém ele ndo levanta os

problemas, ndo decide, nem delega as tarefas, apenas fornece informagdes.
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2.3.4 Lideranca situacional

Segundo Maximiano (2007), a teoria situacional, desenvolvida por Hersev e
Blanchard, foi criada para estabelecer que ndo existe a melhor forma de lideranca, porém
existem as formas de lideranga que melhor se adequam ao ambiente em questdo. Sendo

considerados pontos fortes desta teoria, a importancia da competéncia e da lideranca.

O lider deve agir conforme cada situacdo e considerar o que ela exige, analisando a
maturidade do grupo ou individuo antes de executar as tarefas, sendo que a maturidade deve
ser avaliada conforme experiéncias anteriores do liderado e os fatores motivacionais também

sdo considerados importantes na lideranca situacional, conforme Hersey e Blanchard (1986).

Quadro 3- Demonstrativo dos graus de influéncia na lideranca
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MATURIDADE DOS LIDERADOS

Fonte: Hersey e Blanchard (1986).

O modelo de lideranca situacional, segundo Chiavenato (2015), proporciona a ideia de
que ndo existe apenas um ou o melhor estilo de lideranca, porém existem diversos estilos de
lideranca, adequados as possiveis situacdes que podem ocorrer na lideranca de dentro das

organizagoes.
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A teoria destaca os liderados, pois eles que refletem a realidade da convivéncia com o
lider, refletindo se aceitam ou rejeitam o lider.
O conceito apresenta as dimensdes de lideranca: “comportamento de tarefa” e
“relacionamentos”, combinando-as com quatro comportamentos de lider:
- narrar (tarefa alta, relacionamento baixo) — comportamento diretivo;
- vender (tarefa alta, relacionamento alto);

- participar (tarefa alta, relacionamento alto);
- delegar (tarefa baixa, relacionamento baixo) (FRANGCA, 2005, p. 64).

2.3.5 Lideranca carismatica

O modelo de lideranca carismatica analisa com enfoque no estilo de motivacdo do
lider. Sendo que o lider carismatico tem atribuicGes muito humanas, por ser inspirador,

transformador, revolucionarios e um agente de mudancas, segundo Maximiano (2012).

Segundo Chiavenato (2014), a lideranca carismatica estd relacionada com as
habilidades de cada lider, pois é através destas habilidades que o lider pode conseguir um
melhor desempenho de seus seguidores. O carisma é oriundo de caracteristicas marcantes de
algumas pessoas, que se destacam por seu magnetismo e algumas caracteristicas marcantes,

como a de influenciar pessoas.

Os seguidores de um lider carisméatico conferem a ele o papel de herdi, pois “os
carismaticos tém uma visdo, estdo dispostos a correr riscos por esta visdo, sdo sensiveis tanto
as limitagdes ambientais como as necessidades de seus liderados”. O lider carismatico
apresenta uma visdo atrativa de futuro e transmite confianca para seus seguidores (ROBBINS,
2002, p. 317).

2.3.5 Lideranca transacional

Na teoria transacional, o lider procura atender as necessidades primarias de seus
subordinados, através da oferta de recompensas ou até ameacas, assim imp0e a realizacdo das
metas propostas pela organizacdo, entre os meios utilizados pelo lider, estdo os aumentos
salariais, promogdes, livre-arbitrio no uso do tempo, também o atendimento as diversas

solicitacOes de trocas de cargos, funcdes ou projetos, segundo Maximiniano (2012).

Segundo Franga (2005), esse processo de lideranga transacional ocorre devido as

ligagBes que existem entre os lideres e liderados. Sendo que este lider guia seus subordinados
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e orienta em relacdo as metas, faz as devidas exigéncias quantos aos papéis e tarefas a ser

mutuamente realizados.

Segundo Bergamini (2009), os lideres transacionais, sé@o considerados menos eficazes,
pois o vinculo entre lider e subordinado s6 persiste enquanto existir interesse diante de suas

trocas, pois sdo elas os artificios utilizados pelos lideres para alcangar as metas.

Na lideranca transacional, os lideres sdo responsaveis por conduzir e também motivar
os liderados, a fim de alcancar as metas estabelecidas pela organizacdo, segundo Robbins
(2005).

2.3.6 Lideranca transformacional

A teoria transformacional é considerada diferente da transacional por muitos autores
pelo fato de que cada uma atua sob um interesse diferente. A lideranca transacional enfatiza
comportamentos a¢do-recompensa, ja a transformacional, preocupa-se com o comportamento,
estimulos, motivacdo, atitude, inspiracdo, entre outros. Sendo assim, a lideranca
transformacional € reconhecida por ser mais duradoura, pois procura atribuir suas prioridades,

em beneficio aos seus liderados, segundo Bergamini (2009).

Segundo Wright (2000), a lideranca transformacional, tem como principal efeito
provocar a motivacdo aos liderados, assim esperam alcancar melhores resultados, acreditando
que o liderado faca muito mais e passando a ele mais autoconfianga e permitindo que o

mesmo aprimore as habilidades dentro da organizacéo.

Os lideres transformacionais se preocupam com o desenvolvimento de cada membro
liderado, procuram conduzir a visdo de seus seguidores, inspirando-os ao melhor

desempenho, com o objetivo de atingir as metas de todo a equipe, segundo Robbins (2002).

2.3.7 Lideranca visionaria

Com alguns conceitos em comum com a teoria da lideranca carismética, a lideranca
visionaria, além de apontar como caracteristica importante o carisma, traz ideias com visdo
para o futuro, mais realista, procurando atrair seus seguidores com metas bem claras, e uma

visdo de futuro da organizacao, segundo Barbieri (2016).
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Segundo Robbins (2002, p. 320), a lideranca visionaria “¢é a capacidade de criar e articular
uma visdo de futuro realista, atraente ¢ acreditavel para a organiza¢dao”. Esse modelo de
lideranca auxilia as organizacdes a ter uma imagem mais real de sua estrutura e pode ser

capaz de trazer novas oportunidades desafiadoras.

Um lider visionario é aquele que busca se atualizar e reciclar para pensar no que fez no
que vai fazer, e avaliar a melhor escolha. Sua visao é voltada para o futuro, considerando o

mercado interno e externo.

Completando a afirmacéo:

Cada vez mais, a visdo estd constituindo um ingrediente essencial para a lideranca
eficaz. O termo visdo é utilizado para descrever um claro sentido do futuro e a
compreensdo das agdes necessarias para alcanga-lo com sucesso. A viséo representa
0 destino que se pretende transformar em realidade (CHIAVENATO, 2004, p. 167).

2.3.8 Lideranca servidora

A lideranca servidora procura de uma forma criativa manter os relacionamentos,
propondo um trabalho em equipe, desenvolvendo vinculos, fazendo com que as pessoas
trabalhem de fato em um grupo, unidas por um ideal de interesses em comum, propondo a
ideia de que todos ganham com essa maneira de pensar e agir, segundo Oliveira, Marinho
(2006).

Segundo os autores McGee-Cooper e Trammell (apud Marinho, 2005), entre algumas

caracteristicas da lideranca servidor, estdo:

Ouvir sem julgar: caracteriza a importancia da participacdo da opinido dos membros
que compdem a equipe, cabendo ao lider ouvir as opiniBes, ideias, sugestdes e também os

problemas, buscando conjuntamente as solugdes mais adequadas.

a) Autenticidade: é a capacidade de o lider aceitar suas falhas, concertar elas e
trabalhar com o auxilio de sua equipe uma solucdo para que as falhas ndo se
repitam e que o0 sucesso seja alcangado. Desta maneira, a equipe adquire uma maior
confiangca e seguranga para contribuir para o crescimento da organizagdo e seus

projetos;
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b) Estabelecer uma comunidade: o lider precisa apreciar sua equipe e valorizar cada
membro, criando um bom ambiente de trabalho, com um clima familiar,
preocupando-se ndo apenas com a lucratividade da empresa, mas sim, considerando

as necessidades e questdes emocionais de seus liderados;

c) Dividir o poder e buscar o desenvolvimento humano: o liderado enxerga o lider
como alguém com maior experiéncia, porém ele também exerce fungoes
importantes e precisar tomar a frente, e isso acontece porque o lider divide as
funcBes dentro de sua equipe e utiliza ferramentas para desenvolver as habilidades
dos membros que a compdem, através de oportunidades e propostas de desafios

para os liderados mostrarem suas capacidades de fazer parte da equipe.

Segundo Hunter (2004), o lider servidor tem habilidades e consegue identificar e ir em
busca de suas necessidades, e também tem a capacidade de influenciar os outros quanto ao
auxilio para a conquista dessas necessidades. Hunter descreve que ser lider ndo é 0 mesmo
que ser “chefe”, pois um lider deve ter uma visdo servidora, com um bom relacionamento,

pois a lideranca servidora pode ser muito positiva e alcancar um excelente desempenho.

Completando a visao de lideranca servidora, cita:

Levei quase uma vida inteira para aprender esta grande verdade: tudo na vida gira
em torno dos relacionamentos — com Deus, conosco, com 0s outros. Isso é
especialmente verdadeiro nos negocios, porque sem pessoas ndo ha negdcios.
Familiares saudaveis, times saudaveis, igrejas saudaveis e até vidas saudaveis falam
de relacionamento saudaveis. Os lideres verdadeiramente grandes tém essa
capacidade de construir relacionamentos saudaveis (HUNTER, 2004, p. 35).

2.4 Influéncia dos estilos de lideranca

Segundo Gracioso (2009), o ato de liderar esta ligado a capacidade de influenciar as
pessoas, inspirando a equipe a desempenhar as atividades voluntariamente, ou propondo
objetivos para sua equipe. Também lembra que o lider da atualidade ndo deve ter
comprometimento apenas com a empresa, e deve pensar no bem comum, na responsabilidade

social e ambiental.

Completando sobre a responsabilidade do lider:
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Ao lider, cabe envolver e conquistar o0 comprometimento da equipe com seu plano
de trabalho, estabelecer metas validas, aceitar e delegar responsabilidades, facilitar a
comunicacdo e dar apoio, orientacdo e assisténcia aos participantes. Também estdo
sob sua alcada a tomada de decisdes e a implantagdo de melhorias (GRACIOSO,
2009, p. 82).

O lider precisa de liderados para realizar metas, ou vice e versa, SO & possivel a
lideranca quando existem liderados que aceitam serem influenciados por algum motivo, seja
ele qual for. Segundo Motta (1997):

A capacidade que um individuo possui de influenciar alguém ou um grupo de pessoas
significa uma forga psicoldgica, onde um age de modo a modificar o comportamento de outro

de modo intencional, essa influéncia envolve poder e autoridade, alterando assim o modo de
agir do influenciado (MOTTA, 1997, p. 206).

O ambiente criado pelo lider favorece esse processo sendo essencial para que o
liderado desempenhe seu trabalho da melhor forma possivel de forma a atingir o objetivo
proposto pelo lider. Criar a sensacao de espaco proprio se trata de uma técnica para o liderado

desenvolver como também se sentir auto realizado ao mesmo tempo.

2.5 Micro e pequenas empresas

N&o ha um unico critério para definir micro ou pequenas empresas, pois elas podem
ser classificadas através de fatores como a quantidade de empregados contratados ou pelo
faturamento da empresa. Além do Brasil, os outros paises do mundo também consideram
fatores diferentes para definir micro ou pequenas empresas, segundo Lemes Junior e Pisa
(2010).

Segundo o SEBRAE (2016), a Lei Geral que contém os critérios que determinam a
identificacdo de cada estilo de empresa, a Microempresa é considerada como uma sociedade
juridica, simples, que deve estar devidamente registrada nos 6rgdos competentes, quando sua
receita bruta anual for igual ou inferior a R$ 360.000,00 (trezentos e sessenta mil reais). Ja a
pequena empresa, é aquela que possui receita bruta anual superior a R$ 360.000,00 (trezentos
e sessenta mil reais) e igual ou inferior a R$ 3.600.000,00 (trés milhdes e seiscentos mil

reais).

As micro e pequenas empresas, na inddstria, comércio ou servicos, sdo as maiores
geradoras de riquezas no comércio do Brasil, segundo dados de pesquisa do IBGE (2012),
corresponde a 53,4% do PIB.
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2.6 Defini¢éo de empresa familiar

Segundo Donnelley apud Lodi (1998), em sua publicacdo, uma empresa familiar é
aquela que possui elos familiares por pelo menos duas gerac@es. Sendo assim, a sucessao da

direcdo das empresas deve estar aliada ao fator hereditéario.

Bernhoeft (1991) classifica que aspecto que mais diferencia uma empresa familiar das
empresas ndo familiares € maneira como ela € administrada, e ndo somente por ter membros
da familia constituindo a sociedade. Considerando ainda mais importante a origem das e
empresas familiares, pois por trés delas existe uma historia ou um fundador que criou uma
ideia que deu certo, considerando que geralmente esse estilo de fundador, acredita no seu

plano e luta por ele solitariamente.

Completando a ideia de Bernhoeft (1991), segue algumas condi¢Bes que classificam

uma empresa como familiar:

a) as relacBes que existem entre os membros da familia que compdem a organizacéo,
serdo fatores determinantes no momento de delegar as fungfes num momento de

sucessao, ocupando na maioria das vezes cargos administrativos e gerenciais;

b) a cultura da empresa € formada levando em consideracdo os valores que a familia
agrega e inspira na sua forma de gerenciar, sendo que o membro da familia é
observado e serve de “exemplo”, para os demais, pois suas atitudes interferem na

reputacdo da empresa;

c) os familiares que atuam na organizacdo, mesmo que ela ndo esteja nas melhores
condig@es, continuam trabalhando dentro delas, buscando sua melhoria, antes de

decidir se véo fechar ela ou seguir novos rumos nos negocios.

Quando uma organizacdo possui a propriedade nas maos de uma familia, ela pode ser
considerada empresa familiar, pois eles poderdo dirigir e delegar suas funcdes e estratégias
dentro dela, conforme o ponto de vista da familia que esta a frente, segundo Casillas, Vazques
e Diaz (2007).
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2.6.1 Estrutura organizacional da empresa familiar

A estrutura organizacional das empresas familiares tem caracteristicas que visam
manter um equilibrio entre as responsabilidades e as autoridades dos executivos membros da
empresa, pois se 0 executivo € membro ou herdeiro da familia, pode sofrer resisténcias ao
delegar ou orientar a equipe, pois os empregados podem classificar sua atuagdo como
privilegiada, perante as suas posi¢fes. Essas organizacGes também precisam lidar com a
influéncia dos recursos humanos para alcancar todos seus objetivos, levando em consideragédo

as habilidades das pessoas que trabalhardo na empresa, segundo Oliveira (1999).
Adachi (2006) classifica a estrutura da empresa familiar, conforme sua composicao:

- Quando a empresa for composta por somente um dono, e este compor a primeira
geracdo, recebe a figura de fundador. Inicialmente, este fundador toma a iniciativa de
forma informal, arriscando seus investimentos na sua ideia, porém sem planejamento
formal. Quando ocorre o sucesso do negocio, o fundador precisa se adequar e
construir sua empresa ou sociedade, inserindo muitas vezes pessoas da familia no
negocio e se dedicando muito, com o controle das decisbes centralizado em suas
méos. Essa formacgdo de empresa, geralmente confunde ou mistura 0s recursos
pessoais com 0s da empresa, porém existe um espirito de dedicacdo muito grande,

assim como podem nascer os problemas de relacionamento familiar;

- Quando a empresa for composta por uma sociedade entre irmdos, o que geralmente
ocorre quando o fundador passa a sucessdo para os filhos, o controle da empresa
passa a ser divido entre eles. Sendo que o poder e a autoridade se limitam, pois, as
funcBes também precisam ser divididas entre os envolvidos, porém essas limitacoes

podem causar desentendimentos entre os membros, dentro e fora da organizacéo;

- As empresas entre parentes geralmente vem carregadas de aspectos diferentes, pois
cada membro vem com uma estrutura, habilidades e caracteristicas diferentes, sendo
que estes juntos, precisam conciliar os interesses da organizacao e o0s pessoais. Esse
tipo de formacéo, ocorre na maioria das vezes na terceira geragdo, quando a empresa

ja possui um legado histérico e também estabilidade financeira.
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2.6.2 Profissionalizagéo da empresa familiar

A profissionalizacdo, segundo Lodi (1998), € o procedimento utilizado nas empresas
familiares para assumir um novo processo, mais organizado, definindo praticas
administrativas, utilizando e cumprindo a legislacdo e até substituindo alguns métodos ao
contratar integrantes para equipe de trabalho.

Completando essa conceituacao, a profissionalizacdo provoca as seguintes alteracoes:

a) O sucesso em integrar profissionais familiares na Direcdo e na Geréncia da
Empresa;

b) O sucesso em adotar praticas administrativas mais racionais;

c) O sucesso em recorrer a consultoria e a assessoria externas para incorporar
sistemas de trabalho ja exitosos em empresas mais avangadas ou recomendados
nas universidades e nos centros de pesquisa (LODI, 1998, p. 25-26).

Casillas, Vazques e Diaz (2007) descrevem que, para a profissionalizacdo de uma empresa

familiar ocorrer, é necessario avaliar diversos pontos de vista importantes, como:

1) Para considerar uma empresa como profissionalizada, é necessario que ela tenha
uma estrutura bem estabelecida, buscando a qualidade de seus produtos, controle
financeiro, rentabilidade e boa produtividade, entre outros recursos, n&o

considerando critérios que envolvam os lagcos familiares, por exemplo;

2) Construir uma estrutura com objetivos a serem alcancados, utilizando ferramentas e
delegando o capital humano conforme as necessidades que a organizagdo exigir,
considerando as habilidades, formacdo e atitudes, orientacdo da formacdo,

capacitacdo profissional, aptidGes e atitudes dos empregados.

Segundo Adachi (2006, p. 122), profissionalizar uma empresa familiar, ndo € apenas
uma mudanga de atitudes e papeis entre familiares “ndo significa apenas o pais abolir o termo
filno na empresa e tratar o seu filho como “funcionario”, chamando-o pelo nome proprio”,
pois envolve a necessidade de adequar os cargos as pessoas com as habilidades pertinentes a
cada cargo, levando em consideragdo o nivel de escolaridade e experiéncia de trabalho. Uma
empresa familiar profissionalizada ndo contrata mais um colaborador apenas por ele ser

membro da familia.
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Conforme Leone (2005), a contratacdo de trabalhadores nas empresas familiares esta
diretamente relacionada com a escolha de trabalhadores da prépria familia, principalmente

nos periodos de abertura ou iniciais da empresa.

2.6.3 Lideranca na empresa familiar

A conceituacdo de empresa familiar pode ter diversas visdes, porém uma caracteristica
muito comum desse tipo de organizacdo € que os membros da familia que participam da
diregdo contribuem na tomada de decisdo, assim como na definicdo das estratégias da
empresa, segundo Adachi (2006).

Nas empresas familiares, geralmente o papel de lider esta nas médos da pessoa que
fundou a empresa ou de quem substituiu o fundador. Esse fundador, considerado
empreendedor, comumente tem habilidades para exercer a lideranga e energia para colocar
suas ideias e tomar iniciativas. A barreira surge quando é necessario o trabalho em equipes,
pois nesse momento podem surgir as dificuldades e caréncias de competéncia para ter um
bom nivel de comunicacdo com os subordinados, tornando-se muitas vezes um lider
autocrata, que ndo investe espago para criticas e sugestdes perante sua equipe, assim como
ndo investe na exceléncia dos seus subordinados, segundo Najjar (2011).

Segundo Grzybovski e Tedesco (1998) o sistema utilizado pelas empresas familiar
estd baseado na lealdade e na submissdao. Também acreditam que liderancas ndo familiares
somente sdo selecionadas quando determinadas caracteristicas ou habilidades ndo compdem

nenhum membro da familia ou com algum grau de parentesco.

Bornholdt (2005, p. 63), cita a importancia da cultura, ao caracterizar a lideranca em
empresas familiares, pois acredita que os lideres tém a funcdo e capacidade de criar uma
cultura forte e coesa dentro da organizacdo. Um lider bem preparado precisa ter a habilidade
de identificar a melhor maneira de trabalhar com a sua equipe, adaptando-se ou intervindo na
cultura que existe na organizacdo “Liderar ndo significa “mandar”, mas sim “co-mandar”, e

isso depende da habilidade de trabalhar em equipe. ”

Completando essa colocacdo, seguem as caracteristicas para assumir um papel de

lideranca na empresa familiar:
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a) Vontade: motivar os membros da equipe, diminuindo a influéncia negativa da

sociedade;

b) Forca emocional: ao lidar com uma equipe composta por pessoas ja conhecidas, o
lider precisa ter uma boa estrutura emocional e passar seguranca em suas atitudes e

tomadas de decisédo;

c) Visdo: enxergar além do que mostra a produtividade e feedback de terceiros, o lider
considera diversos aspectos que envolvem sua equipe, tanto habilidades, como fatores

emocionais envolvidos;

d) Perspicacia: um lider tem a necessidade de conseguir separar sua ligacdo
profissional, com a ligacdo familiar que existe fora da empresa, caso almeje sucesso

no alcance dos objetivos.

2.6.4 Lideranca e sucessdo na empresa familiar

A sucessdo na empresa familiar, é o processo de passar a poder do fundador nas méaos de um
sucessor. Completando a frase, Leone (1991, p. 245), afirma que sucessao é:

E o rito de transferéncia de poder e capital entre a geragio que atualmente dirige e a que vira a dirigir,
esta transferéncia podera acontecer de forma gradativa e planejada ou de forma repentina por ocasiao
de morte ou doenga do fundador da organizacéo. (1991, p. 245).

Segundo Bornholdt (2005) para que a sucessdo seja de sucesso € necessario distinguir
o perfil do fundador com o sucessor, mesmo que o desejo do fundador seja manter 0 mesmo
perfil de origem. Esta diferenca é importante para o sucesso do negdcio, pois as necessidades
do mercado na época do fundador eram diferentes das do sucessor, sendo assim, para
empreender, ele precisar realizar mudancgas.

A transicdo para sucessao pode gerar conflitos, conforme Lodi (1998), esses conflitos
sdo referentes aos problemas estruturais das familias envolvidas, que podem ser de anos.
Algumas organizacGes familiares falem quando ndo ha preparo suficiente, ou quando as
atitudes e falta de preparo dos membros da familia para lidar com esta situagédo, ocorrendo a
dilapidacdo do patrimonio.
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2.7 Definicéo de empresa/organizacao

Empresa € uma organizacao juridica que envolve fatores de producédo, desenvolvendo
alguma atividade especifica, com o objetivo de atingir lucro. Podem ser empresas comerciais,
empresas industrias, de prestacdo de servigos ou mista. Porém qualquer uma delas deve atuar
na legalidade, estar registradas em 6rgdos como, Junta Comercial do Estado, Secretaria da
Receita Federal, Prefeitura e Secretaria da Fazenda do Estado a qual pertence, segundo
Castiglioni e Tancredi (2014).

A organizacdo é representada por crencas, valores e percepcdes, as quais compdem a
maneira de atuar da empresa, formando uma personalidade empresarial, segundo Oliveira
(1999).

Segundo Chiavenato (2005), uma organizacdo € uma unidade composta por duas ou
mais pessoas, formando um conjunto que atua unido, através da distribuicdo de suas tarefas,

com a intencdo de juntos alcancar os propositos defendidos pela organizacao.

Ja para Cassarro (1999), empresa é considerada uma entidade juridica, com obrigacéao
de apresentar lucro, e que o lucro por ela alcancado deve ser suficiente para expandir a

empresa e atender as necessidades sociais envolvidas.

2.8 Lideranca e 0s géneros

O papel da lideranca pode ser exercido tanto por homens como por mulheres. Género,
segundo Scott (1997), sdo as diferencas sexuais que existem, porém organizadas e
relacionadas aos fatores sociais. Por muitas vezes encontra-se leituras que indicam que o
papel feminino esta somente atrelado aos cuidados do lar e que 0 homem € o responsavel pelo

sustento da familia, pois é ele quem trabalha fora de casa e recebe pelo seu trabalho.

No século XIX, as teorias de lideranca utilizavam as caracteristicas masculinas para
definir um lider, porem com as diversas evolugdes historicas envolvendo também a luta da
mulher pelo seu espagco na sociedade, a mulher foi aceita dentro das organizagdes, assim

como ocupando cargos de lideranga, conforme Fischer (2001).
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A mulher estd se inserindo cada vez mais ao mercado de trabalho, além disso,
ocupando cargos mais estratégicos, como a gestdo de empresas ou setores dela. Segundo
dados do IBGE (Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica), em 2010, a taxa de atividade
das mulheres era de 54,6% enquanto que a dos homens era de 75,7%. As diferencas entre
homens e mulheres ja diminuiram bastante com o passar dos anos, porém os homens ainda
compdem a maioria taxa de trabalhadores ativos. A variagdo entre mulheres e homens, ainda

que grande, reduziu nos Gltimos dez anos.

Segundos os dados do IBGE, as mulheres formalmente ocupadas tém maior
escolaridade, pois 19,2% delas tém o superior completo, j& entre os homens, apenas 11,5%.
Porém o fator que ainda gera bastante disparidade entre homens e mulheres, é a taxa de
rendimentos, pois o rendimento médio das mulheres equivale a 67,7% do rendimento dos

homens. Sendo assim, a mulher recebe menos que o homem, considerando todas as areas.

O papel da lideranga pode ser exercido tanto por homens como por mulheres. Mas,
segundo Eagly e Karau (2013), o lider masculino é mais pragmatico, autoconfiante e sabe
delegar. Ja as mulheres, segundo Robbins (2000), quando estdo ocupando uma posi¢cdo mais
dominada pelo sexo masculino, por exemplo a lideranca, exercem a lideranca de forma mais

autocratica, abandonando suas caracteristicas expressivamente mais femininas.

Segundo Korabik e Ayman apud Santos (2013), quando se trata de géneros e
lideranca, o foco deve estar nas caracteristicas internas do lider, considerando a
instrumentalidade, masculinidade, negdcio, expressividade, feminilidade e comunhdo, pois
essas caracteristicas afetam na escolha do estilo de lideranca, nos comportamentos e

resultados que esse lider pode assumir.

No Brasil, segundo dados da pesquisa do IBGE (2012) que avaliou a populacéo
economicamente ativa, foi registrado que 4,9% dos homens ocupam cargo de direcdo e as
mulheres, 3,8%. Em numeros absolutos os percentuais se traduzem em 2.645 milhdes (em
54.078 milhdes) de homens e 1.515 milhdes (em 39.415 milhdes) de mulheres que
compunham a populacao brasileira daquele ano (IBGE, 2016).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente capitulo aborda a classificacdo da pesquisa quanto aos objetivos, quanto a
sua forma de abordagem e ainda apresenta os procedimentos técnicos que foram adotados na

coleta de dados.

3.1 Definic@o da pesquisa quanto aos seus objetivos

A presente pesquisa pode ser classificada como uma pesquisa descritiva, pois pretende
identificar caracteristicas de lideranga em um grupo de empresas e verificar relacdes entre 0s
dados coletados. De acordo com Vergara (2000), este € o tipo de pesquisa que pretende expor
ao autor, caracteristicas da populacdo ou fato estudado, permitindo a relacGes entre os dados

encontrados, segundo Vergara (2000).

Conforme Gil (1991), as pesquisas descritivas ndo apenas levantam caracteristicas,
mas pretendem identificar as relagdes que existem entre os dados coletados e também definir

a sua natureza.

A pesquisa descritiva supde que o0 autor da pesquisa tenha um conhecimento prévio
sobre o assunto, buscando realizar uma formulacdo prévia de hipéteses, definindo claramente

0 que, gquando, onde, por que e como sera realizada a pesquisa, segundo Malhotra (2012).

Lakatos e Marconi (2001) contribuem com as colocacgdes acima, pois afirmam que a
pesquisa descritiva € uma modalidade que pretende descrever, analisar e verificar as relagdes
gue existem entre os dados coletados, podendo utilizar ela para formular hipdteses ou para a

criacdo de metodo avaliativo.
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3.2 Definicdo da natureza da sua abordagem

Com relacdo a forma de abordagem do problema, a pesquisa foi do tipo quantitativa,
pois segundo Malhotra (2012), através dela é possivel fazer o levantamento e descrever as
caracteristicas mais importantes do tema estudado e criando relagbes com as variaveis
encontradas na pesquisa. Essa pesquisa também é considerada mais formal e através dela foi

possivel levantar maior nimero de dados e respondentes.

3.3 Definicdo da pesquisa quanto aos procedimentos técnicos

3.3.1 Pesquisa bibliogréafica

O presente trabalho apresenta referenciais sobre os estilos de liderancas existentes,
enfatizando mais os estilos utilizados para a pesquisa. As referéncias foram retiradas de livros

e artigos e o questionario baseado em uma pesquisa ja realizada em artigo.

As fontes bibliograficas, segundo Gil (2012), fornecem uma gama de fendmenos
muito grande, e sdo obtidas através de materiais anteriormente publicados, apresentando a

visdo de outros autores, assim como posicOes diferentes sobre determinado assunto.

O conhecimento cientifico é objetivo, metddico, passivel de demonstracdo e
comprovagdo. Utilizado para conceituar uma realidade, enriquecendo-a, e verificando sua
veracidade, através do conhecimento publico que traz sobre determinado tema ou assunto,

segundo Fonseca (2002).

3.3.2 Levantamento ou Survey

A coleta de dados foi baseada na pesquisa survey, pois Tripodi, Fellin e Meyer, apud
Benevides (2010) apontam que esse estilo de pesquisa tende a descrever com exatiddo
determinadas caracteristicas esperadas ao aplicar a pesquisa a populacao de interesse.

Com a finalidade de coletar informacOes e responder aos objetivos propostos no
trabalho foi utilizado e adaptado de Datsch e Cyrne (2015), um questionario estruturado, que
solicitou alguns dados demograficos dos respondentes e em seguida foi composto por
perguntas fechadas, de multipla escolha, aplicado nas empresas escolhidas.
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O questionério abordou diversas questdes sobre conhecimentos, habilidades e atitudes
dos lideres, sendo que através dele, tanto o lider, como o liderado escolheria as opg¢des que
mais se assemelham ao estilo de lideranca. Havendo entdo a auto avaliacdo do lider e a

avaliacdo do liderado quanto ao seu lider.

Segundo Malhotra (2001), o questionario consiste em uma técnica composta por
perguntas escritas ou verbais, que devem ser respondidas, com o0 a intencdo obter informacdes

dos respondentes sobre determinado tema.

A intencdo desta pesquisa, atraves do uso do questionario, foi descobrir entre os estilos
de lideranca democratico, autocratico, liberal e situacional qual estilo é predominante, e
comparar as informagdes encontradas sobre os estilos em empresas familiares e néo

familiares.

3.4 Unidade de analise/populacéo alvo

Neste estudo, a unidade de analise foram 10 micro e pequenas empresas da cidade de
Lajeado, sendo 5 familiares e 5 ndo familiares. A populacdo alvo foram todos os lideres e

liderados destas empresas.

Desta populagdo foi extraida uma amostra ndo probabilistica, obtendo resultados de 20
lideres de empresas familiares, 20 lideres de empresas ndo familiares, 50 liderados de

empresas familiares e 50 liderados de empresas ndo familiares.

Para que fosse possivel realizar comparativos, as empresas selecionadas para esta
amostra ndo probabilistica por conveniéncia, se enquadram como micro e pequenas empresas,
do ramo da industria. Neste trabalho, as industrias que fizeram parte da pesquisa sdo do ramo
alimenticio, de mdveis e esquadrias, artefatos de cimento, eletrénicos, produtos quimicos e

plasticos.

3.5 Coleta de dados

O questionario foi dividido em dois blocos, no Bloco | foram realizadas questfes para

obter dados do perfil do respondente, ja o Bloco Il foi composto por 13 questdes objetivas,
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referentes aos estilos de lideranca que foram escolhidos para estudo nesta pesquisa,
Democratico, Autocratico, Liberal e Situacional.

Foram elaborados 2 questionarios, um direcionando as perguntas para o lider e o outro
para o liderado. As perguntas do Bloco | eram iguais para os lideres e liderados, pois
solicitavam dados do perfil do respondente, porém o Bloco Il, foi composto por um
questionario objetivo. Através do questionario foi possivel verificar o estilo de lideranca mais
evidente na visdo do lider e do liderado. Nestas questdes do Bloco Il, cada pergunta tinha
alternativas A, B, C ou D, sendo que a maioria das respostas A, o respondente seria
enquadrado como Lider Autocrético, maioria B, Lider Democréatico, maioria C, Lider Liberal

ou maioria D, Lider Situacional.

Antes de iniciar a aplicacdo do questionario na amostra estabelecida, 0 mesmo passou
por um pré-teste. Segundo Vergara (2015), o pré-teste é realizado que sujeitos que vao fazer
parte da amostra, e a intencdo de realizar o pré-teste é avaliar a pertinéncia do instrumento

desenvolvido, ja que ele sera ferramenta para coleta de dados.

O pré-teste do instrumento de coleta, foi aplicado a 4 lideres e 10 liderados de uma
empresa familiar. Como o teste ndo apresentou duvidas e os questionarios foram respondidos

adequadamente, os resultados obtidos fizeram parte da amostra deste trabalho.

Os entrevistados foram escolhidos de forma aleatéria dentro das organizacGes
familiares e ndo familiares selecionadas. Os questionarios foram entregues pessoalmente nas
empresas, porém a prépria empresa ficou responsavel pela distribuicdo dos questionarios.
Foram entregues para 4 lideres e 10 liderados dentro de suas empresas, e nas empresas nao
familiares também foram entregues para 4 lideres e distribuidos para 10 liderados de cada

uma.

Considerou-se, neste estudo, empresa familiar como sendo uma organizacao
empresarial administrada e constituida por membros da familia, considerando que por tras

delas existe um fundador e uma historia, baseado na ideia de Bernhoeft (1991).

O primeiro contato com as empresas foi telefénico, porém ndo havendo retorno, foram
realizadas visitas as empresas, afim de obter respondentes para a pesquisa. Os questionarios

foram entregues nas empresas que aceitaram responder, e retirados com data pré-agendada,
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fornecendo um prazo para pudesse ser aplicada individualmente para cada respondente, a fim

de obter todas questdes respondidas.

3.6 Analise de dados

Atraveés da anélise de dados, foi possivel classificar as informacdes coletadas. Segundo
Barros, Lehfeld (1990) o pesquisador deve explicar os principais elementos e correlacionar

eles com os dados coletados, a fim de responder os objetivos do estudo.

Segundo Strauss, Corbin (2008), através das amostragens encontradas, o autor procura
os fatos mais representativos e relevantes ao estudo, procurando sempre responder o problema

de pesquisa.

Através da pesquisa guantitativa, a forma como é composta a amostra e a quantidade
de informacdes coletadas é importante para alcancar os resultados almejados, segundo
Malhotra (2001).

Segundo Malhotra (2012), através da utilizacdo da frequéncia, € possivel alcancar uma

contagem do nimero de respostas, associando-os com outros valores distintos da variavel.

A média é uma das medidas mais utilizadas, pois através dela é possivel estimar a
média, assim que os dados foram coletados, por meio de escala de intervalos ou de razdo. Os
dados coletados necessitam apresentar uma tendéncia centralizada, fazendo com que as

respostas estejam espalhadas em torno da média, segundo Malhotra (2012).

Além dos dados obtidos através dos questionarios respondidos, foram utilizadas
bibliografias adequadas ao conteddo em estudo para a analise e interpretacdo dos dados
encontrados. Os resultados dos questionarios serdo analisados e comparados através de

gréficos.
3.7 Limitagbes do método
Conforme Vergara (2007), todo o método tem possibilidades e também suas

limitacdes, e é importante relaciona-las, justificando qual é o método mais adequado aos

objetivos de pesquisa propostos no estudo.
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Como a entrevista foi através de questionario, podem ocorrer interpretacfes variadas
por parte dos respondentes, outro fator que pode implicar nos resultados é 0 momento pessoal
que o entrevistado esta vivenciando na ocasido da pesquisa, podendo este ponto de vista ser

diferente em outro periodo de vida da pessoa entrevistada.

Entre os estilos de lideranca existentes e apresentados neste trabalho, foram escolhidos
para pesquisa e anélise apenas 4 estilos, Democratico, Autocrético, liberal e Situacional, pois
foram os estilos que apresentaram mais estudos, material tedrico e ainda sdo 0s mais

utilizados e evidentes.

Neste estudo, as informagdes obtidas serdo restritas apenas aos respondentes da
pesquisa, pois a forma de amostra selecionada foi a ndo probabilistica, 0 que ndo permite

fazer generalizac6es para toda populagéo.
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4 CARACTERISTICAS DO AMBIENTE DE PESQUISA

Neste capitulo apresentam-se as caracteristicas do ambiente de pesquisa, que foi
realizada com lideres e liderados de 5 empresas familiares e 5 ndo familiares da cidade de
Lajeado-RS.

Segundo dados oficiais do Censo Demografico do IBGE de 2010, a estimativa de
populacdo do municipio em 2016 era 79.172 mil pessoas e segundo senso de 2014, mais da
metade da populacdo esta empregada. Sendo que em 2014, o municipio era composto por
5.427 empresas (FEE, 2017; IBGE, 2016).

O municipio esta situado no Vale do Taquari, as margens do Rio Taquari. Lajeado tem
uma economia muito diversificada, em destaque estdo as industrias de alimentos e bebidas,
agroindustrias, moveis e esquadrias, assim como o setor de comércio e servicos também esta

muito desenvolvido.

Neste estudo foram selecionadas apenas industrias da cidade, escolhidas
aleatoriamente, considerando sua estrutura. As inddstrias pesquisadas foram de alimentos,

materiais eletrénicos, artefatos de cimento, moveis e esquadrias, quimica e plasticos.
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5 ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo sera apresentada a analise dos resultados encontrados atraves dos

questionarios aplicados, conforme a metodologia descrita no método do presente trabalho.

O objetivo deste trabalho foi identificar os estilos de lideranca predominantes nas
empresas familiares e ndo familiares das industrias pesquisadas de Lajeado-RS. Foram
respondidos 40 questionarios por lideres, sendo que 20 eram de empresas familiares e 0s
outros 20 de empresas ndo familiares. E também foram distribuidos 100 questionarios aos

liderados, sendo que destes, 50 de empresas familiares e 50 de empresas ndo familiares.

5.1 Identificacdo e caracteristicas dos entrevistados

O Gréfico 1 apresenta a distribuicdo dos lideres conforme o género.

Gréfico 1 - Género dos lideres respondentes

= MASCULINO

= FEMININO

Fonte: Elaborado pela autora.

Conforme os resultados apostados pelo Grafico 1, dos 40 lideres entrevistados, 62%

sdo do género masculino e 38% sdo do género feminino. Este dado demonstra que ainda
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prevalece a figura masculina nos cargos de lideranca. Um dos fatores que justifica a maior
namero de homens compondo o papel de lider é justamente a relagdo histéria construida, pois,
conforme Fischer (2001), ainda no século XIX o papel do lider era relacionado ao sexo
masculino, inclusive as caracteristicas masculinas eram dadas como atribuic6es de um lider. E
somente ap6s muitas lutas as mulheres conseguiram entrar no mercado de trabalho, assim

como exercer papeis como a lideranca.

Helen (2001), ainda no século XIX o papel do lider era relacionado ao sexo masculino,
inclusive as caracteristicas masculinas eram dadas como atribui¢bes de um lider. E somente
ap6s muitas lutas as mulheres conseguiram entrar no mercado de trabalho, assim como

exercer papeis como a lideranca.

Os dados do censo do IBGE de 2010 revelam gue o nimero de homens ativos no

mercado de trabalho ainda € superior aos de mulheres.

O Gréfico 2 faz a relacdo dos estilos de lideranca com o Grafico 1, que se refere ao

género dos respondentes.

Gréafico 2 — Género dos lideres em relacdo aos estilos de lideranca
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Fonte: Elaborado pela autora.

Conforme o Gréfico 2, que compara os estilos de lideranca democratico, autocratico,

liberal e situacional relacionando-os com o Gréfico 2, verificou-se que 56% dos homens se
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enquadram no estilo de lideranca democrético, 36% no estilo autocratico e apenas 4% tanto
no estilo liberal, quanto no situacional.

Sobre género feminino, o Grafico 2 apresentou que 73% das mulheres compdem o
estilo autocratico, 27% democratico e nenhuma apontou visao referente aos estilos liberal e

situacional.

Esta analise permite afirmar que os lideres do sexo masculino sdo mais democraticos
que as lideres do género feminino. O que pode explicar o0 motivo pelo qual a mulher é mais
autocratica que o homem, segundo Robbins (2000), é que as mulheres ocupando uma funcéo
mais dominada pelo género masculino tendem a exercer o papel de lider de maneira mais
autocrética, abandonando suas caracteristicas mais femininas, utilizando caracteristicas mais

masculinas.

Grafico 3 — Faixa etaria dos lideres e liderados

= MENOS DE 18 ANOS = ENTRE 18 E 25 ANOS ENTRE 26 E 30 ANOS

= ENTRE 31 E 35 ANOS = ENTRE 36 E 40 ANOS = ACIMA DOS 40 ANOS

Fonte: Elaborado pela autora.

A partir do Gréafico 3, que apresenta a faixa etaria dos lideres e liderados que
responderam a pesquisa, verificou-se que dos 140 resultados, 34% se enquadram na faixa
entre 26 e 30 anos, 22% entre 18 e 25 anos, 20% entre 31 e 35 anos, 17% entre 36 a 40 anos,
7% acima dos 40 anos e nenhum dos respondentes de idade inferior a 18 anos. Considerando

as informacOes deste gréafico, com a faixa etdria predominante de respondentes, podemos
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verificar que a maioria dos respondentes ja possuem um caminho profissional mais
experiente, afinal € composto por pessoas de 26 a 30 anos.

O Gréafico 4, apresenta a distribuicdo dos lideres de empresas familiares e nao
familiares, por faixa etaria. A faixa etaria predominante entre os lideres desta pesquisa € de 36
a 40 anos de idade, que compdem 33%. Seguida pela faixa entre 26 e 30 anos, resultando
27%. Sendo assim, através dos resultados obtidos, o cargo de liderangca é ocupado por

profissionais com uma maior maturidade e experiéncia, quanto a sua faixa etéaria.

Ja nas faixas etarias mais jovens, tiveram os seguintes percentuais: 25% entre 31 e 35
anos, 8% acima dos 40 anos, 7% entre 18 e 25 anos e nenhum lider com idade inferior a 18
anos. Através destes resultados, é visivel que pessoas mais novas ndo ocupam com tanta

incidéncia os cargos de lideranca.

Grafico 4 — Faixa etaria dos lideres

= MENOS DE 18 ANOS ®mENTRE 18 E 25 ANOS = ENTRE 26 E 30 ANOS
mENTRE 31 E 35 ANOS mENTRE 36 E 40 ANOS = ACIMA DOS 40 ANOS

Fonte: Elaborado pela autora.

O Gréfico 5, relaciona as faixas etéarias dos lideres (GRAFICO 4), com empresas

familiares e ndo familiares.
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Gréfico 5 — Comparativo faixa etaria dos lideres de empresas familiares e ndo familiares
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Fonte: Elaborado pela autora.

Conforme o Grafico 5, nas empresas familiares, a faixa etaria predominante é entre 26
e 30 anos, ja nas empresas nao familiares a faixa etaria predominante é entre 36 e 40 anos.
Atraves dessa relagdo, é visivel que nas empresas familiares as liderangas s&o compostas por

pessoas mais jovens que nas nao familiares.

O que pode justificar uma lideranca mais jovem nas empresas familiares é o nivel de
parentesco, pela insercdo de familiar para uma possivel sucessdo. E nas empresas nédo
familiares os lideres passam a ocupar a posicdo de lider com uma idade maior, ja que
possivelmente sdo avaliadas suas competéncias, habilidades e atitudes para ocupar a funcéo
de lider.
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Gréfico 6 — Formacdo dos respondentes, lideres e liderados

mENSINO FUNDAMENTAL INCOMPLETO m®mENSINO FUNDAMENTAL COMPLETO
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m POS-GRADUACAO INCOMPLETA m POS-GRADUACAO COMPLETA

Fonte: Elaborado pela autora.

O Gréfico 6, apresenta a o nivel de formacao dos lideres e liderados, das empresas
familiares e ndo familiares, que responderam ao questionario. Verificou-se que a maioria, que
é 44% desta andlise, possui 0 Ensino Médio Completo, e 22% da amostra é composto por
pessoas com Ensino Superior Incompleto. Analisando os dados, percebe-se que o nivel de

educacao entre os respondentes é elevado.

Gréfico 7 — Educacao dos lideres nas empresas familiares e ndo familiares
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m POS-GRADUACAO INCOMPLETA m POS-GRADUACAO COMPLETA

Fonte: Elaborado pela autora.
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No Gréfico 7, que mostra os niveis de formacao dos lideres da amostra, percebe-se que
a maioria dos lideres esta cursando o Ensino Superior, compondo o percentual de 43%. E a
segunda maior parte, composta por 35% dos lideres, tém a formacdo do Ensino Médio
completo. Sendo assim, a busca por novos conhecimentos € bem evidente entre os lideres, ja

que a maioria esta cursando o Ensino Superior.

Gréafico 8 — Comparativo formacdo dos lideres empresa familiar e ndo familiar
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Fonte: Elaborado pela autora.

Através do Gréfico 8, que relaciona o nivel de formacdo dos lideres (Gréfico 7) nas
empresas familiares e ndo familiares. Realizando este comparativo, percebeu-se que tanto nas
empresas familiares quanto nas ndo familiares, a maioria dos lideres esta cursando o Ensino
Superior. Mas isto é mais acentuado nas empresas nao familiares, pois nelas 44% tem ensino
médio completo, em seguida 43% tem ensino superior incompleto, 12% ensino superior

completo e 1% pds-graduacdo completa.

J& na empresa familiar, 7% ensino médio incompleto, 35% ensino médio completo,

22% ensino superior incompleto e 8% ensino superior completo.



48

Gréfico 9 — Tempo de empresa dos lideres

mEMENOSDE1ANO m1A2ANOS m3A5ANOS m6A 10 ANOS =MAIS DE 10 ANOS

Fonte: Elaborado pela autora.

O Grafico 9 apresenta em percentuais o tempo de empresa dos lideres. A maioria dos
lideres, mais precisamente 45% da amostra tem de 3 a 5 anos de empresa, seguido por 27%

que tem de 6 a 10 anos de empresa.

Dos lideres, 20% tem 1 a 2 anos de empresa, 8% mais de 10 anos e na amostra néo foi
encontrado nenhum lider com menos de 1 ano de empresa. Através dos resultados, percebeu-

se que a maioria dos lideres ndo esta ha tantos anos na empresa.
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Gréfico 10 — Comparativo entre tempo de empresa dos lideres das empresas familiares e ndo

familiares
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Fonte: Elaborado pela autora.

O Gréfico 10 relaciona o tempo de empresa dos lideres (GRAFICO 9) entre empresas
familiares e ndo familiares. Notou-se que nas empresas familiares, a maioria dos lideres tem

de 3 a5 anos de empresa e nas ndo familiares, tem 6 a 10 anos de empresa.

Gréfico 11- Ligacdo de parentesco dos lideres na empresa familiar
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Fonte: Elaborado pela autora.
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No Grafico 11, que se refere a ligagdo de parentesco nas empresas familiares, percebeu-se
entdo que 55% dos lideres ndo possuem ligacdo familiar com os proprietarios das empresas e
45% possuem ligacao familiar. Sendo assim, a é provavel que o vinculo familiar nédo seja fator

decisorio na delegacéo da funcéo de lideranca.

Justificando o resultado obtido no Gréafico 11, segundo Grzybovski e Tedesco (1998),
se nenhum membro da familia ou com algum grau de parentesco, possuir habilidades ou
caracteristicas necessarias para exercer a lideranca na empresa familiar, serdo selecionados

outros profissionais para compor a fungao de lider.

Gréafico 12 — Nivel de parentesco dos lideres das empresas familiares

56%

EFILHO ®IRMAO (A) ®PRIMO (A)

Fonte: Elaborado pela autora.

O Grafico 12, demonstra o nivel de parentesco encontrado no questionario entre o lider
respondente e proprietario da empresa familiar pesquisada. Dos 45% dos lideres de empresas
familiares que possuem grau de parentesco, enquadram-se como 56% primos, 33% filhos e
11% irmaos.

Segundo Lodi (1998), as estruturas que envolvem membros da familia podem gerar
alguns conflitos referentes aos problemas estruturais das familias, que podem ser de anos
atras. Algumas organizagdes familiares falem quando nédo ha preparo suficiente, ou quando as
atitudes e falta de preparo dos membros da familia para lidar com esta situacdo, ocorrendo a
dilapidacdo do patrimonio.
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5.2 Analise dos estilos de lideranca predominantes

Os lideres e liderados responderam a um questionario com questdes objetivas, sendo que
cada respondente marcou a questdo que mais se assemelha a sua percepgéo sobre lideranca.
No caso do lider, o questionario foi totalmente voltado para ele mesmo. Ja no caso dos
liderados, o questionario foi elaborado com a intencdo de verificar a visdo que tem sobre seus
lideres.

Os questionarios tinham 13 questdes, onde o respondente escolhia entre as alternativas A,
B, C ou D, sendo que a alternativa marcada mais vezes, corresponde ao estilo de lideranca
predominante. As questdes “A” equivalentes a lideranga democréatica, as questdes “B”
equivalentes a lideranca autocratica, as questdes “C” equivalentes a lideranga liberal e as

questdes “D” equivalentes a lideranga situacional.

Gréafico 13 — Estilo de lideranca predominante entre lideres e liderados

= DEMOCRATICO = AUTOCRATICO
LIBERAL = SITUACIONAL

Fonte: Elaborado pela autora.

O Grafico 13, mostra os resultados das questdes que identificavam o estilo de lideranca na
opinido dos lideres e liderados, de empresas familiares e ndo familiares. O estilo de lideranca
predominante nas empresas estudadas € o estilo autocratico, sendo este na opinido de 41% dos
respondentes. Seguido pelo estilo Democratico, com 31%. J& os estilos de lideranga Liberal e

Situacional foram menos predominantes nas empresas da amostra.
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Com a intengdo de justificar a predominancia do lider autocratico, conforme Minicucci
(1995) esse lider se caracteriza por tomar decisbes sem considerar a participacdo dos
subordinados, determina e repassa as tarefas de cada membro da organizacdo, também é ele

quem critica ou faz elogios.

Como os questionarios foram entregues separadamente em empresas familiares e ndo
familiares, foi possivel verificar qual estilo de lideranca predomina em cada uma delas, assim
como, se existem semelhancas e diferencas, para fazer esta relacdo, foram criados o Grafico
14 e Grafico 15:

Graéfico 14 - Estilo de lideranga predominante na empresa familiar

m DEMOCRATICO m AUTOCRATICO
m LIBERAL = SITUACIONAL

Fonte: Elaborado pela autora.

Gréfico 15 — Estilo de lideranca predominante na empresa ndo familiar

®mDEMOCRATICO mAUTOCRATICO mSITUACIONAL

Fonte: Elaborado pela autora.
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Conforme o Grafico 14 e Grafico 15, nas empresas familiares e ndo familiares o estilo
predominante na visdo dos lideres e liderados foi o autocratico, com a incidéncia de 63 % e
74%, respectivamente.

Sendo assim, conforme Grafico 15, nas empresas nao familiares o percentual de
lideres autocraticos € bem superior ao das respostas encontradas nos questionarios das
empresas familiares e na empresa familiar, o democréatico aparece mais.

Conforme os dados obtidos na amostra, os lideres possuem caracteristicas mais
evidentes do estilo de lideranga autocrético, tanto na empresa familiar (GRAFICO 14), como
na ndo familiar (GRAFICO 15), sendo assim, pode ser compreendido que seu comportamento
mais autoritério seja proveniente da posicdo em que ocupa na organizacdo ou em relacdo ao
tempo j4 integra a mesma, como apresentado no (GRAFICO 10), que evidencia que o lider de
empresa ndo familiar tem de 6 a 10 anos de empresa, supondo que a experiéncia de trabalho
possibilite a maneira autocratica de atuar como lider.

Jad no caso da empresa familiar, a explicacdo para maioria dos lideres serem
autocraticos, pode ser dada através da explicacdo de Grzybovski e Tedesco (1998), que dizem

que o sistema das empresas familiar estd baseado na lealdade e na submisséo.
Gréfico 16 — Comparativo do estilo de lideranca entre empresas familiares e ndo familiares
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Fonte: Elaborado pela autora.

Para comparar os estilos de lideranca nas empresas familiares e ndo familiares, na

visdo dos lideres e liderados foi elaborado o Gréfico 16. Apesar da semelhanca que ha no
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estilo de lideranca predominante nas empresas familiares e ndo familiares, que € o autocréatico
com 0s respectivos percentuais, 63% e 74%, percebeu-se que nas empresas familiares o estilo
de lideranca democréatico é mais evidente, com 26%, que nas ndo familiares que possuem um

percentual de 20%.

Utilizando a referéncia de Bornholdt (2005) para justificar a maior evidencia do estilo
autocratico nas empresas familiares, podemos relatar a importancia da cultura, pois conforme
0 autor, os lideres podem criar uma cultura forte dentro das empresas, e € o lider que vai

determinar a melhor maneira de trabalhar com a equipe.

E a colocacdo acima, pode ser complementada, em relacdo ao estilo de lideranca
predominante, com o pensamento de Aradjo (2006), pois o lider autocratico ou autoritario tem
0 papel de tomar decisdes no ambiente de trabalho, fixar as tarefas e determinar a maneira
como elas devem ser realizadas.

J& no estilo de lideranca democratico, o lider da empresa familiar é 26% e o lider da
ndo familiar € 20%, ou seja, menos democratico.

Nas empresas ndo familiares da amostra, ndo foi encontrado o estilo de lideranca
liberal. Nas empresas familiares mesmo que em pouca quantidade, 5% representam o estilo de
lideranca liberal, o que pode provocar mudancgas de comportamento dentro das empresas, pois
pode haver a transferéncia de autoridade para os liderados, conforme Maximiano (2000).

Sobre a lideranga situacional, que conforme Maximiano (2007) foi criada para
descrever que ndo existe um melhor estilo de lideranca, mas existem as formas de lideranca
gue melhor se adequam ao ambiente em questdo. Nesta pesquisa foram encontradas respostas
iguais tanto nas empresas familiares, quanto nas ndo familiares, representando 6% das

opinides.
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Grafico 17 — Estilo de liderancga na viséo do lider

= DEMOCRATICO mAUTOCRATICO mSITUACIONAL

Fonte: Elaborado pela autora.

Com o Gréfico 17, que mostra o estilo de lideranca na visdo do lider, da empresa
familiar e ndo familiar, verificou-se que 44% das opinides dos lideres, através dos
questionarios, classificam-se: 44% autocratico, 28% autocratico, 28% situacional, porém
nenhum lider do estilo de lideranca liberal.

A auséncia de lideres liberais, indica que maioria dos lideres assumem suas
responsabilidades, pois, segundo Robbins (2002), o estilo de lideranca liberal se refere a

lideres que se omitem e evitam tomar decisdes.

Gréfico 18 — Estilo de lideranca na visdo do liderado

= DEMOCRATICO m AUTOCRATICO
mLIBERAL m SITUACIONAL

Fonte: elaborado pela autora.

Conforme o Gréfico 18, que mostra os estilos de lideranca na visdo do liderado,
verificou-se que 40% dos liderados enxergam seus lideres no estilo autocratico, 32% estilo
democratico, 22% estilo situacional e 6% estilo liberal.
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Gréfico 19 — Comparativo estilo de lideranga predominante na visao do lider e do liderado

40 44%
35 o
30 2 Yo
0
25 409 28%
20
15 28% 22%
10
6%
5
0
DEMOCRATICO AUTOCRATICO LIBERAL SITUACIONAL

E LIDER ®mLIDERADO

Fonte: elaborado pela autora.

No Grafico 19, que faz um comparativo do estilo de lideranca na visdo do lider
(GRAFICO 17) e na viséo do liderado (GRAFICO 18), na empresa familiar e na empresa no
familiar o estilo de lideranga predominante na vis&o de lider e liderado é o autocratico. Porém
o liderado enxerga seu lider mais autocratico com 44%, enquanto o lider se enxerga
autocratico com 40%.

Outra verificacdo importante, é que o liderado enxerga que o lider € mais democratico
(32%), do que na visdo do lider que é (28%). Nenhum lider considerou-se do estilo liberal,
porém 6% dos liderados, enxerga seu lider com liberal. Sendo que, o lider do estilo liberal se
omite, deixando as responsabilidades nas méos dos liderados, deixando para tomar decisdes
no momento em que ocorrem, permitindo o acaso. Nessa forma de lideranga, existe a
tendéncia para maiores motivos para discussdes entre 0 grupo, provocando consequentemente

a ociosidade de tempo trabalhado, segundo Chiavenato (2004).
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6 CONSIDERACOES FINAIS

A lideranca atualmente € um dos fatores mais relevantes na busca por resultados
dentro das organizacdes, as quais cada vez mais se preocupam e buscam colocar em énfase as
pessoas e em seguida os resultados. Ao concluir o estudo, pode-se afirmar que os objetivos

propostos foram alcancados e o objetivo geral proposto no inicio do trabalho foi respondido.

Nesta pesquisa foram enfatizados os estilos de lideranga Democrético, Autocratico,
Liberal e Situacional e foi identificado que existem vis6es semelhantes e também algumas
diferencas nas empresas familiares e ndo familiares, entre os estilos de lideranca acima

citados.

Primeiramente foi verificado, através dos questionarios o perfil do lider, percebeu-se
gue o género masculino ainda é maioria assumindo a funcéo de lider dentro das empresas,
com um percentual alto de 62%, sendo assim, apesar de todas as conquistas da mulher, elas
ainda sdo minoria na ocupacdo dos cargos de lideranca nas empresas deste estudo. A faixa
etaria predominante entre os lideres respondentes é: 34% entre 26 e 30 anos na empresa
familiar e 33% entre 36 e 40 anos na empresa ndo familiar, percebendo-se que as liderancas

sdo ocupadas na maioria por pessoas com mais de 26 anos de idade.

Quanto a escolaridade, percebeu-se que tanto na empresa familiar, quanto na empresa
ndo familiar, entre lideres e liderados, a maioria esta cursando o ensino superior. E 0 tempo de
empresa dos lideres das empresas familiares classificou-se com 42% com idades entre 6 a 10

anos e nas ndo familiares, 52% dos lideres tem de 5 a 10 anos de empresa.

Nas empresas familiares 45% dos lideres tem relacdo de parentesco com oS
proprietarios/fundadores das empresas e 55% ndo possuem nenhum vinculo familiar, sendo

assim, a relacéo entre o nivel de parentesco ndo afeta na escolha da funcao do lider. Entre os
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lideres deste estudo, que possuem ralagdo de parentesco, percebeu-se que 56% sdo primos dos

fundadores da empresa.

A maior semelhanca fica evidente por empresas familiares e ndo familiares da amostra
terem a mesma opinido sobre o estilo de lideranca predominante, que € o Autocratico, que
ficou com um percentual muito acima dos outros estilos. Quanto aos outros estilos de
lideranca do estudo, os percentuais apresentados também sdo muito semelhantes, abrindo uma
excecdo apenas para o estilo de lideranca Liberal, pois este estilo apenas foi encontrado nas

respostas dos questionarios de empresas familiares.

Esta pesquisa além de verificar as semelhancas e diferencas dos estilos de lideranca
nas empresas familiares e ndo familiares, também indica a visdo do lider e do liderado sobre
os estilos de lideranca, trazendo nas respostas aspectos diferentes que existem nas suas formas

de considerar a lideranca.

O estilo predominante entre a visdo do lider e liderado ficou igual, ambos consideram
o estilo de lideranga Autocréatico, porém a diferenca evidente atraves das respostas é de que
nenhum lider ficou classificado como liberal, porém os liderados classificaram através de suas

respostas, que 6% dos lideres sdo do estilo Liberal.

Percebeu-se também que os lideres de empresas familiares sdo mais jovens que os das
empresas nao familiares, assim como, quanto a educacdo, o0 maior numero de lideres esta
cursando 0 ensino superior, sendo assim, € visivel que ha uma busca por qualificacdo, o que
pode com o tempo ser fator imprescindivel para a escolha de um lider. Quando consideramos
que lideres geralmente sdo escolhidos por tempo que ocupam o cargo ou por familiaridade,

esquecendo das caracteristicas que compde um lider.

N&o existe o melhor estilo de lideranca, porém, conclui-se que a lideranga exerce
papel fundamental, e que o estilo de lideranca adequado para organizacdo deve avaliar o fator
humano, habilidades técnicas e caracteristicas ou cultura da organizacdo. E este cuidado
deveria ser tomado ainda mais nas empresas ndo familiares, pois elas sdo maioria na

economia brasileira atual.

E diante do exposto, o estilo de lideranca que se sugere, é o situacional, pois ele é um

equilibrio, composto pelas caracteristicas que positivamente mais se destacam no estilo
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autocratico, democratico e liberal, podendo promover através deste estilo 0 sucesso nos
negdcios, através da boa gestdo de pessoas. E acredita-se que o primeiro passo para exercer
este estilo de lideranca é conhecendo os estilos que existem, em seguida buscar o
autoconhecimento. Sugere-se aos lideres que tem interesse de melhorar ainda mais seu
desempenho dentro das organizages, que utilizem o questionario em anexo como teste para
detectar seu estilo de lideranga e procure verificar se este esta de acordo com sua equipe e

também o que pode ser melhorado.

Conclui-se que existem semelhancas nos estilos de lideranca das empresas familiares e
ndo familiares, porém diferencas bem evidentes por conta de sua cultura e forma de origem
das organizagdes. E acredita-se que o estudo foi muito valido para todos os respondentes,
principalmente para os lideres, pois a promoveu a possibilidade de ampliar seus
conhecimentos a respeito da forma que atuam em suas liderancas e também repensar sobre

seu dia a dia.
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APENDICE A — Questionario direcionado ao lider

CENTRO UNIVERSITARIO UNIVATES
CURSO DE GRADUACAO
COMERCIO EXTERIOR

Larissa Maria Hickmann
Ms. Profé Cristina Marmitt

Peco que o questiondrio seja lido com atencdo e respondido de acordo com
suas percepc¢Oes. Sua participacéo é extremamente importante.

Lembramos que a pesquisa tem como objetivo identificar qual o estilo de
lideranca predominante dos gestores (lideres) das empresas que estardo respondendo este
questionario, analisando a sua propria percepcao, a percep¢do dos seus liderados e verificar se
héa relacao nas percepcdes de lideres e liderados.

O questionario é composto por treze (13) questdes, marque com (x), a resposta mais
adequada, conforme a sua opiniao.

Agradeco sua participacao.

BLOCO I: PERFIL DO RESPONDENTE

1) Géneor: ( ) Masculino () Feminino
2) Faixa Etaria: () Menos de 18 anos () Entre 18 e 25anos () Entre 26 e 30 anos
() Entre31e35anos ()Entre36e40anos () Acimados 40 anos

3) Formacao:

Ensino fundamental ( ) Completo ( ) Incompleto

Ensino médio ( ) Completo () Incompleto

Ensino Superior () Completo () Incompleto Qual Curso?...........ccccevveveeveieeiecienna,
Pds-graduacédo () Completa () Incompleta Qual area?...........cceovevevveveresesese e,

7) Em caso da empresa ser do tipo familiar, existe relagdo de parentesco? ( ) sim ( ) nédo

Qual:
BLOCO Il: QUESTIONARIO

1) Para vocé, qual é o papel do lider?

a) Conduzir a equipe para a execugao dos processos.

b) Orientar e participar na defini¢do e execugdo dos processos.

c) Deixar com que a equipe decida a melhor forma de conduzir os processos.
d) Conduzir a equipe de acordo com a situacao e capacidade do liderado.

2) De que maneira vocé participa das atividades?
a) Passa a tarefa, acompanha de perto e faz correcdes, criticas e elogios diarios.
b) Dialoga com a equipe para definirem juntos as atividades e assume o papel de orientador.
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c) Geralmente se envolve apenas no fim do processo ou nem se envolve, dando liberdade aos
liderados.
d) Da liberdade ao liderado, de acordo com a situacéo e a capacidade do liderado.

3) Como vocé se comporta durante as atividades (em especial na realizacdo de uma
tarefa)?

a) Quer saber e participar de todo processo

b) Sabe quando deve intervir e é percebido pela equipe como facilitador.

¢) Realiza outras atividades e intervém apenas quando € solicitado

d) De acordo com o perfil da equipe.

4) Como vocé repassa as atividades?

a) Indicando como quer que tudo seja feito.

b) Verificando a opinido de quem executara.

¢) Indicando a importancia daquela tarefa e o prazo, deixando para seus colaboradores a
escolha dos meios.

d) De modo especifico conforme o perfil da equipe

5) Em casos de falha, que atitude vocé toma?

a) Exige ajuste imediato e uma justificativa formal.

b) Reconhece a sua responsabilidade e auxilia a equipe a identificar a solu¢do de modo
participativo.

c) Deixa por conta dos subordinados resolverem a situacao.

d) Identifica de que forma deve conduzir o problema com a equipe.

6) O que vocé faz se um dos membros de sua equipe precisa realizar um trabalho dificil
e complexo?

a) Define com clareza o método e 0 tempo necessario para a sua realizacéo.

b) D4 orientacdo geral ao funcionério, mas deixa a seu critério 0 processo e o tempo
necessarios para executar a tarefa.

c) N&o interfere, ao contréario, da plena liberdade ao funcionério para que ele aja como julgar
melhor.

d) Avalia de que forma precisa intervir e/ou orientar.

7) Sua equipe, que é eficiente, propds mudancas na rotina de trabalho. Qual a sua
reacao mais provavel?

a) Determina se haverd mudanca ou ndo e a forma como sera executada.

b) Aproveita a sugestdo da equipe, mas vocé é quem autoriza a mudanca.

c) Permite que a equipe introduza as mudancas e ndo exerce nenhum tipo de pressao.
d) Analisa de que forma poderéa ser mais produtivo para cada membro da equipe.

8) Como vocé age quando é necessario repreender alguém de forma mais rigida?

a) E bem objetivo e prético, avaliando fatos e ndo pessoas.

b) Analisa a questéo e verifica os motivos ajudando a encontrar o melhor caminho.

c) Deixa que a pessoa perceba o seu erro e ndo interfere.

d) Identifica de que forma conduzir a questdo de acordo com o perfil de cada membro da
equipe.
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9) Para vocé, qual o comportamento mais correto no relacionamento com a equipe de
trabalho?

a) Passa apenas as instrucdes necessarias e nao se envolve com a equipe, pois muita
intimidade com os funcionarios pode influenciar no rendimento.

b) Como lider da equipe, opina e participa de cada questdo que surgir.

c) Nao avalia ou controla as atividades dos liderados, pois a interferéncia do lider pode
comprometer o rendimento da equipe.

d) Da mais ou menos liberdade de acordo com o perfil de cada membro da equipe.

10) A produtividade do grupo € boa, mas o relacionamento entre os participantes ndo é
satisfatorio. O que vocé faz?

a) Toma providéncias para que a equipe se mantenha dentro de normas bem definidas.

b) Discute a situacdo com a equipe e depois auxilia nas mudancas necessarias.

c) Deixa que a prépria equipe se encarregue de solucionar seus proprios problemas.

d) Identifica com cada membro o que esta gerando o problema e conduz a solucao de acordo
com a necessidade de cada um.

11) Como um lider deve se comportar em relacdo a sua equipe?

a) Precisa dar ordens diretas a seus subordinados para que o trabalho seja bem feito.

b) Um verdadeiro lider ndo deve dar ordens aos liderados, mas orientar a sua equipe.

c) Deve interferir o minimo possivel. Em uma equipe de trabalho, cada um deve saber o que
fazer.

d) Conduzir cada membro de acordo com suas necessidades.

12) Em qual descricédo abaixo vocé mais se enquadra?

a) Exerce um nivel elevado de poder sobre a equipe. N&o costuma dar oportunidades para
sugestoes.

b) Ao definir metas, objetivos e estratégias, permite que a equipe apresente sua

opinido, estimula a discusséo e, em conjunto, definem o melhor caminho.

c) Da total independéncia a equipe para definir metas, objetivos e como alcanca-los, pois
tem plena confianga na experiéncia e no espirito de iniciativa do grupo.

d) Entende que deve considerar o perfil e capacidade de cada membro da equipe para
conduzir os processos adequadamente.

13) Quando é tomada uma decisdo sua ou da organizacdo, como vocé repassa ela para
a equipe?

a) Vocé apenas informa a decisdo tomada, e esta deve ser acatada.

b) Vocé acha que vale a pena explicar detalhadamente as razdes da decisao.

c) Vocé entende que a equipe tem condicGes de compreender sozinha as razdes da deciséo.
d) Vocé conduz o repasse da decisdo de acordo com a necessidade de cada membro

da equipe.
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APENDICE B- Questionario direcionado ao liderado

CENTRO UNIVERSITARIO UNIVATES
CURSO DE GRADUACAO
COMERCIO EXTERIOR

Larissa Maria Hickmann
Ms. Prof? Cristina Marmitt

Peco que o questionario seja lido com atencdo e respondido de acordo com suas
percepcdes. Sua participacdo é extremamente importante.

Lembramos que a pesquisa tem como objetivo identificar qual o estilo de lideranca
predominante dos gestores (lideres) das empresas que estardo respondendo este questionario,
analisando a sua propria percepc¢do, a percepcdo dos seus liderados e verificar se ha relacao
nas percepcdes de lideres e liderados.

O questionario é composto por treze (13) questdes, marque com (X), a resposta mais
adequada, conforme a sua opinido.

Agradeco sua participacao.

BLOCO I: PERFIL DO RESPONDENTE

1) Género: ( ) Masculino () Feminino
2) Faixa Etaria: () Menos de 18 anos () Entre 18 e 25anos () Entre 26 e 30 anos
() Entre31e35anos ()Entre36e40anos () Acimados 40 anos

3) Formacao:

Ensino fundamental ( ) Completo ( ) Incompleto

Ensino médio ( ) Completo () Incompleto

Ensino Superior ( ) Completo () Incompleto Qual CUrS0?..........cccveveiveiiiieie e,
Pds-graduacédo () Completa () Incompleta Qual area?..........cccccvverveveeerieresesese e

BLOCO Il: QUESTIONARIO

1) Como o seu lider conduz os processos do setor?

a) Conduz a equipe para a execu¢do dos processos.

b) Orienta e participa na definigdo e execugdo dos processos.

c¢) Deixa com que a equipe decida a melhor forma de conduzir 0s processos.
d) Conduz a equipe de acordo com a situagéo e capacidade do liderado.

2) De que maneira seu lider participa das atividades?
a) Passa a tarefa, acompanha de perto e faz corregdes, criticas e elogios diarios.
b) Dialoga com a equipe para definirem juntos as atividades e assume o papel de orientador.
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c) Geralmente se envolve apenas no fim do processo ou nem se envolve, dando liberdade aos
liderados.
d) Da liberdade ao liderado, de acordo com a situacéo e a capacidade do liderado.

3) Como seu lider se comporta durante as atividades (em especial na realizacdo de uma
tarefa)?

a) Quer saber e participar de todo processo

b) Sabe quando deve intervir e é percebido pela equipe como facilitador.

¢) Realiza outras atividades e intervém apenas quando ¢é solicitado.

d) De acordo com o perfil da equipe.

4) Como seu lider repassa as atividades?

a) Indicando como quer que tudo seja feito.

b) Verificando a opinido de quem executara.

¢) Indicando a importancia daquela tarefa e o prazo, deixando para seus colaboradores a
escolha dos meios.

d) De modo especifico conforme o perfil da equipe.

5) Em casos de falha, que atitude seu lider toma?

a) Exige ajuste imediato e uma justificativa formal.

b) Reconhece a responsabilidade e auxilia a equipe a identificar a solu¢do de modo
participativo.

c) Deixa por conta dos subordinados resolverem a situacao.

d) Identifica de que forma deve conduzir o problema com a equipe.

6) O que seu lider faz se um dos membros de sua equipe precisa realizar um trabalho
dificil e complexo?

a) Define com clareza o método e o tempo necessario para a sua realizagéo.

b) D4 orientacdo geral ao funcionério, mas deixa a seu critério 0 processo e o tempo
necessarios para executar a tarefa.

c) N&o interfere, ao contréario, da plena liberdade ao funcionério para que ele aja como julgar
melhor.

d) Avalia de que forma precisa intervir e/ou orientar.

7) Se a sua equipe propde mudancas na rotina de trabalho. Qual a reacdo mais provavel
do seu lider?

a) Determina se haverd mudanca ou ndo e a forma como sera executada.

b) Aproveita a sugestdo da equipe, mas é ele quem autoriza a mudanca.

c) Permite que a equipe introduza as mudancgas e ndo exerce nenhum tipo de presséo.

d) Analisa de que forma poderéa ser mais produtivo para cada membro da equipe.

8) Como o seu lider age quando é necessario repreender alguém de forma mais rigida?
a) E bem objetivo e prético, avaliando fatos e ndo pessoas.

b) Analisa a questéo e verifica os motivos ajudando a encontrar o melhor caminho.

c) Deixa que a pessoa perceba o seu erro e ndo interfere.

d) Identifica de que forma conduzir a questdo de acordo com o perfil de cada membro da
equipe.
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9) Como é o comportamento do seu lider no relacionamento com a equipe de trabalho?
a) Passa apenas as instrucdes necessarias e ndo se envolve com a equipe, pois muita
intimidade com os funcionarios pode influenciar no rendimento.

b) Como lider da equipe, opina e participa de cada questdo que surgir.

¢) Né&o avalia ou controla as atividades dos liderados, pois a interferéncia do lider pode
comprometer o rendimento da equipe.

d) Da mais ou menos liberdade de acordo com o perfil de cada membro da equipe.

10) Quando o relacionamento entre os membros da equipe néo € satisfatorio. O que o
lider faz?

a) Toma providéncias para que a equipe se mantenha dentro de normas bem definidas.

b) Discute a situacdo com a equipe e depois auxilia nas mudancas necessarias.

c) Deixa que a propria equipe se encarregue de seus proprios problemas.

d) Identifica com cada membro o que esta gerando o problema e conduz a solucéo de acordo
com a necessidade de cada um.

11) Como vocé acha que seu lider se comporta em relacéo a equipe?

a) Da ordens diretas aos subordinados para que o trabalho seja bem feito.

b) Néo da ordens aos liderados, mas orienta a equipe.

c) Interfere o minimo possivel, pois ele acha que em uma equipe de trabalho, cada um deve
saber o0 que fazer.

d) Conduz cada membro de acordo com suas necessidades.

12) Em qual descricéo abaixo seu lider melhor se enquadra?

a) Exerce um nivel elevado de poder sobre a equipe. Ndo costuma dar oportunidades para
sugestoes.

b) Ao definir metas, objetivos e estratégias, permite que a equipe apresente sua opiniao,
estimula a discussao e, em conjunto, definem o melhor caminho.

c) Prefere dar total independéncia a equipe para definir metas, objetivos e como alcanca-los,
pois tem plena confianca na experiéncia e no espirito de iniciativa do grupo.

d) Considera o perfil e capacidade de cada membro da equipe para conduzir 0s processos
adequadamente

13) Quando é tomada uma decisdo, da organizacdo ou pelo proprio lider,

como ele repassa a mudanca para a equipe?

a) Ele apenas informa a decisdo tomada, e esta deve ser acatada.

b) Ele explica detalhadamente as razdes da deciséo.

c) Ele entende que a equipe tem condi¢des de compreender sozinha as razdes da deciséo.

d) Ele conduz o repasse da deciséo de acordo com a necessidade de cada membro da equipe.



