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RESUMO

O presente artigo tem como objetivo analisar o nivel de satisfacdo e motivacdo que os lideres
desempenham em seus funciondrios no executar de suas fungdes em uma empresa familiar de
pequeno porte localizada na cidade de Patos-PB. Sabe-se que caracterizar a empresa familiar
ndo € uma tarefa trivial, pois, o conceito apresenta muitas variagdes, dependendo do enfoque
dado pelos diversos autores pesquisados. A empresa familiar € uma estrutura formada pela
superposicdo de trés sistemas: o sistema familiar, o sistema propriedade e o sistema
organizacional. Essa superposi¢do cria diferentes possibilidades de participacdo na empresa
familiar. No que se refere a metodologia empregada neste artigo, ¢ o método bibliogréfico e
pesquisa de campo, por meio dos dados colhidos em uma empresa familiar de pequeno porte
na cidade de Patos—PB. A amostra pesquisada foi composta por 10 pessoas que atuam na
organizacdo familiar no municipio de Patos — PB. Com o decorrer da presente pesquisa ficou
evidente que existe sim uma satisfacdo de participar de uma empresa familiar, mas também
existe a preocupacdo com a falta de preparo, e por muitas vezes as decisoes serem tomadas sem
o devido preparo, e sem um planejamento adequado, fica dificil para os lideres passar por cima
das caracteristicas do fundador, que ficam muito marcadas na empresa, ap0s essa geracao.

Palavras-chaves: Lideranca. Motivacao. Empresa familiar.



1 INTRODUCAO

O tema lideranca tem um forte apelo tanto aos lideres, quanto aos liderados. O
modelo de lider ideal € sintetizado em artigos, teses e livros porém, qual seria a melhor forma
de encontrar ou até mesmo identificar este lider? Primeiramente é preciso mudar a compreensao
que muitos tém de que lideranca € uma capacidade natural do individuo (RICCA, 2007).

As organizacdes podem desenvolver novos lideres, voltados ao modelo de gestdo que
mais se adequa com a mesma. Hersey (1976) destaca que lideranca € a capacidade do lider em
motivar o comportamento de outra pessoa ou até mesmo de um grupo, visando o alcance de
objetivos/metas especificas. Ela também € de total importancia em todos os modelos
empresariais, onde o lider precisa identificar as caracteristicas de sua equipe e saber orientar os
colaboradores, ou seja liderar.

De acordo com dados do Servico Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas
(SEBRAE, 2014), 98% das empresas nacionais sdo micro e pequenas empresas(MPE's) do
ramo familiar. O papel do lider em empresas deste segmento € de suma importancia pois, além
de afetar diretamente no alcance de resultados influenciam também na sobrevivéncia das
organizagdes. As empresas familiares sdo a forma predominante de empresa em todo mundo.
Elas ocupam uma grande parte da nossa paisagem econdmica e social que sequer nos damos
conta. (RICCA, 2007)

Macedo (2009) caracteriza empresa familiar como controle aciondrio familiar,
origem numa familia e gestdo familiar, é a que tem sua origem e sua histéria vinculadas a uma

familia; ou ainda, a que mantém membros da familia na administracdo dos negécios.

1.1 Contextualizacao e Problema

Chiavenato (2004) afirma que todos os tipos de organizacdes humanas necessitam
da lideranca, principalmente nas empresas e em cada um de seus departamentos. Ela é de suma
importancia para todas as demais fun¢des da administragdo como o planejamento, organizacgao,
direcdo e controle

Liderar uma equipe acarreta em conhecimentos e competéncias para que se possa
detectar em cada colaborador individualmente e na equipe como um todo, os pontos fortes,
pontos fracos e oportunidades.

Com isso este estudo tem como problemadtica: Qual o tipo de lideranga em uma

empresa familiar e como ela influencia na motivagao dos funcionérios?



1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo Geral:

Analisar o nivel de satisfacdo e motivacdo que os lideres desempenham em seus
funciondrios no executar de suas fun¢des em uma empresa familiar de pequeno porte localizada

na cidade de Patos-PB.

1.2.2 Objetivos Especificos

e Compreender a defini¢do de empresa familiar;

e Identificar os conceitos acerca da lideranca e o poder no interior das organizagdes
familiares;

e A influéncia da liderangca na motivacao dos colaboradores no desempenhar de suas

tarefas e obrigacoes.
1.3 Justificativa do Estudo

A justificativa deste trabalho encontra-se na contribui¢c@o para as futuras pesquisas,
buscando reflexdes a respeito de como os gestores em empresas familiares estdo atuando como
lideres, descrevendo suas caracteristicas de personalidade e analisando como eles tomam

decisdes relacionadas ao seu cotidiano e de sua equipe.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Definicao de empresa familiar

Caracterizar a empresa familiar ndo € uma tarefa trivial, pois, o conceito apresenta
muitas varia¢des, dependendo do enfoque dado pelos diversos autores pesquisados.

A empresa € familiar, segundo Donnelley (1967, p. 21), quando tenha estado ligada
a uma familia pelo menos durante duas geragdes, e quando essa ligacdo resulta da influéncia
reciproca. Para tanto, revelam-se algumas caracteristicas como:

a) a sucessdo dos cargos administrativos € determinada pelos lagos de familia; esposas e filhos dos atuais
dirigentes encontram-se no Conselho Administrativo;



b) os valores institucionais importantes da empresa identificam-se com uma familia, isto €, as agdes
(formais e informais) praticadas por um membro da familia refletem-se na reputacdo da empresa;

c¢) os parentes (sobrinhos, netos, genros) sentem-se obrigados a ficar com ag¢des por razdes mais do que
financeiras, geralmente afetivas; a posicdo hierdarquica do parente na empresa influi na posi¢do da
familia, obrigando-o a seguir uma carreira, apds chegar a um acordo quanto as suas relagdes com a
empresa.

Tachizawa e Faria (2007) destaca a influéncia exercida pela familia sobre a
empresa. Considera nesse relacionamento as relacdes: pai-filho, irmao-irma, cunhados, primos
etc. Para o autor, a familia pode controlar a empresa por possuir mais de 50% das agcdes com
direito a voto ou porque seus membros ocupam um nimero significativo de posicdes na alta
administra¢do da empresa. Para Leach (2006), ndo é relevante a antiguidade do relacionamento
empresa-familia por considerar que o importante € a relagdo em si.

Mamede e Mamede (2012), preferem enfatizar a importancia do relacionamento
entre empresa e familia através das geragdes como fator condicionante para a caracteriza¢io da
empresa familiar, sem que esta deva, obrigatoriamente, ser dirigida por um membro da familia.

Segundo Schuman, Stutz, e Ward (2011) para a maior parte das pessoas, as coisas
mais importantes das suas vidas sdo a familia e o trabalho. As empresas familiares retinem
relacdes familiares e laborais e, portanto, sdo universos complexos, os quais devem ser
entendidos sempre com olhares que se alternam entre a focagem no todo e a percep¢ao sobre o
funcionamento das partes.

Assim, conclui-se que a empresa familiar é uma estrutura formada pela
superposicdo de trés sistemas: o sistema familiar, o sistema propriedade e o sistema
organizacional. Essa superposi¢do cria diferentes possibilidades de participacdo na empresa

familiar.

2.2 A lideranca

Segundo Kuazaqui (2006), desde a antiguidade, os gregos expressavam a lideranca
pelos verbos archein, que tem o sentido de comegar, dirigir e governar, e prattein, que significa
atravessar, terminar e realizar. Para o autor, o entendimento sobre o termo lideranca usado
atualmente decorre dos mencionados verbos, pois o seu conteido foi etimologicamente
dividido em duas partes: a acdo inicial conduzida por uma pessoa e o desenvolvimento por
outra. Neste sentido, a lideranga decorre de uma acdo integrada de uma pessoa que inicia e
conduz o empreendimento e da existéncia de um grupo que aceita e assume a responsabilidade

da execucdo dentro das diretrizes estabelecidas.
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A lideranga € essencialmente um relacionamento emocional, afirma Solomon
(2000), que, por vezes, se reduz a uma virtude simples chamada carisma. A palavra carisma é
por vezes usada como termo genérico para indicar o poder emocional dos lideres excepcionais.
Infelizmente, ¢ um conceito sem valor ético e explanatdrio; no entanto, trata-se de um dos
termos que ocorrem com mais frequéncia nos debates atuais acerca da lideranca.

Barros Neto (2018) descreve o carisma como o modo demonstrado pelos lideres
com quem os seguidores formam profundos vinculos emocionais, lideres que, por sua vez,
inspiram seus seguidores a transcender em seus proprios interesses com vistas a metas supra-
ordenadas.

As pessoas consagram lideres, segundo Oliveira (2005), ndo por meio de
raciocinios objetivos, mas, sim, por uma comunicagdo que se processa em niveis inconscientes.
O grupo sente que um individuo entende suas necessidades e vai atendé-las por meio de
elementos emocionais, tais como atitudes, tom de voz, forma de olhar, frases, maneirismo.

Para o autor, o elemento carismético aparece, quando o grupo espera a solucado de
suas necessidades quase de forma mégica. Sdo as qualidades ndo objetivas do lider que dao o
conteddo de sua imagem.

O lado instrumental, da literatura, também ¢ importante. Projetar, estruturar,
controlar e recompensar sdo partes do mesmo conjunto. Chiavenato (2010) afirma que os lideres
tém que ser arquitetos organizacionais. Eles precisam criar esquemas e estruturas que facilitem
os processos da lideranca: visdo de futuro, delegac@o de poder e transmissao de energia.

Da mesma forma, os sistemas de controle e recompensa devem facilitar o
desempenho do papel carismético. E claro que os sistemas rigidos de controle nio ajudam a
delegacdo de poderes, 0 mesmo acontecendo com as recompensas.

Segundo Solomon (2000), a lideranga é o exato oposto do controle, e dizer que a
lideranca € uma questdao de emogdes ndo € dizer que ela é uma questdo de controle emocional
nem, por essa razdo, manipulagdo das emogdes. Controle é quase um termo mecanico e, nos
relacionamentos humanos, ele implica, por pouco que seja, algum tipo de coercdo, a qual

virtualmente todo tedrico da lideranca distingue corretamente da lideranca.
2.3 A lideranca e o poder no interior das organizacoes familiares
O processo decisorio na empresa familiar configura-se em um momento privilegiado

para se analisar e compreender a dindmica desse tipo de organizacdo. As pessoas passam muito

tempo convivendo com as consequéncias das decisdes do que as tomando. Como as



consequéncias das decisdes frequentemente sdo a manifestagdo dos processos de influéncia, o
poder se apresenta como uma varidvel importante, visto possuir um papel crucial no processo
decisério organizacional.

Segundo Tachizawa e Faria (2007), as fontes do poder dio aos membros da
organizagdo uma variedade de meios para ampliar os seus interesses, resolvendo ou
perpetuando os conflitos organizacionais. Sdo eles: a autoridade formal; o controle sobre os
recursos escassos; o uso da estrutura organizacional, de regras e regulamentos; o controle do
processo decisério; o controle do conhecimento e da informagdo; o controle dos limites; a
habilidade de lidar com a incerteza; o controle da tecnologia; as aliangas interpessoais, as redes
e o controle da organizagdo informal; o controle das contra organizagdes; o simbolismo € a
administracdo do significado; a administracao das relagdes entre 0s sexos; os fatores estruturais
que definem o estdgio da ac@o e o poder que ja se tem.

Ja Schuman, Stutz, e Ward (2011) citam em sua teoria trés fontes de poder, que sdo
a violéncia ou a forga, o dinheiro ou a propriedade e a cultura ou o conhecimento. Afirma ainda
que essas trés fontes sdo classificadas quanto a sua qualidade, sendo que a violéncia €
considerada uma fonte de poder de baixa qualidade; a propriedade, uma fonte de poder de
qualidade média; e a cultura ou o conhecimento, uma fonte de alta qualidade. Isso decorre do
fato de que o conhecimento nao acaba, é infinitamente amplidvel e a mais democrética fonte de
poder. O poder do conhecimento € de alta qualidade porque significa e implica eficiéncia, e
pode ser usado para punir, premiar, persuadir e até transformar.

Outra defini¢ao de poder é dada por Najjar (2012), como a influéncia que um agente
social pode exercer sobre a pessoa e levar a produ¢do de uma mudancga psicoldgica. Existem
cinco bases do poder, ou cinco formas potenciais de influéncia: o poder de recompensa, o poder
coercitivo, o poder legitimo, o poder referente e o poder de especialista.

Para Mamede e Mamede (2012), o importante, ao se analisar as fontes de poder, é
verificar sua qualidade; quais delas apresentam um cardter mais transitério ou permanente;
quais estdo ligadas ao cargo que a pessoa ocupa e quais estao ligadas a caracteristicas pessoais;
quais pressupdem desenvolvimento e negociacdo, ou dominagdo e estagnacao.

O padrio tradicional de autoridade nas familias que possuem empresas tem sido
descrito como autoritdrio: o marido/pai no controle, a esposa/mae como parceira de apoio (que
pode ter autoridade em certas dreas restritas do lar) e os filhos como aprendizes. Embora haja
familias que demonstrem claramente esse estilo em seu sentido mais pleno e as familias que
possuem empresas sdo, em média, mais tradicionais que as demais, esse estilo ndo € tdo comum

quanto acredita a cultura popular.
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Os autores constataram ainda que, entre elas, autoridade compartilhada, colaboragdo
dos cOnjuges, parcerias entre irmaos, filhos dominantes e matriarcados sdo muito mais comuns

do que se pensava.

3 METODOLOGIA

3.1 Tipo de estudo

No que se refere a metodologia empregada neste artigo, € o método bibliogréfico e
pesquisa de campo, por meio dos dados colhidos em uma empresa familiar de pequeno porte
na cidade de Patos—PB, objetivando analisar o estilo de lideranga em empresas familiares de
pequeno porte e como ela influencia no desenvolvimento da motivacdo dos funcionérios.
Constituindo esta pesquisa como quantitativa, técnica de coleta de dados documental e técnica
de andlise de dados e andlise de conteddo.

Segundo Gil (2008, p. 18) a pesquisa bibliografica “é¢ desenvolvida com base em
material ja elaborado, constituido principalmente de livros e artigos cientificos”.

Ainda de acordo Gil (2008, p. 18) a pesquisa de campo “procura o aprofundamento
de uma realidade especifica. E basicamente realizada por meio da observacdo direta das
atividades do grupo estudado e de entrevistas com informantes para captar as explicacdes”.

A populag@o foi composta por 10 funciondrios, ao qual, a amostra pesquisada foi
composta pelos 10 funciondrios que atuam na organiza¢do familiar no municipio de Patos —

PB. Utilizando-se de um questiondrio como instrumento de pesquisa.

3.2 Procedimentos de Pesquisa

Foi feito uma visita a empresa familiar, onde foram distribuidos formuldrios entre os
participantes. A cada um, foi explicado como deveriam ser preenchidas as questdes referentes
a caracterizac¢io da populagdo. Foi informado aos sujeitos que as informacdes fornecidas serao
de uso exclusivamente académico e seriam rigorosamente sigilosas, mediante assinatura do
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) — APENDICE C.

O questiondrio foi aplicado na prépria empresa. Apds a coleta das informacgdes
necessdrias para o desenvolvimento da pesquisa, os dados serdo analisados e distribuidos em
tabelas, com ajuda da ferramenta de planilha eletronica Microsoft Excel, para que assim se

torne-se mais visivel os resultados obtidos.
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A pesquisa foi feita entre os dias 06 e 07 de novembro, no qual foi possivel levantar
dados importantes para a discussdo deste presente trabalho, aos entrevistados foram entregues
questiondrios com perguntas objetivas, e também foi explicado que os seus dados na pesquisa
ndo seriam expostos, conforme explicado também o Termo de Consentimento Livre e

Esclarecido (TCLE).

3.3 Procedimentos Eticos

Todos os sujeitos envolvidos na pesquisa assinaram ao Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLE) que foi preenchido antes das entrevistas em duas vias para cada rol
de perguntas, sendo uma retida pelo sujeito da pesquisa e a outra arquivada pelos pesquisadores.

A preservagao da privacidade do sujeito serd garantida por meio do Termo assinado.
4 RESULTADOS E DISCUSSOES

O Objetivo principal da pesquisa foi analisar o estilo de lideranca em empresas
familiares de pequeno porte e como ela influencia no desenvolvimento da motivacdo dos
funciondrios. Deste modo, por meio dos questiondrios aplicados, foi possivel descrever estilo
de lideranca e a influéncia no desenvolvimento da motivag¢ao dos funcionérios. O questionério
foi aplicado sem que houvesse a necessidade de identifica¢do dos funciondrios. No qual foram
devidamente contados e analisados todos os dados da pesquisa e distribuidos em tabela e

graficos como exposto a seguir.

Tabela 1 — Dados demogréficos da pesquisa

SEXO n %
Masculino 06 60%
Feminino 04 40%
IDADE n %
Até 30 anos 04 40%
31 a 40 anos 04 40%
41 a 50 anos 02 20%
51 a 60 anos - -
Mais de 60 anos - -
ESTADO CIVIL n %
Solteiro 03 30%
Casado 07 70%
Viivo - -

Separado/Divorciado - -
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ESCOLARIDADE: n %
Sem instrucdo formal - -
Ensino Fundamental incompleto 02 20%
Ensino Fundamental completo - -
Ensino Médio incompleto 01 10%
Ensino Médio completo 03 30%
Ensino Superior incompleto 03 30%
Ensino Superior completo 01 10%

Pés-graduacdo incompleta - -
Pés-graduacdo completa - -

Ao analisar a tabela 1, pode-se dizer que buscou-se por meio da presente pesquisa
descrever o perfil sécio demografico dos entrevistados, levando em consideragdo as seguintes
variaveis: sexo, idade estado civil e escolaridade.

E conforme pode-se observar acima, a grande maioria dos entrevistados eram do sexo
masculino, o que corresponde a 60% da amostra, a maioria ainda tinham até 30 anos e de 31 a
40 anos, o que representa 40% cada um, em relagc@o ao estado civil, 70% eram casados, e 30%

deles tinham ensino médio completo e ensino superior incompleto.

Grifico 1 — Os membros participam juntamente com seu superior e com a equipe das decisdes
que afetam o trabalho?

B Sempre

B Quase sempre
Raramente

H Nunca

H N3o tenho opinido

Fonte: Dados da pesquisa, Nov 2018.

Ao analisar o grafico 1, percebe-se que 40% da amostra quando questionado sobre a
participacdo dos membros juntamente com o superior e com a equipe das decisdes que afetam
o trabalho, afirmaram quase sempre. Contudo, parte dos entrevistados creem nao participar. H4

liberdade dos lideres com os servidores, para a opinido sugestiva ao trabalho efetivado. Notou-
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se ainda que as ambiguidades e propostas nos quais estes possam ter podem ser divididas de
maneira aberta e livre auxiliando no desenvolvimento da equipe.
Com isso, pode-se dizer que o estilo democratico é o que mais se enquadra nesta

participacdo dos funciondrios com os lideres, como bem conceitua Robbins (2005, p. 12),

O estilo democrético tende a envolver os funciondrios nas tomadas de
decisdes, delega autoridade, encoraja a participagcdo em decidir os métodos de
trabalhos e objetivos, e usa o feedback como uma oportunidade para treinar
seus funciondrios. Na lideranga democratica chamada também de lideranca
consultiva ou participativa, o lider se junta aos seus liderados para juntos
escolherem as melhores alternativas e assim tomarem as melhores decisdes.

Deste modo, percebe-se que este estilo de lider busca sempre disseminar os afazeres
para que as decisdes possa ser tomadas em grupo, além disso, busca ainda, alguém no qual
tenha um destaque maior para conferir-lhe uma responsabilidade permanecendo de tal modo

menos carregado.

Grafico 2 — O chefe imediato incentiva o trabalho em equipe?

B Sempre

B Quase sempre
Raramente

B Nunca

m N3o tenho opinido

Fonte: Dados da pesquisa, Nov 2018.

No grafico 2, consta-se que 40% percebe que “quase sempre”, o chefe imediato
incentiva o trabalho em equipe. Deste modo, o que se pode observar é que grande parte dos
trabalhadores s@o estimulados pelo seu chefe, fazendo-se com que possa haver um maior

rendimento se suas aptiddes e tarefas, j4 a minoria dos colaboradores o que corresponde a 10%
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opinam que ele incentiva “sempre” no seu trabalho.

Em se tratando de incentivo, Segundo Hersey (1976, p.19), diz que: “Os lideres que
conseguem motivar seu pessoal com éxito sdo aqueles capazes de criar um ambiente com
objetivos (incentivos) compativeis com os motivos (necessidades) especificos dos seus
funciondrios”.

O que se pode notar, é que, a lideranga e a motivacdo encontram-se atreladas,
recentemente, € de suma importancia que os lideres possam encontrar-se habilitados e atualizados

em se tratando deste contexto.

Grafico 3 — O chefe imediato tem facilidade de se relacionar com seus subordinados?

H Sempre

H Quase sempre
Raramente

B Nunca

H N3o tenho opinido

Fonte: Dados da pesquisa, Nov 2018.

Pode-se observar no grifico 3 que 30% dos avaliados opinaram que “sempre” e
“quase sempre”. De acordo com Fidelis e Pizzighini (2014, p. 49): “a lideranga é conquistada
através da influéncia entre pessoas, uma pessoa influencia a outra em fun¢do dos relacionamentos
existentes entre elas, do respeito para com os liderados, humildade e prontidao”.

Assim, a pesquisa também mostrou que o seu chefe imediato tem facilidade de se
relacionar com os colaboradores, comprovando que uma das grandes dificuldades no qual existe
em diversas empresas nao sobrevém ou sucede na empresa pesquisada, tendo em vista que foi
estudado que os servidores encontram-se contentes com o relacionamento entre chefe e

funcionario.

Grafico 4 — O seu chefe é um bom lider?
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H Sempre

B Quase sempre
Raramente

30%

H Nunca

H Nao tenho opinido

Fonte: Dados da pesquisa, Nov 2018.

No grafico 4, percebe-se que 30% afirmaram “sempre” e “raramente”, porém, 20%
afirmaram “quase sempre”. Deste modo, pode-se dizer que hd uma certa discordancia em
relacdo ao chefe ser um bom lider, tendo em vista que os que afirmaram “sempre” e “raramente
ter o mesmo percentual majoritario.

Assim, chega-se a conclusdao de que mesmo que os funciondrios possam ter um bom
relacionamento com seu chefe, nem todos compreendem o mesmo como sendo bom lider.

De acordo com Fidelis e Pizzighini (2014, p. 49):

E indiscutivel que o desempenho de uma equipe é reflexo da gestdo de seu
lider. Uma boa lideranga, além de trazer bons resultados, colabora com o
desenvolvimento e evolucdo de seus funciondrios. Liderar ndo € uma tarefa
fécil, pelo contrério, € um trabalho complexo, dificil e cuidadoso que requer
muita anélise e visdo.

E importante mencionar que nao basta ter apenas uma boa convivéncia com
o chefe, é de suma importincia ainda, lembrar que o0 mesmo possa ser um exemplo e
um bom lider para s seus colaboradores. O bom relacionamento entre colaboradores e

o chefe auxilia no cumprimento das tarefas e no trabalho em equipe.

Griafico 5 — Qual seu nivel de satisfacdo em relagdo ao exemplo que o lider transmite?



16

B Muito Satisfeito
B Satisfeito

Pouco satisfeito
30%
M Insatisfeito

B Muito insatisfeito

Fonte: Dados da pesquisa, Nov 2018.

De acordo com o que se observa no gréafico 5, 40% afirmaram “‘estar satisfeitos” e
30% “‘pouco satisfeitos”, assim, percebe-se bem como o grafico anterior, um certo equilibrio
em relacdo ao nivel de satisfacdo em relacdo ao exemplo que o lider transmite, visto que ha
quase um empate técnico dos servidores que concordam e discordam do questionamento.

Percebe-se ainda que essa porcentagem para os que disseram “pouco satisfeitos”,
evidencia que determinados lideres ndo demonstram uma lideranca de exemplo para
determinados colaboradores, e deste modo, prejudicando na execugdo e relacido da equipe.

Segundo Fidelis e Pizzighini (2014, p. 26):

O estabelecimento de metas de desenvolvimento passa a ser a etapa critica e
decisiva para o processo de lideranca, o lider deve ser espelho e motivador da
equipe, as pessoas véem nos lideres exemplo a ser seguido, na maioria das
vezes atribuem o erro ou o mau comportamento a gestao do lider e a conquista
dos objetivos também.

Deste modo, pode-se dizer que a conduta do lider pode transformar o dia a dia do
funciondrio, uma vez que, suas determinacdes os comprometem de forma direta. Na maioria das
vezes se distingue o lider pela conduta de seus liderados.

Grafico 6 — Qual seu nivel de satisfagdo em relacdo ao lider demonstrar empenho no processo

de mudanga?
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B Muito Satisfeito
W Satisfeito

1 Pouco satisfeito
M Insatisfeito

B Muito insatisfeito

Fonte: Dados da pesquisa, Nov 2018.

O grafico 6, mostra que, 60% dos avaliados se demonstraram “pouco satisfeito”, a
partir do momento em que se fala que ao lider corroborar comprometimento no processo de
mudanga, e como atualmente nos encontramos em constante transformacdes.

Nas palavras de Segundo Fidelis e Pizzighini (2014, p. 37):

Lideres transformacionais sdo agentes de mudanca, eles transformam as
atitudes de seus seguidores de acordo com suas necessidades de interesse
pessoal e de eficicia coletiva. Tenta mudar a visdo do subordinado para
aquilo que lhes proporcionam oportunidades e desafios.

E de suma importancia que o lider possa se demonstrar comprometido para as
mudancas nos quais a organizac¢ao atinge, portanto incidindo confiangca e empenho aos seus
funciondrios colaboradores.

Grifico 7 — Qual sua motivagdo quanto a politica de treinamento e aperfeicoamento do

funciondrio?
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B Muito Motivado
H Motivado

1 Pouco Motivado
B Desmotivado

® Muito Desmotivado

Fonte: Dados da pesquisa, Nov 2018.

Observa-se que no grafico 7, a maioria dos entrevistados, ou seja, 40% afirmaram
“pouco motivado”, e ndo tdo distante desse nimero, 30% afirmaram “motivado”.

Segundo Chiavenato (2010), “Treinamento e Desenvolvimento de Pessoas sao
processos de aprendizagem, considerados um meio de desenvolver competéncias nos servidores
para que se tornem mais produtivos, criativos e inovadores”.

Contudo, sabe-se que uma parcela dos colaboradores nao encontram-se motivados
em relacdo aos treinamentos e aperfeicoamentos, tendo em vista que a empresa nao

disponibiliza tantos treinamentos a0s mesmos.

Grifico 8 — Qual sua motivacdo em relacdo as perspectivas de crescimento na empresa?

B Muito Motivado
m Motivado

1 Pouco Motivado
B Desmotivado

= Muito Desmotivado

Fonte: Dados da pesquisa, Nov 2018.
No que se refere a motivag@o em relacao as perspectivas de crescimento na empresa,

observa-se no grafico 8 que, 50% dos entrevistados afirmaram “motivado”. A partir do
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momento em que se aborda sobre perspectivas de crescimento na empresa, o qm os resultado
obtidos € que alguns funciondrios se motivam quando se diz em plano de carreira na
organizagdo.

Segundo Chiavenato (2004), “a motivacao é um dos inimeros fatores que contribuem
para o crescimento no trabalho, as pessoas sdo facilmente influenciadas quando se trata de

aptiddes para cargos e lideranca”.

Grafico 9 — Qual a sua motivagdo em aprender novos métodos de trabalho?

. 20%

B Muito Motivado
B Motivado

Pouco Motivado
m Desmotivado

B Muito Desmotivado

Fonte: Dados da pesquisa, Nov 2018.

De acordo com o grafico 9, pode-se avaliar que 60% assinalaram “muito motivado”,
no que se trata de motivacdo em aprender novos métodos de trabalho, comprovando que a
empresa tem servidores que ndo se motivam em aprender novos artificios encontrando-se
acomodados com 0s que a empresa abragou e permanecem estando em uso.

Em uma pesquisa feita por Bressa, Silva e Medeiros (2017, p. 10), no qual buscou
também entender o nivel de motiva¢do em aprender novos métodos de trabalho, foi constatado

que:

mais da metade dos funciondrios estavam muito satisfeitos quanto ao
aprendizado de novos métodos de trabalho oferecidos pela empresa, mas
também que se sentiam satisfeitos com o desenvolvimento do trabalho em
equipe. Portanto, a extensdo do trabalho em grupo € essencial para a evolugéo
da empresa.

Deste modo, apesar de a organizacdo buscar elaborar novos procedimentos aos
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funciondrios para diversas vezes promover no desenvolvimento das suas tarefas, tém
determinadas pessoas no qual ndo se sentem motivados em aprender, escolhem se adaptar-se
da maneira no qual j4 estd sendo trabalhado e sem buscar meios ou formas diferentes que podem

auxiliar em suas tarefas.

5 CONSIDERA COES FINAIS

O trabalho teve como objetivo analisar o nivel de satisfacio e motivacdo que os
lideres desempenham em seus funciondrios no executar de suas fun¢des em uma empresa
familiar de pequeno porte localizada na cidade de Patos-PB.

Com o decorrer da presente pesquisa ficou evidente que existe sim uma satisfacao de
participar de uma empresa familiar, mas também existe a preocupag¢ao com a falta de preparo,
e por muitas vezes as decisOes serem tomadas sem o devido preparo, € sem um planejamento
adequado, fica dificil para os lideres passar por cima das caracteristicas do fundador, que ficam
muito marcadas na empresa, apds essa geragao.

Também foi verificado, que uma empresa familiar € muito vantajosa, no sentido de
que seus colaboradores acabam se tornando mais leais, diminuindo a rotatividade, vivendo em
um ambiente familiar, onde os lagos afetivos sdo sempre presentes.

Concluindo, deve-se levar em conta aspectos que podem ser classificados de mais
humanos para o sucesso de uma empresa familiar, apés ter passado pelo processo sucessorio, a
transparéncia, a capacidade de separar o afeto familiar da avaliac@o profissional, e sobre tudo,
capacidades dos sucedidos se conscientizar os herdeiros de que mais importante do que
receberem da empresa, € dar a ela.

A empresa familiar, uma vez que superados os seus problemas de familia e colocada
sobre uma solida base profissional, € mais eficaz que a empresa estatal.

Em relacdo as limitagdes do trabalho, pode-se dizer que ndo houveram tantos
empecilhos, tendo em vista que faco parte do quadro de funciondrios da empresa pesquisada,

facilitando assim a coleta de dados para os resultados deste estudo.
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ABSTRACT

This article aims to analyze the level of satisfaction and motivation that leaders perform in their
employees in the performance of their duties in a small family business located in the city of
Patos-PB. It is known that characterizing the family business is not a trivial task, since the
concept presents many variations, depending on the approach given by the several authors
surveyed. The family business is a structure formed by the superposition of three systems: the
family system, the property system and the organizational system. This overlap creates different
possibilities of participation in the family business. With regard to the methodology used in this
article, it is the bibliographic method and field research, through the data collected in a small
family business in the city of Patos-PB. The sample was composed of 10 people who work in
the family organization in the municipality of Patos - PB. In the course of this research it was
evident that there is a satisfaction of participating in a family business, but there is also concern
about the lack of preparation, and often decisions are taken without proper preparation, and
without proper planning, it is difficult for leaders to go over the characteristics of the founder,
who become very marked in the company, after this generation.

Key-words: Leadership. Motivation. Family business.
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