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RESUMO

ARMILIATO, Kelli Aparecida Gotardo. Estilos de gestdo e o bem-estar dos colaboradores
em empresas familiares. 2021. 88 f. Dissertacdo (Mestrado) — Programa de Pds-Graduacdo
em Ambiente e Saude da Universidade do Planalto Catarinense — UNIPLAC. Lages, 2021.

E inegavel a importancia das empresas familiares no desenvolvimento da economia nacional e
internacional. Estudos apontam que mais de 60% dos postos de trabalhos sdo ofertados por
empresas familiares, que, dentre as peculiaridades, prezam por gestdo realizada pelo socio
fundador e a participacao de familiares em cargos de chefia. A relevancia de estarem atentos,
estudar e conhecer o comportamento organizacional predominante nesse tipo de organizagao
evolui, especialmente, nesta era em que os indicadores de adoecimento no trabalho mostram
uma realidade um tanto indesejavel ao empresario e familiares, ao colaborador e a sociedade
em geral. Entende-se que o comportamento organizacional reflete o estilo de gestdo adotado na
organizacdo, e que pode produzir consequéncias indesejaveis como pouca satisfacdo no
trabalho, ndo envolvimento e comprometimento dos colaboradores que afetardo seu nivel de
bem-estar no trabalho. Esse estudo tem como objetivo geral correlacionar os estilos de gestéo
e 0 bem-estar no trabalho de colaboradores em empresas familiares. O estudo teve uma
abordagem quantitativa, realizou-se um survey tendo como publico-alvo estudantes que
cursavam a sétima e oitava fases do curso de Administracdo das universidades do estado de
Santa Catarina, trabalhadores ou ex-trabalhadores de empresas familiares. Obteve-se a
participacdo de alunos de seis universidades de todas as mesorregides de Santa Catarina. O
namero de instrumentos considerados validos foi de 219. Os dados coletados foram analisados
com auxilio do software IBM Statistical Package for the Social Sciences (SPSS). Os principais
resultados evidenciam que os estilos de gestdo orientados ao relacionamento e situacional séo
promotores de bem-estar positivo no trabalho. Ainda, que o estilo de gestdo adotado pelos
lideres e gestores tem relacdo com a promocdo do bem-estar dos trabalhadores da organizacao.
Dos resultados catalogados e de todo o conhecimento construido durante a pesquisa, pode-se
concluir, dentre outras descobertas, que o estilo de gestdo adotado pelos lideres e gestores tem
relagdo com a promogéo do bem-estar dos trabalhadores da organizagéo.

Palavras-chave: Empresas Familiares; Lideranca; Bem-Estar no Trabalho; Estilos de Gestéo.






ABSTRACT

ARMILIATO, Kelli Aparecida Gotardo. Management styles and the well-being of
employees in family businesses. 2021. 88 f. Dissertation (Master's) - Postgraduate Program in
Environment and Health at the University of Planalto Catarinense - UNIPLAC. Lages, 2021.

The importance of family businesses in the development of the national and international
economy is undeniable. Studies show that more than 60% of jobs are offered by family
businesses, which, among the peculiarities, value management carried out by the founding
partner and the participation of family members in management positions. The relevance of
being attentive, studying and knowing the prevailing organizational behavior in this type of
organization evolves, especially in this era in which indicators of illness at work show a
somewhat undesirable reality for businessmen and family members, employees and society in
general. It is understood that organizational behavior reflects the management style adopted in
the organization, and that it can produce undesirable consequences such as low job satisfaction,
non-involvement and commitment of employees, which will affect their level of well-being at
work. The general objective of this study is to correlate management styles and well-being in
the work of employees in family businesses. The study had a quantitative approach, a survey
was carried out with students attending the seventh and eighth phases of the Administration
course at universities in the state of Santa Catarina, workers or former workers of family
businesses as its target audience. The participation of students from six universities from all the
mesoregions of Santa Catarina was obtained. The number of instruments considered valid was
219. The collected data were analyzed using the IBM Statistical Package for Social Sciences
(SPSS) software. The main results show that relationship-oriented and situational management
styles promote positive well-being at work. Also, the management style adopted by leaders and
managers is related to promoting the well-being of the organization's workers. From the
cataloged results and from all the knowledge built during the research, it can be concluded,
among other findings, that the management style adopted by leaders and managers is related to
promoting the well-being of the organization's workers.

Keywords: Family Business; Leadership; Well-being at Work; Management Styles.
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1 INTRODUCAO

As empresas familiares possuem uma significativa participacdo na economia, tanto
nacional quanto internacional, além de se destacar na composic¢do do Produto Interno Bruto
(PIB) e no preenchimento de postos de trabalho, no Brasil cerca de 90% das empresas séo
familiares (LARUCCIA; MATIAS; PASSOS, 2015).

Tais indicadores denotam a importancia e a influéncia dessas empresas para a economia
nacional, assim como, sua relevancia no contexto social quando se verificam os beneficios da
empregabilidade e da geracdo de renda, absorvendo as mais diversas competéncias para o
trabalho produtivo destinado a gerar produtos ou servi¢os destinados ao bem-estar da
populacéo.

De acordo com Andrade; Grzybovski e Lima (2005) apesar da relevancia econdmica,
as empresas familiares pelas caracteristicas de constituicdo, que envolvem membros da familia
e formas de gestdo, sdo quase continuamente envolvidas por conflitos de interesses.

Tais conflitos, certamente, podem estimular a sobrevivéncia e o crescimento da
empresa, como também, a morte. O sucesso no esforco para manté-la viva e eficaz dependera
diretamente do atendimento as expectativas dos socios proprietarios (gestores membros da
familia) e dos colaboradores (membros empregados). Dentre as possibilidades, o estilo de
gestdo utilizado e o bem-estar do colaborador surgem como variaveis a serem sistematicamente
estudadas e acompanhadas.

“Uma caracteristica importante que define uma empresa como “familiar”, ¢ a presenca
de um gestor familiar que representa o capital, no processo administrativo ou no plano
estratégico” (ALENCAR; MERCON, 2020, p. 9). E ter pelo menos uma pessoa de uma familia
no controle administrativo, seja essa o chefe da familia, ou individuos das geracdes seguintes
ao fundador que assumem a gestdo (LARUCCIA; MATIAS; PASSOS, 2015).

O fundador de uma empresa familiar, geralmente, exerce forte influéncia em sua vida e
seu comando, observando-se nos demais membros a atencdo e o apego aos seus ideais e
orientagdes dele advindas (GRZYBOVSKI; TEDESCO, 1998).

Observa-se como caracteristicas que despontam na administracdo da empresa familiar,
além da atencdo aos valores e cultura sedimentados ao longo do tempo, a centralizacdo de
comando e decisdo na pessoa do gestor, que especialmente quando o fundador, deve

desenvolver habilidades humanas e técnicas necesséarias a coordenacdo da equipe, & boa
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comunicagdo com seus subordinados, ao planejamento das atividades e na fixacdo de metas
(RUFFATTO; PAULLI; FERRAO, 2017).

A compreensao de uma empresa familiar, por sua natureza vai além dos conceitos de
familia, sociedade e empresa, pois elas trazem consigo caracteristicas proprias em suas relacées
de poder, em sua cultura, em seus relacionamentos interpessoais e no processo de tomada de
decisfes, as quais, invariavelmente ligam-se ao estilo de gestdo predominantemente adotado
pelo lider e principal chefe (ZONATTO et al., 2018).

Ainda como caracteristica da administracao, o lider de uma empresa familiar, como nas
demais, tem o importante papel de desenvolver, priorizar e manter um ambiente de trabalho
agradavel e harmonico, que preze pela qualidade de vida, a motivacdo e a satisfacdo dos
funcionarios, enfim, que promova o bem-estar no trabalho e com isso, alcancar aumento nos
niveis de produtividade (ZONATTO et al., 2018). Afinal, funcionarios motivados tendem a
produzirem mais, 0 que contribui para a competividade da empresa (DESSEN; PAZ, 2010).

Como o trabalho é parte significativa da vida dos individuos e o ambiente de trabalho é
o local onde eles passam grande parte do tempo, espera-se que nesse ambiente o sentimento de
bem-estar das pessoas no trabalho esteja sempre presente. O alcance de tal sentimento é
responsabilidade atribuida ao gestor, e podera variar em fungdo do estilo de gestdo por ele
adotado (DESSEN; PAZ, 2010).

Assim, o bem-estar no trabalho podera ser resultado de praticas administrativas adotadas
pelo gestor, buscando para seus funcionarios a valorizacdo do trabalho, o reconhecimento
pessoal, a autonomia, a expectativa de crescimento, o suporte ambiental, os recursos financeiros
e 0 orgulho por fazer parte da organizacdo (DESSEN; PAZ, 2010). Os autores citados ainda
mencionam que com resultados positivos a organizacao obtera sucesso, caso contrario, podera
amargar dificuldades.

O bem-estar no trabalho, podera levar os funcionarios ao comprometimento
organizacional, e dependendo do estilo de gestdo adotado pelo lider, podera representar um
diferencial competitivo para a empresa (ZONATTO et al., 2018).

Tomando por base os dois tipos de lideres: democréaticos e autocraticos, assim, macro
classificados por Likert (1975), tem-se que o estilo de gestdo autocratico € aquele mais
preocupado com o planejamento, os procedimentos, os padrdes, e 0 democratico é aquele mais
preocupado em apoiar seus funcionarios (GUMZ, 2020).

Praticar o melhor entre os estilos de gestdo e suas derivacfes néo é tarefa facil, pois a

resposta sera dada pelas circunstancias do dia a dia empresarial, tendo-se por certo, que para
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cada situacdo “Ao lider cabe definir estratégias e mostrar habilidades em termos de previsdo,
imaginacéo e flexibilidade, para, de forma estratégica, fazer com que outras pessoas realizem
mudangas que criem um futuro positivo para a empresa” (GUMZ, 2020, p. 46).

No meio empresarial, notadamente em empresas familiares o gestor deve compreender
que “Os lideres “capturam” a iniciativa. Comegar uma organizac¢do, dar uma guinada em uma
operacdo perdedora, aprimorar imensamente a condi¢cdo social, melhorar a qualidade de vida

das pessoas, tudo isso exige um espirito proativo” (CHOWDHURY, 2003, p. 22).

Pergunta de Pesquisa

Diante do contexto, considerando a representatividade das empresas familiares no
desenvolvimento econdmico e social, e a importancia de intensificar as discussdes e
investigacOes de temas relativos ao estilo de gestdo e ao bem-estar no trabalho em empresas
familiares, o presente estudo buscou responder a seguinte pergunta de pesquisa: qual a relagcdo
existente entre os estilos de gestdo adotados em empresas familiares e 0 bem-estar no trabalho?

De modo a produzir conhecimento para responder a questdo formulada, este trabalho

teve como objetivo geral e objetivos especificos:

Objetivo geral:
Correlacionar os estilos de gestdo e o bem-estar no trabalho de colaboradores em

empresas familiares.

Objetivos especificos:

Q) levantar as caracteristicas sociodemograficas dos participantes;

(i) identificar os estilos de gestdo adotados em empresas familiares;

(iii)  descrever a satisfagdo, o envolvimento e o comprometimento organizacional

afetivo dos participantes em relagéo ao trabalho que realizam.

Esta dissertacdo foi estruturada em trés capitulos. Apés essa breve introducao, o capitulo
2 apresenta a revisdo de literatura, cujos temas abordados embasaram cientificamente esse
estudo. O Capitulo 3 aborda o percurso metodoldgico adotado a obtencdo dos resultados
esperados. O Capitulo 4 apresenta as analises empreendidas e discussfes a elas associadas. Por

fim, as consideracgdes finais que encerram o estudo.
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2 REVISAO DE LITERATURA

Para sustentacdo e embasamento tedrico cientifico deste projeto, serd apresentado a
seguir uma breve revisdo da literatura sobre lideranca, estilos de gestdo, empresas familiares e
bem-estar no trabalho.

2.1 LIDERANCA

A Lideranca embora pare¢a imensamente complexa, seus aspectos essenciais podem ser
entendidos pelo anacronico da palavra “LEADERS” (“lideres” em inglés): Look and listen (ver
e ouvir); Empowerment (delegar poder); Awereness (ter consciéncia); Doing (fazer); Emotional
freedom and empathy (ter liberdade emocional e empatia); Responsability (assumir
responsabilidade); Synchronicity (ter sincronismo) (CHOPRA, 2002).

Lideranca é a capacidade que o lider tem de influenciar pessoas através da comunicacéo,
exemplos e acdes, que o0s levem a atingir metas propostas e a acreditarem em algumas de suas
crengas e conceitos (BEHNKE, 2014).

“O lider tem que ter empatia, sentir o clima de sua equipe de trabalho e, acima de tudo,
valorizar suas aptiddes, para que o desempenho seja satisfatorio” (ANDRICH, 2014, p.66).

Os estudos sobre lideranca iniciaram no século XX com as abordagens da Escola das
Rela¢6es Humanas de Elton Mayo que buscava compreender o poder da organizagao por meio
das relagdes interpessoais entre a empresa e seus colaboradores, contribuindo para o surgimento
da teoria dos tracos de personalidade (BASS; AVOLIO, 1990).

Os estudos sobre lideranca vém crescendo nos Gltimos tempos com varios estudiosos
que a concebem de acordo com suas convicgdes, contudo, a tematica se concentra na analise
do lider dentro das organizagdes, ou seja, tem-se voltado para a funcdo gerencial (MELO,
2004).

Nas organizacdes o poder e a autoridade sdo conferidos aos lideres que como gestores
precisam ser eficazes e motivadores na pratica da lideranga, pois deles dependem a
sobrevivéncia da organizacdo. Um lider incentivador estimula a participacdo e
compartilhamento de experiéncias e aprendizados com 0os membros de sua equipe, COmo isto,
conseguira melhores resultados levando ao crescimento da empresa e ao crescimento
profissional dos integrantes (BEHNKE, 2014).
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“Lideranga e motivagdo revelam o caminho mais curto na busca do melhor
comportamento profissional” (FARIA, 2012, p. 32).

De todas as funcdes da Administracdo, a lideranca parece ser a mais estudada e talvez a
menos compreendida (MELO, 2004). A evolucdo dos estudos que abordam a tematica da
lideranca ndo se deu de forma linear, haja vista que, frente a amplitude de abordagens, a
lideranca é sustentada por diversas teorias (VARGAS, 2013).

Conforme estudos apresentados por Melo (2004) as principais teorias que abordaram a
temética lideranca foram: teoria dos tracos; teorias comportamentais; e as teorias das
contingéncias (MELO, 2004).

A teoria dos tracos de personalidade, essa que traz as caracteristicas que estdo presente
nos lideres. Os estudos de Stogdill (1948) define que esses tracos sdo: inteligéncia, atencao,
iniciativa, persisténcia, autoconfianca e sociabilidade. Assim, o lider se destaca do grupo em
relacdo a esses fatores, sendo que, dependendo do grupo liderado, outros fatores também podem
estar associados.

Com os estudos de Mann (1965), observa-se que os tracos de personalidade associados
a lideranga seriam: inteligéncia, masculinidade, ajustamento, dominéncia, extroversdo e
conservadorismo.

Northouse (2013), por sua vez, analisa estudos sobre os tracos que contribuem para a
lideranca e identifica os mais frequentes, sendo esses: inteligéncia, autoconfianca,
determinacéo, integridade e sociabilidade.

Essa teoria pode implicar que o lider continuaria como um lider independentemente da
situacdo na qual se encontra. Contudo, a lideranca é resultado da interacdo de individuos do
grupo, das tarefas realizadas e da sua cultura (MANN, 1965). De modo geral, a lideranca pode
ser considerada como um conjunto de habilidades, como uma competéncia, todavia, isso ndo
significa que a lideranga sera eficaz se depender exclusivamente dessas habilidades
(MAXIMIANO, 2015).

Além disso, apesar da importancia dos tracos de personalidade anteriormente descritos,
possui-los ndo é uma garantia de que o individuo assumird a lideranca. Para assumir tal posi¢éo
a pessoa deve estar participando das atividades do grupo, demonstrar sua capacidade para o
cargo e trabalhar junto do grupo para alcangar os objetivos (STOGDILL, 1948).

Em termos organizacionais, as teorias sobre tracos de personalidade ligados a lideranca
sdo Uteis por identificar as pessoas que se encaixam no perfil desejado pela empresa, além de

servir para que os individuos observem e compreendam suas caracteristicas positivas e
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negativas, para que entdo possam mudar e melhorar a sua lideranca (NORTHOUSE, 2013).
Contudo, a teoria ndo define uma lista definitiva de tragos necessarios para a lideranca, afinal,
cada situacdo diferente pede por tracos diferentes, o que é uma desvantagem da teoria
(NORTHOUSE, 2013).

A teoria comportamental se desenvolveu a partir do pressuposto basico de que a
produtividade, a motivacdo e a qualidade do desempenho dos trabalhadores decorrem da
maneira como o lider se comporta e do que ele faz (MELO, 2004).

A teoria comportamental teve contribuicdes de estudos desenvolvidos pela
Universidade Estadual de Ohio e da Universidade de Michigan, ambos estudos, concluiram que
os lideres se comportam voltados para a tarefa e/ou relacionamentos (MELO, 2004).

Como resultados desses estudos o lider com comportamento orientado a tarefa, tende a
enfatizar os aspectos técnicos e praticos do trabalho, principalmente com as tarefas do grupo de
forma a buscar o meio para atingir um fim, com um estilo mais autoritario; dominante;
autocratico e persuasivo. Ja os lideres voltados ao relacionamento possuem estilos mais
democraticos; participativos; estimuladores; apoiadores (MELEIRO, 2005).

Na década de 60 novas contribuicdes surgiram, Blake e Mouton desenvolveram uma
representacdo bidimensional dos estilos de lideranca, que foi denominada como grid gerencial,
onde no eixo X representa a preocupacdo do gerente com a produc¢do e no eixo Y representa a
preocupacdo do gerente com as pessoas (MELEIRO, 2005).

O objetivo de Blake e Mouton ao construir o grid gerencial era definir um estilo ideal
de lideranga onde o gestor tivesse a orientacdo para a producdo, mas a0 mesmo tempo uma
atencdo ao relacionamento interpessoal, possuindo assim um estilo equilibrado (MELEIRO,
2005).

Tanto as teorias dos tragos quanto as teorias comportamentais buscavam identificar o
melhor estilo de lideranca, no entanto, excluiam o contexto em que ocorre a lideranga, assim
surgiram as teorias contingenciais (VARGAS, 2013).

As teorias contingenciais surgiram como tentativa para os lideres identificarem
corretamente as caracteristicas criticas de cada situacéo, identificar quais comportamentos sao
requeridos, e entdo ser flexivel o suficiente para exibir esses comportamentos (MELO, 2004).

A abordagem contingencial ou situacional entdo volta-se para a ideia de que um lider
eficaz deve relacionar-se com os aspectos do meio ambiente em que esta inserido, objetivando
um relacionamento muatuo de ligacdo entre lider e seguidor, um relacionamento orientado

principalmente para o atendimento de objetivos e expectativas mutuas (MOURAO, 2015)
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Na abordagem contingencial ou situacional a ideia é de que o estilo de lideranca deve
ser apropriado para a situacdo, sendo que esta apresenta componentes como o lider — que age
conforme seus valores e conhecimentos, os funcionarios — que sdo responsaveis por induzir a
escolha do estilo de lideranga e a sua eficacia, a organizacdo e a natureza da tarefa
(MAXIMIANO, 2015).

A premissa dessa teoria é que cada situacdo vai necessitar de um estilo diferente de
lideranca, assim, o lider deve se adaptar perante as demandas, além de identificar a competéncia
e comprometimento de seus seguidores, tendo consciéncia de que seu grupo vai mudar com o
passar do tempo (NORTHOUSE, 2013).

Nos estudos de Hersey, Blanchard e Natemeyer (1979), a lideranca situacional tem o
enfoque na maturidade do funcionario, essa que é definida por seus conhecimentos. O estilo
seria uma jungdo do Comportamento das Tarefas e Comportamento do Relacionamento.
Comportamento das Tarefas se refere as orientacdes do lider, ele define o papel de cada
individuo do seu grupo, seus objetivos e como agir para alcanca-los. Comportamento do
Relacionamento, por sua vez, se refere ao lider ouvir e apoiar seus funcionarios.

A Figura 1 demonstra os estilos de lideranca, comportamento das tarefas,

comportamento do relacionamento e 0s niveis de maturidade.

Figura 1 - Estilos de lideranca e nivel de maturidade dos seguidores

ESTILO DE LIDEFANCA

‘ BATKA TAREFA ALTATAREFA
ALTO RELACIONAMENTO

BATHA TAREFA AILTATAREFA
' BANO EELACIONAMENTO BATHO RELACIONAMENTO

COMPORTAMENTO DO RELACIONAMENTO

COMPOERTAMENTO DAS TAREFAS

ALTA MODERADA BATXA I
M4 | M3 | M2 | m1 |
MATURIDADE DOS SEGUIDORES

MADURQ
IMATURO

Fonte: Traducdo livre, adaptado de Hersey, Blanchard e Natemeyer (1979)
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O estilo de lideranca determinar (E1) esta associado com pessoas que apresentam uma
maturidade baixa (M1). Nesses casos, 0 comportamento das tarefas é alto, o funcionario precisa
de explicacbes claras sobre a sua tarefa e ser supervisionado pelo lider. Contudo, o
comportamento do relacionamento, apesar de continuar ocorrendo, sera baixo para evitar a ideia
de que o lider estd permitindo e apoiando a performance ruim da pessoa (HERSEY;
ANGELINI; CARAKUSHANSKY, 1982).

O estilo de lideranca persuadir (E2) esta associado com pessoas que apresentam uma
maturidade moderada baixa (M2). Diante disso, 0 comportamento das tarefas é alto e o lider
deve explicar claramente sobre a tarefa, mas deve apoiar o funcionario de modo a reforcar seu
entusiasmo e vontade, portanto, o comportamento do relacionamento também ¢ alto (HERSEY;
ANGELINI; CARAKUSHANSKY, 1982).

O estilo de lideranga compartilhar (E3) est& associado com pessoas que apresentam uma
maturidade moderada alta (M3). Em tal caso, o comportamento das tarefas é baixo e o
comportamento do relacionamento alto, portanto, o lider apoia o funcionario e compartilha a
tomada de decisdes com ele, pois o funcionario sabe como realizar a tarefa, mas ndo tem
autoconfianga e nem entusiasmo suficiente (HERSEY; ANGELINI; CARAKUSHANSKY,
1982).

O estilo de lideranca delegar (E4) esta associado com pessoas que apresentam uma
maturidade alta (M4). O comportamento das tarefas é baixo e o comportamento do
relacionamento também, os funcionarios com a maturidade alta sdo aqueles que tem permissao
para decidir como e quando realizar suas tarefas, ndo precisando de orientagcdo e nem apoio do
lider (HERSEY; ANGELINI; CARAKUSHANSKY, 1982).

Ao definir o nivel de maturidade de cada funcionario, o lider pode agir de uma maneira
mais adequada, além de poder adaptar a sua lideranga com o intuito de aumentar a maturidade
do individuo. Para isso, o lider realiza um processo de duas etapas, primeiro, ele ira incentivar
seus subordinados para que eles assumam mais responsabilidades por algumas tarefas, em
segundo, ele ird recompensar a melhoria da performance com apoio (HERSEY; ANGELINI;
CARAKUSHANSKY, 1982).

Com o aumento da maturidade tanto o comportamento de tarefas como o de
relacionamento devem diminuir, afinal, a autonomia e independéncia de funcionarios maduros
¢ mais importante. Todavia, a performance dos subordinados pode diminuir por falta de

motivagdo ou por diminuicdo de habilidade, nesse cenario o lider deve mudar e adaptar o seu
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estilo de lideranca para que possa dar o apoio e orientacdo necessarios para o individuo
(HERSEY; BLANCHARD; NATEMEYER, 1979).

As teorias apresentadas sobre lideranca neste estudo evidenciaram que a busca por
explicagdes, demonstracdes e analise da importancia do exercicio da lideranga sobre as pessoas
e sobre os resultados organizacionais perpassam pela andlise da personalidade, do
comportamento, da influéncia da situacdo e do contexto ambiental (VARGAS, 2013).

A lideranca pode ser vista como um processo de influéncia, nesse sentido, o lider tem a
funcdo de motivar os seus seguidores para que eles atinjam determinadas metas (VECCHIO,
2009). E possivel exercer a influéncia de varias maneiras: o lider pode usar a sua autoridade
hierarquica com maior ou menor intensidade, pode estabelecer relacdes de poder, pode enfatizar
a realizacdo de tarefas ou de relacdes entre as pessoas (GOMES et al., 2013).

Pensando no processo, observa-se que a lideranca é interativa, o lider inicia um vinculo
com os seus funcionarios e mantem tanto a comunicagdo como também a relacédo, afetando seus
seguidores e sendo afetado por eles (NORTHOUSE, 2013).

Um dos elementos da lideranca é a meta, é importante que tanto o lider quanto os seus
seguidores tenham o mesmo objetivo no trabalho (NORTHOUSE, 2013). Sem a meta apenas
se tem uma pessoa influenciando um grupo, sendo popular, mas ndo um lider (MAXIMIANO,
2015). O lider vai propor aos seus funcionarios missdes de natureza calculista, isso significa
que a relacdo funciona com trocas, o cumprimento de metas em troca de uma recompensa, cOmo
prémios, sem fundo emocional (MAXIMIANO, 2015).

Por fim, sabe-se que o estudo da lideranga no campo do comportamento organizacional
analisa o lider dentro das organizacdes, isso explica 0 motivo da maioria dos estudos sobre
lideranca se voltarem para a funcdo gerencial, destacando a semelhanca entre lider e gerente
(SILVA; MOURAO, 2015).

Apesar de ndo serem correspondentes, considera-se a lideranga como parte da funcao
de gerente. Em determinadas situacgdes, pode-se encontrar um gerente que ndo desempenha a
funcéo de lider no grupo, e um dos subordinados que a desempenhe, o lider informal. Portanto,
lideranca vai além da supervisdo e autoridade formal (VECCHIO, 2009).

Contudo, é notavel que um gerente que orienta seu grupo para a realizacao de objetivos
pode ser considerado um lider, pois a lideranca se refere ao processo pelo qual uma pessoa
influéncia outros membros do grupo em torno da realizacdo dos objetivos organizacionais
(SIQUEIRA; ORENGO; PEIRO, 2014).
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A atuacdo dos lideres e gerentes pode ser distinta, as palavras ndo significam
necessariamente a mesma coisa. Contudo, a maioria dos estudos ndo distinguem lideres e
gerentes (VECCHIO, 2009). Neste estudo ndo serd feita tal diferenciacdo, pois serdo
pesquisados os estilos de lideranca das pessoas que ocupam fungdes gerenciais em empresas
familiares, considerando-se que, do ponto de vista organizacional, tais pessoas exercem o papel
de lideres.

Em estudo desenvolvido por Efferin e Hartono (2015) em empresas familiares na
indonésia, apontou que o controle da gestdo e a lideranca séo inseparaveis, ou seja, ndo ha
lideranca sem controle e vice-versa.

O presente tépico desenvolvido sobre lideranca contribuiu para o entendimento da
tematica, o qual evidenciou seu conceito e relacdo com suas escolas tedricas. A seguir sera

discorrido sobre os estilos de gestdo e lideranga como complemento do presente tdpico.

2.2 ESTILOS DE GESTAO E LIDERANCA

Lideranca é o unico meio pelo qual a organizacdo pode transformar-se através de
continuo processo de aprendizagem, isto &, ser uma organizacao que aprende, que experimenta
mudancas e melhorias, aumentando sua capacidade de crescer e atingir seu propdsito (SENGE,
1990). Os lideres desenvolvem visdo compartilhada, auxiliando as pessoas a ver a organizacao
como um todo e trabalhar juntas numa estrutura horizontal projetada, iniciam mudancas e
expandem a capacidade das pessoas de moldar o futuro (SENGE, 1990).

Ao se falar em estilo de gestdo, verifica-se que o estilo é estudado sob diferentes
enfoques, assim pode-se estudar o estilo de aprendizagem, o estilo de ensino, estilo de pensar,
estilo de lideranca ou gerencial. O estilo gerencial enquanto comportamento e atitude do
individuo na conducéo e atividades no ambiente organizacional é a abordagem que permeia 0s
objetivos deste estudo (VARGAS, 2013).

A caracterizacao do estilo gerencial de gestores, lideres e gerentes provém da evolugdo
das teorias abordando a tematica da lideranca, assim com a evolugdo dos estudos sobre
lideranca, inimeros modelos foram desenvolvidos objetivando a avaliagdo do estilo de
lideranca ou estilo gerencial (VARGAS, 2013).

Melo (2004) em seu estudo cientifico criou uma escala de avaliagdo dos estilos

gerenciais — EAEG, que permeia 0s estudos sobre lideran¢a na atuacao de geréncia, essa escala
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determinou que a atuacdo da geréncia se volta para os seguintes focos: tarefa; relacionamento

e situacdo, conforme apresentado no Quadro 1.

Quadro 1 - Atuacdo da geréncia voltada para os focos tarefa, relacionamento e situacao

Fator Tarefa

Probabilidade do lider de definir e estruturar os papeis, tanto seu quanto dos subordinados,
na busca da realizacdo de metas.

Enfatiza o trabalho, os aspectos técnicos da funcéo, a observancia aos padrfes, os canais de
comunicagao, a hierarquia, 0s procedimentos e os métodos, bem como a realizagao de tarefas.

Fator

Relacionamento

Extensdo em que o lider tem relagdes de trabalho que sejam caracterizadas por confianga
mdtua, amizade, calor humano nas relagGes, respeito pelas ideais dos subordinados e
interesses pelos seus sentimentos.

Valoriza a individualidade e enfatiza as relagfes interpessoais, como apoio, orientacdo e

facilitagéo.

Fator Situacéo

Habilidade de identificar a realidade do seu ambiente de trabalho e em adaptar o seu estilo as

exigéncias desse ambiente.
E flexivel para variar o seu comportamento de acordo com as necessidades e motivos dos

subordinados.

Fonte: Adaptado de MELO (2004)

Para chegar nas caracteristicas dos estilos gerenciais, Melo (2004) estudou as principais

abordagens de lideranca ao longo do tempo. Segundo este autor o fator tarefa é resultante das

abordagens que permeiam o estilo autocratico. O fator relacionamento € resultante das

abordagens que consideram o estilo participativo. O fator situacdo é resultante das abordagens

contingenciais onde o estilo depende do nivel de maturidade do funcionario.

A Figura 2 ilustra os estudos e os fatores de lideranca:

Figura 2 - Os fatores de lideranca e os diferentes estilos de lideranga

Abordagem . M.O(.jEION Lideranca Modelo
Fatores da . Estilos de participagao . . . .
Caminho- . . Situacional Estudo da UM | Contingencial
EAEG L Lideranca lider .
Objetivo . Hersey & Dorfman de Fiedler
MELO Lewin Vroome
(2004) Robert House (1930) Yetton Blanchard (1996) Bryman
1971 1974 1996
(1971) (1973) (1974) (1996)
Orientagdo Orientagdo
Tarefa para para
a producéo atarefa
Lider diretivo;
L|derL?gz:ador; Orientagdo Orientagédo
Relacionamento o parao parao
participativo; empregado relacionamento
Lider orientado preg
para realizagdes
- Relacoes lider
Autocratico | .
- ” Determinar membro;
Autocratico Autocratico Il .
. ~ " Persuadir Estrutura da
Situacéo Democrético Consultador | - )
. . Compartilhar tarefa;
Laissez-faire | Consultador Il
Delega Poder da
Grupo Il .
posicao

Fonte: Adaptado de MELO (2004)
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O Quadro 2 ilustra os principais indicadores para identificar o perfil de cada estilo. Esses

indicadores foram apresentados no estudo de Silva, Nunes e Andrade (2019).

Quadro 2 - Indicadores do Estilo de Lideranca
Fator Indicador

Encontra tempo para ouvir os membros do grupo.

E atencioso(a) no relacionamento com os subordinados.

Interessa-se pelos sentimentos dos subordinados.

Mostra-se acessivel aos subordinados.

Relacionamento | Demonstra respeito pelas ideais.

Estimula a apresentacdo de novas ideias no trabalho.

Demonstra confianca nos subordinados.

E compreensivo(a) com as falhas e os erros dos subordinados.

Estimula os subordinados a darem opinides sobre o trabalho.

Valoriza a disciplina e a subordinacéo (hierarquia).

Valoriza o respeito a autoridade.

E rigido(a) no cumprimento dos prazos estabelecidos.

Pede que os membros do grupo sigam normas e regras estabelecidas.

Pde o trabalho em primeiro lugar.

Indica aos membros do grupo as tarefas especificas de cada um.

Da liberdade de trabalho aos subordinados que se mostram seguros diante da tarefa
a ser executada.

D& maior ou menor liberdade de trabalho ao subordinado, dependendo de sua
competéncia para realizar a tarefa.

D4 liberdade de trabalho aos subordinados que se mostram motivados para executar
a tarefa.

D& maior ou menor liberdade de trabalho aos subordinados dependendo se sua
disposicdo para realizar a tarefa.

Fonte: Adaptado de Silva, Nunes e Andrade (2019)

Tarefa

Situacional

Os trés estilos de gerenciamento apresentados, representam o modo como a lideranca é
exercida. Cada condicdo relacionada ao ambiente de trabalho podera ser percebida de formas
diferentes e poderdo gerar impactos positivos ou negativos no trabalhador. Assim, observa-se
condi¢des como, relacbes permeadas pelo respeito matuo, pela valorizacdo da competéncia e
da participacdo dos empregados nas decisbes organizacionais, ou relacbes sdo de
desconsideracdo das necessidades e das condi¢Ges dos empregados, com foco exclusivo na
realizacdo das metas organizacionais (MELO, 2004b).

O lider precisa ter competéncias que englobam qualidades e comportamentos
profissionais que mobilizam os conhecimentos técnicos e permitem agir na solugdo de
problemas, estimulando desempenhos profissionais superiores, alinhados com a orientacao
estratégica da empresa (BORGES; MENDES, 2014)

Depreende-se, entdo, que as competéncias estdo associadas aos comportamentos, as
relacbes interpessoais e ao desempenho. Sendo elas, competéncias técnicas (tarefa),

interpessoais (relacionamento) e cognitivas (situacional) (BORGES; MENDES, 2014).
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Além das competéncias, € importante ressaltar os estilos de lideranga. Os estilos de
lideranca demonstram o comportamento do lider em relacdo aos seus subordinados, podem ter
como fundamento os seguintes fatores: a experiéncia dos elementos, a dimenséo do grupo e as
competéncias de cada um (BORGES; MENDES, 2014)

Os estilos de lideranga apresentados por Borges e Mendes (2014) se resumem em: estilo
autoritario, estilo democratico e estilo liberal (laissez faire), a saber:

Estilo autoritario: O lider define como sera realizado o trabalho sozinho. Nesse
sentido, os subordinados tém autonomia e liberdade limitadas, ndo podendo ter iniciativa,
criatividade e nem relagdo com outras pessoas do grupo. O trabalho adquire um clima tenso e
de frustracdo, s6 acontecendo quando o lider estiver junto dos seus colaboradores (BORGES;
MENDES, 2014).

Estilo democratico: Esse lider vai agir de forma a apoiar e orientar seus subordinados,
permitindo a intervencdo deles e a autonomia e liberdade de agdo. Assim, as relagdes de
amizade sdo promovidas e contribuem para bons resultados nas tarefas (BORGES; MENDES,
2014).

Estilo Liberal (laissez faire): O lider ndo interfere com o trabalho dos seus
subordinados, permitindo que seus subordinados tomem decisdes sem consulta-lo (BORGES;
MENDES, 2014).

Né&o existe nenhum estilo mais adequado ou correto para todas as situacdes, os melhores
lideres, os mais eficientes, agem de acordo com um ou mais estilos diferentes de lideranca e
mudam de um para o outro conforme as circunstancias (BORGES; MENDES, 2014).

Para Melo (2004), os estilos de lideranca sdo resumidos e conceituados do seguinte
modo:

e Autocratico I: o lider soluciona o problema ou toma a deciséo por si.
e Autocratico Il: o lider obtém a informacao necessaria de subordinados, e decide qual

é a solucéo do problema.

e Consultador I: o lider partilha o problema com os subordinados considerados
relevantes e toma a decisdo final sozinho.

e Consultador I1: partilha o problema com os subordinados em grupo e toma a decisdo
sozinho.

e Grupo: o lider subordinado como um grupo e toma a decisdo em grupo.
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Ter funcionérios comprometidos, ativos e pensantes certamente é o desejo de qualquer
organizacdo, no entanto a condicdo fundamental para isto € a existéncia de um estilo de gestdo
mais participativa e apesar da evolucdo do mercado e das teorias administrativas, muitos
empresarios ainda adotam estilos de gestdo arcaicos, em fungdo de ndo perceberem a relacéo
existente entre os resultados da organizacao e o seu estilo de gestdo (GOMES et al., 2013)

As caracteristicas particulares de cada empresa, os valores do gerente e a maturidade
dos subordinados sdo responsaveis por mudar o estilo gerencial, portanto, ele ndo é estatico
(GOMES et al., 2013). Consequentemente, ndo se pode afirmar que um estilo é melhor que
outro, tudo depende de cada situacdo especifica.

O administrador tem forte influéncia sob sua equipe e demais areas da empresa, assim,
0 modo de agir em relacdo as pessoas para o alcance de resultados é caracterizado pelo estilo
gerencial, sendo que esse é escolhido com base nas crengas e valores do administrador sobre a
natureza do comportamento humano (GOMES et al., 2013).

Existem diferentes estilos para diferentes liderados ou para diferentes focos gerenciais,
alguns sdo mais focados em tarefas e objetivos, outros em relacionamentos saudaveis, outros
sdo flexiveis e se adaptam a situagdes que exigem posturas diferentes (NOGUEIRA; COSTA,;
CLARO, 2015).

O topico a seguir tratara sobre o bem-estar no trabalho, o qual servira posteriormente
como base para sustentar a correlacdo do bem-estar no trabalho versus o estilo de gestdo

praticado.

2.3 BEM-ESTAR NO TRABALHO

O bem-estar no trabalho esta no equilibrio que o ambiente do trabalho pode proporcionar
ao trabalhador nos aspectos que envolvem recursos financeiros, seguranca fisica, posicéao social
valorizada em funcéo do trabalho que exerce, oportunidade para desenvolver competéncias,
resultados alcancados para o progresso social, variedade das tarefas desempenhadas, clareza e
compreensdo do ambiente de trabalho e oportunidade para estabelecer relagbes sociais
(FARSEN et al., 2018).

“Uma rotina laboral confortavel, saudavel e produtiva tem uma ligagdo importante com
0 bem-estar no trabalho (BET). Isso se deve por causa do adoecimento do trabalhador, que esta

associado as elevadas exigéncias e insegurangas” (ZANELLI; KANAN, 2019, p.76)
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Para Siqueira (2014, p. 39) o bem-estar no trabalho “sob o ponto de vista psicoldgico,
compreende um estado mental positivo, formado pela articulacdo de trés vinculos, também
positivos, denominados satisfacdo no trabalho, envolvimento com o trabalho e
comprometimento organizacional afetivo”.

O conceito de bem-estar no trabalho é construto psicolégico multidimensional que
integra componentes como: satisfacdo no trabalho e envolvimento com o trabalho, que estdo
ligados a vinculos positivos com o trabalho, e comprometimento organizacional afetivo, que
esta ligada a vinculos positivos com a organizagdo (SIQUEIRA; PADOVAM, 2008).

Entdo, pode-se concluir que o bem-estar é a interacdo positiva da satisfacéo no trabalho,
comprometimento organizacional e envolvimento com o trabalho. Por satisfacdo no trabalho
compreende-se como um estado emocional positivo ou de prazer, que €é resultante de um
trabalho ou de experiéncias de trabalho. Comprometimento organizacional refere-se a um
estado no qual a pessoa se identifica com a organizacgao e com seus objetivos, desejando manter-
se nela. E o envolvimento organizacional é o grau em que o desempenho de uma pessoa no
trabalho afeta sua autoestima (EBERT; SEVERO; JOHANN, 2017).

A satisfacdo no trabalho é individual, pois cada pessoa tem seu préprio estado emocional
e este é afetado positivamente ou negativamente por fatores como o relacionamento com a
chefia e os colegas, a satisfacdo em relacdo as promocdes ofertadas, ao salario pago e as
atividades realizadas. O envolvimento organizacional tem relacdo com a valorizacdo pessoal
relacionado ao seu trabalho, assim o envolvimento tambeém pode ser afetado por
desentendimentos provenientes das fungdes laborais (ZONATTO et al., 2018).

O bem-estar no trabalho, tem sido considerado primordial para incentivar 0s
funcionarios a desempenhar suas tarefas de forma eficiente, e, para a organizacao, trata-se um
diferencial competitivo. E fundamental para as empresas procurar e conhecer as praticas e 0s
tipos que podem promover e motivar o bem-estar nas organizagdes (ZONATTO et al., 2018).

De forma mais abrangente, Ebert, Severo e Johann (2017) mencionam que a
preocupagdo com seguranca, salude e bem-estar dos trabalhadores deve ser considerado
relevantes pois interferem nos individuos, em suas familias, na produtividade, sustentabilidade
e competitividade da organizagdo, bem como, nas economias nacionais e regionais. Os autores
ainda mencionam que pensar na saude (fisica e emocional) do trabalhador é algo que deve ser
valorizado e priorizado, pois é no espaco laboral que muitas pessoas passam o0 maior tempo do

seu dia.
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Mau humor, cansaco, fadiga e até mesmo depressdo sdo exemplos de sintomas comuns
de pessoas que cumprem longas e cansativas jornadas de trabalho, ficam muito tempo sem tirar
férias, ou ndo possuem uma folga para lidar com a rotina (RORIZ COUTO; PASCHOAL,
2017). Geralmente, esses sintomas sdo resultado de estresse, fazem parte de diferentes quadros
clinicos, com intensidade e frequéncia distintos (FERNANDES; PEREIRA, 2016).

A lideranca tem um papel importante no bem-estar do funcionario, suas mas praticas —
como horas extras ndo remuneradas, pouca autonomia, impedimento de progressao na carreia,
excesso de trabalho — podem ser os responsaveis por criar ambientes organizacionais
destrutivos. Portanto, para um ambiente favoravel espera-se uma gestdo que proporcione
estabilidade de horarios, cordialidade e comportamentos ndo agressivos (FERNANDES;
PEREIRA, 2016).

A auséncia de suporte, de recursos e de boas relacbes afetam negativamente o0s
indicadores de BET. Contudo, a autonomia e o suporte social de pares se mostram como
importantes moderadores para reduzir o impacto negativo do estresse (HIRSCHLE; GONDIM,
2020).

Desta forma, a maneira como as empresas lidam com seus colaboradores devem ser
adequadas as novas demandas do mundo laboral, para que haja melhorias na forma como o0s
funcionarios lidam com o trabalho no seu dia a dia (RORIZ COUTO; PASCHOAL, 2017).

Autores como Zanelli e Kanan (2019) e, também, Siqueira e Padovam (2008), afirmam
que, apesar do aumento de interesse de pesquisadores a respeito do BET, e que ainda producéo
cientifica seja expressiva, a definicdo do BET ndo constitui unanimidade, nem um conceito
claro, podendo se referir a fatores positivos como satisfacdo no trabalho, ou negativos como
estresse.

O estado saudavel de bem-estar oscila permanentemente e diz respeito ao conjunto dos
trabalhadores — gestores e geridos — nos varios aspectos: fisicos, afetivos, cognitivos e
comportamentais. A produtividade deve prevalecer com a preservagdo do entorno fisico e social
(ZANELLI; KANAN, 2019).

Para uma melhor compreensdo do bem-estar no trabalho os trés vinculos positivos serdo
tratados em tdpicos especificos, como segue: satisfacdo no trabalho, envolvimento com o

trabalho e comprometimento organizacional afetivo.
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2.3.1 Satisfacdo no Trabalho

Em 1935 com Hoppock, teve inicio estudos referente a satisfacdo no trabalho e que
recebeu de Locke em 1976 achados importantes sobre o tema. Os quais evidenciaram que a
satisfacdo ja era percebida pela escola de Taylor em 1912 com a percep¢édo que a satisfacdo era
uma filosofia do trabalhador acerca da cooperacdo com a geréncia e de sua visdo de seus
proprios interesses (FIGUEIREDO, 2012). Na escola de Taylor o salario e a fadiga apareciam
como influenciadores da satisfacéo e da produtividade (FIGUEIREDO, 2012).

A teoria das relacbes humanas foi investigada por Elton Mayo, a qual revelou a
componente afetiva e emocional da natureza humana no contexto de trabalho, passando para
segundo plano os aspetos econémicos e estruturais do trabalho, por assumirem um papel
dominante nas atitudes individuais e nas relagfes interpessoais, como dominantes da
produtividade (SILVA, GUIMARAES, MACHADO, 2021).

Os autores ainda destacam que a satisfacdo no trabalho traduz uma resposta emocional
e afetiva que resulta da situacdo no trabalho, sendo uma resposta estritamente individual
(SILVA, GUIMARAES, MACHADO, 2021).

As pessoas ao falarem em atitudes de funcionarios, normalmente se referem a satisfacéo
com o trabalho, que podera refletir um sentimento positivo quando o nivel de satisfacédo € alto,
e quando for de baixo, o sentimento serd negativo. Relacionado com o grau de satisfacdo no
trabalho esta o nivel de envolvimento com o trabalho que a pessoa realiza e que esta
psicologicamente identificada, cujo desempenho considera importante para sua valorizacao
pessoal. Também se relaciona com a satisfacdo no trabalho o empowerment psicoldgico, que
consiste da crenca dos funcionarios sobre o grau de sua influéncia, competéncia, importancia e
autonomia percebida no ambiente de trabalho (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

O empowerment € um sentimento de motivagdo intrinseca, no qual os empregados
percebem que seu trabalho tem significado, isto os leva a perceber sua competéncia
provocando um impacto e capacidade de autodeterminacdo. [...] O trabalho tem
significado quando é consistente com os padrdes e crengas pessoais.[...] Um
sentimento de autodeterminacdo surge a partir da crenca dos trabalhadores de que eles
tém autonomia para escolher quao bem podem fazer o seu trabalho” (SILVA, 2001,
p. 509).

Pesquisadores da Universidade de Harvard que ouviram 335 pessoas entre funcionarios,
pacientes e familiares em uma institui¢do de satde dos Estados Unidos, constataram que quanto
mais amor os profissionais sentem no ambiente de trabalho, mais engajados eles sdo e melhor

é 0 seu desempenho. Concluiram que as pessoas com melhor desempenho, mais satisfeitas com



33

seu emprego e comprometidas com a organizagdo séo as que no ambiente de trabalho sentem-
se livres para expressar afeto, ternura, carinho e compaixdo pelos seus colegas (ANDRICH,
2014).

Emprego desafiador, recompensas justas, condi¢Oes de trabalho estimulantes e colegas
que colaborem sdo alguns dos fatores que podem conduzir a satisfacdo no trabalho, fazendo
com que o trabalhador satisfeito possa falar bem da empresa e ajudar os colegas a ter um
desempenho acima do esperado. Ao sentir-se bem tratado pela empresa o funcionario retribuira
a generosidade e a confianga, e uma vez tratado de forma injusta seu nivel de insatisfacéo
aumentard (MENEGON, 2012).

“As condi¢Oes de trabalho de alguém, o seu papel, as suas aspiracdes de carreira e
qualidade do relacionamento no trabalho interagem com a personalidade e influenciam os niveis
de stress pessoal e de bem-estar fisico e mental” (MORGAN, 1996, p. 303).

Quando se percebe a auséncia da satisfacdo no trabalho alguns fatores podem estar
contribuindo para comportamentos indesejaveis no ambiente de trabalho, como a rotatividade
voluntéria, absenteismo e doengas ocupacionais, e, quando presente a satisfacdo, esta associada
a comportamentos positivos, como a cidadania organizacional, 0 comprometimento afetivo, o
bom desempenho, a realizagdo profissional e a satisfagdo com a vida em geral (ABELHA,
CARNEIRO, CAVAZOTTE, 2018).

Para Siqueira (2008), a satisfacdo no trabalho € medida a partir de cinco dimensoes,
sendo elas: satisfacdo com o salario, os colegas, a chefia, as promocdes e o proprio trabalho.
Ressalta sobre a importancia em conhecer o grau de contentamento dos funcionarios com o
trabalho, uma vez que fornece indicadores de problemas potenciais e influencia o

comportamento.

2.3.2 Comprometimento Organizacional Afetivo

Os estudos sobre comprometimento tiveram inicio nos anos 60 com Becker e
posteriormente  desenvolvidos por Mowday e Meyer, e a partir da década 90 no Brasil com
Borges e Bastos (CANDRINHO, 2021).

O conceito de comprometimento vem evoluindo ao longo do tempo, sendo que,
primeiramente tinha uma visdo de relacionamento de troca, na qual os individuos se envolviam

com a empresa em troca de certas recompensas. Depois evoluiu para o conceito de que o
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individuo permanece na organizacdo porque ele quer e continua nela porque necessita
(CANDRINHO, 2021).

Recentemente o conceito vem sendo atrelado ao desejo de permanecer na organizagao
por identificagdo, sentimento de orgulho, crengas e valores (CANDRINHO, 2021). “O
comprometimento organizacional € definido como o grau de identificacdo que o trabalhador
tem com uma empresa e seus objetivos, e 0 desejo de manter-se como parte dela. O
comprometimento afetivo é uma ligacdo emocional com a empresa e uma crenga em Seus
valores” (HOBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010, p. 98).

O comprometimento organizacional afetivo é um estado em que o empregado se
identifica com a organizacdo, desejando nela permanecer para alcancar seus objetivos
(MOWDAY; STEERS; PORTER, 1979).

Um funcionario comprometido se identifica com a organizagdo e com suas metas e quer
continuar pertencendo a ela. Alguns modelos tedricos sugerem que funcionarios
comprometidos, pelo senso de lealdade com a organizacéo, ainda que insatisfeitos, serdo menos
propensos a procurar outros empregos (HOBBINS; JUDGE, 2014).

Em artigo publicado sob o titulo VValores Organizacionais e Comprometimento Afetivo
TAMAYO (2005, p. 20) concluiu “que o comprometimento organizacional afetivo € uma
expressao ou consequéncia dos sistemas de valores da organizacao, isto €, das prioridades dadas
pela organizagdo as suas metas axiologicas”. Aditou ainda, “que algumas destas metas
favorecem o desenvolvimento do comprometimento afetivo e outras, pelo contrério,
dificultam”.

A afetividade pode ser caracterizada como a capacidade de experimentar sentimentos e
emocOes (PAIM, 1993).

No conceito de afetividade esta implicita a existéncia de um contetdo relacional, isto é,
somos afetivos em relacdo a n0s mesmos, ao outro ou a algum fato ou contexto ambiental
(VALLE, 2005).

Desenvolver lagos de afetividade entre os colegas no ambiente de trabalho faz com que
todos tenham mais facilidade para buscar seus objetivos e atingir as metas da empresa. Isto,
pelas relacdes estabelecidas no ambiente organizacional lhes conduzem a mais satisfacdo no

trabalho e comprometimento com a organizagdo (ANDRICH, 2014).
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2.3.3 Envolvimento Organizacional

O envolvimento organizacional é o grau em que o desempenho de uma pessoa no
trabalho afeta sua autoestima (EBERT; SEVERO; JOHANN, 2017).

Dependendo do nivel de envolvimento das pessoas no trabalho, poderdo obter da
organizagdo o reconhecimento e valorizacdo, de outro modo, por desentendimentos inerentes
ao exercicio das funcdes e de orientagdes recebidas, a desvalorizacdo (ZONATTO et al., 2018).

As “melhores” culturas organizacionais valorizam os talentos, ideias e potenciais
criativos de seus membros, permitindo que pelo envolvimento valorizado as pessoas se sintam
bem nas organizacGes em que atuem (OLIVEIRA, 2007).

O envolvimento com o trabalho é uma das dimensfes que compde 0 bem-estar no
trabalho, reflete as ligagGes entre individuos e sua capacidade de resposta ao ambiente a partir
da sua associa¢do mental a um trabalho (VARSHNEY, 2020).

Estudos apontados pelo autor, descobriram que os funcionarios com um grau menor de
envolvimento no trabalho perdem o foco em seu trabalho e sdo menos criativos. Além de
funcionarios com menor grau de envolvimento no trabalho apresentam maior rotatividade, por
outro lado, funcionarios com maior grau de envolvimento no trabalho possuem uma relacdo
positiva com a satisfacdo no trabalho (VARSHNEY, 2020).

O envolvimento no trabalho foi primeiramente estudado por Lodahl e Kejner em
meados da década de 60, 0s autores pesquisaram acerca da natureza das atitudes dos individuos
e sua relacdo com o trabalho e declaram que o envolvimento corresponde ao grau com gque uma
pessoa se identifica psicologicamente com sua atividade, ou em outras palavras, qual a
importancia que sua ocupacao representa para a si (CHARLES, 2016).

Os achados de Lodahl e Kejner evidenciaram que uma pessoa envolvida com o trabalho
é aquela na qual ele representa uma parte muito importante para a vida particular e afeta sua
personalidade frente a0 mesmo, no que diz respeito ao proprio trabalhador, a companhia e a
relagdo com os demais trabalhadores (CHARLES, 2016).

O estreito lago afetivo entre realizagdo profissional e pessoal, faz com que o trabalhador
tenha envolvimento organizacional quando reconhece que enquanto trabalha obtém satisfagédo
para sua vida pessoal, assim, 0 tempo que passa no trabalho é visto como horas agradaveis de
seu dia a dia, visualizando também o trabalho como algo que completa sua vida (SIQUEIRA,;
ORENGO; PEIRO, 2014).
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Por ser uma interagdo altamente particular e restrita a subjetividade pessoal, estudos
nacionais normalmente apresentam baixos valores de envolvimento organizacional, o que
parece ser resultado dessa subjetividade e complexo modelo mental (SIQUEIRA; ORENGO;
PEIRO, 2014).

2.4 ORGANIZACOES SAUDAVEIS

Em geral, organizacdo saudavel é aquela que busca e sustenta o bem-estar fisico,
psicoldgico e social na comunidade organizacional. E a que insere programas coletivos de
qualidade de vida no trabalho, mantém as condic¢des saudaveis ao trabalhador, concilia a relacao
trabalho-familia e incentiva mudancas de estilos de vida ndo saudaveis (ZANELLI; KANAN,
2019).

“Qualidade de vida no Trabalho (QVT) é um termo que tem sido utilizado para expressar
a ampla experiéncia que a pessoa vivencia em relacdo ao trabalho” (GRAMMS; LOTZ, 2017,
p. 27).

A expressdo QVT incorpora a qualidade geral das experiéncias humanas no local de
trabalho, e que podem influenciar suas vidas como um todo. E no local de trabalho que muitas
pessoas passam muitas horas por semana e muitos anos de sua vida. Por isso, gerentes e lideres
no trato com as pessoas devem considerar as consequéncias que podem ir muito além do cenario
real de trabalho, isto é, que as experiéncias das pessoas podem transbordar afetando suas vidas
fora do trabalho, e no sentido inverso, experiéncias fora do trabalho afetar suas vidas no trabalho
(SCHERMERHORN JR, 1999).

“A gestdo da qualidade de vida no trabalho (QVT) ¢, por defini¢do, o conjunto de
estratégias que tem como objetivo diagnosticar, promover, acompanhar e monitorar acfes para
a saude, o bem-estar e a satisfa¢ao do profissional” (GRAMMS; LOTZ, 2017, p. 17)

Construir e compartilhar valores nas politicas, programas e praticas para implantar a
efetiva qualidade de vida no trabalho é o desafio a ser enfrentado por gestores e geridos nas
organizacOes de trabalho. Uma vez vencido o desafio, politicas, programas e aces de QVT
representam parcela importante, objetiva e visivel da cultura organizacional, e por ela séo
orientadas, podendo ser direcionadas em uma perspectiva de organizacGes saudaveis
(ZANELLI, SILVA, TOLFO, 2011).
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O principio base de uma organizacdo saudavel é equilibrio e alinhamento entre

qualidade de vida, bem-estar e felicidade, produtividade, qualidade e rentabilidade
organizacional (FARSEN et al., 2018).

Para ser considerada uma organizacdo saudavel é fundamental considerar a satde dos

colaboradores como um valor estratégico, o ambiente fisico de trabalho é sadio e seguro, com
menos acidentes de trabalho (FARSEN et al., 2018). De igual forma Zanelli e Kanan (2019, p.

45) sugerem que “a saude e a seguranca devem constituir um valor estratégico auténtico para

os gestores e toda a comunidade organizacional”.

Uma organizacdo saudavel é caracterizada por esforgos sistematicos, cooperativos e

concebido a um ambiente de apoio sécio organizacional, e igualdade de oportunidades e carreira
(EBERT; SEVERO; JOHANN, 2017).

A Figura 3, representa os indicadores de organizacGes saudaveis e ndo saudaveis.

Figura 3 - Indicadores de OrganizacGes Saudaveis e Ndo Saudaveis

Organizacdes

Sauddvels

Nio

4 A

- acidentes, - licencas médicas, - atrasos,
- absenteismo, + presenteismo, - rotatividade, - alcoolismo
- insatisfagdo, + comprometimento, + envolvimento,
+ resiliéncia, + pertencimento, + eficiéncia. + eficicia,

+ produtividade, +busca por conhecimento, + reconhecimento

Saudavies

/

+ acidentes, + licencas médicas, +atrasos, + ¢levados niveis de
estresse, +absenteismo, - presenteismo, + rotatividade, +
alcoolismo, + reclamagdes dos clientes, + insatisfagdo, + assédio,
+casos de burnout, - comprometimento, - envolvimento , -

resihiéncia, - pertencimento,- eficiéncia, - eficicia, - produtividade,

\ - busca aperfeicoamento, - reconhecimento y

Fonte: Adaptado de Ebert, Severo e Johann (2017)

Para Ebert, Severo e Johann (2017), tornar uma organizacdo saudavel demanda uma

lideranga com conhecimentos sobre gestdo de pessoas, para uma gestdo eficaz demanda obter

conhecimento dos aspectos positivos e negativos que envolvem as organizacdes saudaveis e

nao saudaveis.
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As organizagdes saudaveis possuem fendmenos psicossociais positivos e os principais
fendmenos sdo: Bem-estar no trabalho; Comunicacgéo; Conciliacdo trabalho-familia; Praticas
positivas de lideranca; Reciprocidade, recompensa e reconhecimento; Relacionamentos;
Satisfacdo no trabalho; e Sentido do trabalho (ZANELLI; KANAN, 2018).

2.5 EMPRESAS FAMILIARES

“A empresa familiar ¢ uma iniciativa que tem o objetivo de melhorar a condig¢do
socioecondmica de uma familia. [...] divide entre seus componentes as tarefas iniciais e 0s
beneficios. Em seguida outros membros da familia sdo envolvidos [...] criando-se assim uma
sociedade familiar” (MAXIMIANO, 2011, p. 33).

“A empresa familiar ¢ um empreendimento que pertence a uma ou mais familias, que €
administrado por membros familiares ¢ que geralmente emprega outros parentes no negocio”
(SEBRAE, 2019).

No Brasil, as empresas familiares surgiram no século X1V com a imigracao europeia e
as empresas foram ocupando espaco em lugares pouco explorados economicamente
(DIRSECIU, 2017). Elas eram pequenas, comecando, geralmente, como pequenos mercados
para abastecer a comunidade ou como modestas industrias, em que a mao de obra era ofertada
por membros da familia (DIRSECIU, 2017). Muitas empresas familiares iniciaram em tempos
de crise, quando o provedor da familia, por ter ficado desempregado, necessitava de um
recomeco (DIRSECIU, 2017).

Observa-se que as empresas familiares foram conquistando seu espaco e se destacando
na economia, um estudo realizado em 2016 pela PwC (PricewaterhouseCoopers)! aponta que
as empresas familiares representam 80% das 19 milhGes de companhias que existem no pais, e
contribui com 50% do Produto Interno Bruto (PIB) nacional. A partir desses dados apontados
pela PwC, fica evidente a importancia dessa categoria de empresas.

O Sebrae (2015) apontou que 57% das micro e pequenas empresas no Brasil possuem
parentes entre seus sécios e/ou empregados e colaboradores. Esta pesquisa apontou que a
Regido Sul do pais apresentava, a época, a maior proporcao de empresas familiares (60%),
seguida pela Regido Sudeste (59%), Centro-Oeste (57%), Norte (52%) e Nordeste (52%).

! PricewaterhouseCoopers é uma das maiores prestadoras de servicos profissionais do mundo nas areas
de auditoria, consultoria e outros servigos acessorios para todo tipo de empresas e no mundo inteiro, desde 1915.
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Segundo Freitas e Krai (2010) a empresa familiar é a figura empresarial dominante na
estrutura econdmica da maioria dos paises ocidentais, representando mais de 60% da méo de
obra que atua no mercado de trabalho.

As empresas familiares advém da vontade de apenas um integrante da familia ou do
desejo de empreender em conjunto com os demais componentes da familia. Essas empresas
configuram-se por haver rela¢fes de convivio e valores compartilhados, que definem o sucesso
ou o fracasso da organizacdo (ZONATTO et al., 2018).

O Sebrae (2015), define as empresas familiares como sendo a interacdo de dois sistemas
separados a familia e 0 negdcio, que estdo conectados. As empresas familiares podem incluir
diversos membros da familia, tanto na parte administrativa quanto acionistas e membros da
diretoria.

As caracteristicas das empresas familiares sdo apresentadas por (DIRSECIU, 2017):

e Valorizacédo do fundador;

e Lacos afetivos fortes influenciando 0 comportamento e os rituais da empresa;

e Expectativa elevada de fidelidade entre os colaboradores;

e Dificuldades de separar o emocional do racional ao tratar dos negécios da empresa;
e Valorizacdo do nome, pois a maioria leva o0 nome da familia;

e Tomada de decisdes mais rapidas.

Essas organizacgdes caracterizam-se por compartilharem valores do negdcio com valores
da familia, agregando-os com valores que sao adquiridos com o tempo de relacionamento entre
funcionarios e diretoria (LARUCCIA; MATIAS; PASSOS, 2015).

Nesse sentido, sdo caracteristicas de um lider gestor de empresa familiar: sentir-se
poderoso e dono da verdade, criar uma protecdo através de penalidades, exigir lealdade a ideias
e conceitos, valorizar virtudes e negar defeitos (GRZYBOVSKI; TEDESCO, 1998).

Alguns pontos fracos sdo comuns neste tipo de organizagéo, tais como: conflitos de
interesse entre familia e empresa no que se refere a negdcios; finangas, controles e
administracdo (LARUCCIA; MATIAS; PASSOS, 2015).

Além desses, observa-se a dificuldade em modernizar, complexidade em criar
planejamentos em longo prazo, divergéncia sobre os aspectos dos negécios da familia,
conservadorismo, o poder é centralizado na familia, nomeacdo de pessoas para cargos da
diretoria considerando mais a amizade do que a qualificacdo profissional, a organizacéo pode
ser afetada por pessoas que ndo tém competéncia profissional para o cargo, paternalismo,

conflitos no gerenciamento do capital entre pessoais e os da organizacédo, falta de preparo e
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competéncia dos cargos gerenciais, disputa pelo poder entre os sucessores e, ainda, a ndo
distingdo das financas pessoais com as financas empresariais (ZONATTO et al., 2018).

Ja os pontos fortes mais comuns nestas organizacdes sdo: comprometimento dos
integrantes da familia, reputacdo valiosa diante da sociedade, bom relacionamento e lealdade
dos funcionarios, responsabilidade social, continuidade da familia nos negécios e no ramo de
atividade (LARUCCIA; MATIAS; PASSOS, 2015).

Ainda como pontos fortes destacam-se: agilidade nas decisdes; fidelidade e respeito dos
funcionarios a cultura e tradicdo empresariais, 0 antecessor pretende ensinar seu sucessor para
garantir a continuidade, pela proximidade direta dos gestores com a composi¢do da
organizacdo, poder de persuasdo e sugestdo, maior compreensdo humana e aproximacao, maior
compreensdo em relacdo do aspecto social dos colaboradores, relacdes informais entre os
variados setores (ZONATTO et al., 2018).

A busca pela competitividade nas organizagdes familiares, vai além das adaptagdes
tecnoldgicas, dos processos tecnoldgicos voltando-se para as questdes comportamentais,
principalmente seus valores (BRITO; MELO, 2014).

A partir dos conceitos dos autores apresentados até 0 momento, percebe-se que esse tipo
de organizacdo é peculiar em sua gestdo, pois os lagos familiares interferem na gestdo da
empresa, positivamente ou negativamente. E ainda possui 0 processo de sucessdo, que pode
tornar o processo mais desafiador ainda.

Assumir uma empresa por sucessdo nao é algo facil, esse assunto na empresa deve ser
tratado com aprecgo. O sucessor, ao assumir a empresa, precisa estar ciente sobre dos valores,
cultura e identidade organizacional. Toda sucessao gera receio e inseguranca nos colaboradores.
E importante que o sucessor ja participe da empresa, tenha nela desempenhado algum papel e

seja conhecido pelo corpo empresarial (DIRSECIU, 2017).
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3 PERCURSO METODOLOGICO
Estudos cientificos devem ser estruturados a partir de um conjunto de procedimentos
metodoldgicos que possibilitem a consecucdo de seus objetivos. A Figura 4 ilustra o percurso

metodoldgico desse estudo.

Figura 4 - Percurso Metodoldgico do Estudo
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Fonte: elaborada pela autora (2021)

3.1 CARACTERIZACAO DO ESTUDO

Trata-se de uma pesquisa aplicada, esse tipo de pesquisa objetiva gerar conhecimentos
para aplicacdo pratica e dirigidos a solucdo de problemas especificos. O estudo teve uma
abordagem quantitativa, pois se considera que tudo pode ser quantificavel, o que significa
traduzir em numeros opinides e informagdes para classificad-las e analisa-las (SILVA;
MENEZES, 2005).

Quanto aos objetivos caracterizou-se como uma pesquisa descritiva, que visa descrever
0 estabelecimento de relagBes entre variaveis ou as caracteristicas de determinada populacao
ou fenbmeno. A respeito dos procedimentos técnicos, assumiu o design de survey, pois a
pesquisa envolve a interrogacdo direta das pessoas cujo comportamento se deseja conhecer
(SILVA; MENEZES, 2005).
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3.2 PERSPECTIVA DE PESQUISA E POSICIONAMENTO EPISTEMOLOGICO

Interdisciplinaridade, para Philippi Junior e Silva Neto (2010, p 21) seria “um modo
inovador na producédo de conhecimento cientifico. Tem como proposta de operar nas fronteiras
disciplinares e na (re)ligacdo de saberes, tendo como finalidade ultima de dar conta de
fenomenos complexos, de diferentes naturezas”.

Os autores, com base em estudos de Piaget (1972), mencionam que a
interdisciplinaridade representa uma colaboracéo entre disciplinas diversas, ou entre setores
heterogéneos de uma mesma ciéncia que conduz a interacfes de maneira que haja um
enriquecimento matuo (PHILIPPI JUNIOR; SILVA NETO, 2010).

Este estudo assume a perspectiva interdisciplinar, tanto em sua concepg¢do, quanto em
suas areas de abrangéncia. A Figura 5, a seguir, ilustra a interdisciplinaridade nessa dissertac&o,

e evidencia a interacdo entre areas e ciéncias.

Figura 5 - Interdisciplinaridade

Bem-Estar dos trabalhadores

¥ | Ciéncias Sociais Aplicadas

Fonte: elaborada pela autora (2020)

As areas de conhecimento que perpassam o0 presente estudo sdo: ciéncias sociais
aplicadas (ao estudar os estilos de gestdo), ciéncias humanas (ao estudar as empresas familiares)

e area da saude (ao estudar o bem-estar dos colaboradores).
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Assim, a pesquisa, por meio da interdisciplinaridade, da teoria das liderangas e conceitos
de empresas familiares, buscou a associacao entre os estilos de gestdo em empresas familiares
e 0 bem-estar no trabalho de seus colaboradores, pretendeu contribuir & promoc¢édo da saude
mental e emocional dos trabalhadores.

A presente dissertacdo adere a linha de pesquisa “Ambiente, Sustentabilidade e
Implicacdes na Saude” do Programa de Pos-graduacdo em Ambiente e Saude da Universidade
do Planalto Catarinense. Além disto, seu foco esta voltado ao empreendedorismo e bem-estar,
que se associam ao grupo de pesquisa em Empreendedorismo, Sustentabilidade, Inovagéo e
Saude.

As empresas familiares, conforme discorrido na revisdo da literatura, possuem uma
significativa representacdo na economia nacional e mundial, sendo organizacdes importantes
para a sociedade, tanto no que se refere a producgdo de bens e servigos, quanto aos postos de
trabalhos. Por outro lado, segundo a Organizacdo Mundial da Saude (OMS), os transtornos
mentais acometem 30% dos trabalhadores e sdo a terceira causa de beneficio previdenciario
auxilio-doenca no Brasil. Buscar identificar uma possivel associacdo entre os estilos de gestdo
em empresas familiares e o bem-estar dos trabalhadores envolve diretamente e indiretamente
no minimo trés importantes &reas: ciéncias sociais aplicadas, ciéncias humanas e ciéncias da

salde.
3.3 LOCAL DE ESTUDO

Foi selecionado o Estado de Santa Catarina para realizacdo da pesquisa em razdo da
representatividade das empresas familiares na regido sul do pais. Segundo dados divulgados
pelo Sebrae, na regido sul, Santa Catarina e Parana estdo em 2° e 4° lugar no ranking nacional
de empresas familiares, enquanto o Rio Grande do Sul se encontra na 16 posigéo.

O estado de Santa Catarina € dividido em seis mesorregies, conforme observado na
Figura 6, sendo essas:

1. Oeste Catarinense;

2. Norte Catarinense;

3. Serrana;
4. Vale do ltajai;
5. Grande Floriandpolis;
6

Sul Catarinense.
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Figura 6 - Mesorregides de Santa Catarina
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Fonte: IBGE (2019). Relatdrio Especial divulgado pelo Sebrae em 2015

O estudo buscou selecionar participantes de todas as mesorregides de SC, conforme

aceite de participacéo e acessibilidade das institui¢des.

3.4 PARTICIPANTES DA PESQUISA

A pesquisa teve como publico-alvo estudantes que aceitaram participar da pesquisa,
estando de acordo com o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido-TCLE (Apéndice 1) e
que estavam cursando o ultimo ano da graduacgdo do curso de Administracdo, que trabalham ou
ja tenham trabalhado em empresas familiares, sendo membro familiar ou ndo. Delimitou-se a
coleta de dados junto aos estudantes do Gltimo ano, pela preparacgdo profissional construida na
graduacao.

A escolha em aplicar o instrumento em estudantes de cursos de Administracéo se deu
pela aproximacdo que esses estudantes possuem com as tematicas bem-estar no trabalho e

estilos de gestéo.



45

A pesquisa foi realizada em (1) uma universidade ou centro universitario de cada
mesorregido, as quais foram escolhidas por estarem sediadas nas maiores cidades de cada uma
das seis mesorregides do estado de Santa Catarina, as instituicdes foram:

. Unochapecdé (Oeste Catarinense);
. Univille (Norte Catarinense);

. Uniplac (Serrana);

. Univali (Vale do Itajai);

. Unisul (Grande Florianépolis);

. Unesc (Sul Catarinense).

. Unoesc (Oeste Catarinense);

. Uceff (Oeste Catarinense);

© 00 N oo o1 B~ w N

. Universidade Federal da Fronteira Sul (Oeste Catarinense);
10. Unisociesc (Norte Catarinense);
11. Unidavi (Vale do Itajai).

Como citado anteriormente, primou-se por universidades sediadas nas maiores cidades
de cada uma das seis mesorregides do estado de Santa Catarina. Com isto, o total de alunos
matriculados no ultimo ano dos cursos de administracdo foi de aproximadamente 791 alunos.

Assim, considerando um nivel de confianca de 95% e significancia, a amostra da
pesquisa seria de 259 participantes. Ao final da pesquisa obteve-se 219 participantes, ou seja,
84,5% da amostra estabelecida.

Cabe registrar um dos fatores limitantes na coleta de dados: a Pandemia causada pelo
Coronavirus (Covid-19), que obrigou a quarentena e o isolamento social, conforme previsto
nos Decretos do Estado de Santa Catarina n® 525 de 23 de marco de 2020, n° 550 de 7 de abril
de 2020, n° 554 de 11 de abril de 2020, n° 562 de 17 de abril de 2020 e n° 587 de 30 de abril de
2020 e Decretos Municipais. Este fato limitou a coleta de dados presenciais, 0 que obrigou a

revisao do método de coleta de dados ser realizada de modo on-line, via Google Forms.

3.5 CRITERIOS DE INCLUSAO

Foram incluidos alunos com os seguintes critérios:

e Matriculados nos seguintes semestres: 7° semestre e 8° semestre;
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e Que estivessem trabalhando em empresas familiares ou tenham trabalhado em empresas
familiares;
e Ter tempo de servigo no minimo de 06 meses em empresas familiares;

e Aceitaram participar da pesquisa assinado o TCLE.

3.6 CRITERIOS DE EXCLUSAO
e Que ndo aceitaram assinar o TCLE.

e Que nunca trabalharam em empresa familiar.

3.7 PROCEDIMENTOS DE CONTATO COM OS PARTICIPANTES E COLETA DE
DADOS

Os participantes foram acessados primeiramente pelos coordenadores dos cursos, que
informaram o melhor método para contato com os alunos matriculados no ultimo ano do curso
de Administracdo. Foi solicitado participacdo virtual nas aulas para melhor explicacdo e apelo

a participacéo.

3.8 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Os dados foram coletados por meio dos instrumentos: Escala de Avaliacdo de Estilo
Gerencial — EAEG e o Inventario de Bem-Estar no Trabalho — IBET 13, conforme
disponibilizado no Apéndice 2.

Foi incorporado aos instrumentos, o questionario sociodemografico e profissional,
composto por questdes a respeito do sexo do participante, sua faixa etaria, estado civil, tempo
de carreira e cargo, ramo de atividade da empresa familiar, regido do participante, se ocupa
cargo de chefia e se a empresa € uma franquia ou ndo. Ressalta-se que ambos 0s instrumentos
ja foram validados no Brasil.

O inventario IBET 13 foi construido e validado pelos autores Siqueira e Padovam (2008)
e a escala de avaliacdo do estilo gerencial — EAEG foi desenvolvida e validada por Melo, em
2004. A Figura 7 ilustra o objetivo dos instrumentos.
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Figura 7 - Representacdo grafica dos Instrumentos
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Fonte: Adaptacdo de Vargas (2013).
3.8.1 Escala de Avaliacéo do Estilo Gerencial - EAEG

A Escala de Avaliagéo de Estilo Gerencial — EAEG foi construida e validada no Brasil,
por Melo (2004). Essa escala analisa fatores relacionados ao:
e Estilo de gestdo baseado no relacionamento;
e Estilo de gestdo baseado nas tarefas;

e Estilo de gestdo baseado no situacional.

Segundo Siqueira (2014, p. 244) “os comportamentos relativos aos estilos de lideranga
usados na composicdo da EAEG estdo coerentes com a literatura e apoiados por estudo
exploratorio realizado por Melo”. Este estudo teve como objetivo construir uma escala de
avaliacdo dos estilos gerenciais adotados pelos gerentes nas organizacgdes, o qual resultou em
trés estilos evidenciados: estilo voltado ao relacionamento; estilo voltado a tarefa e estilo

voltado ao fator situacional (MELO, 2004a).
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A escala é composta por dezenove afirmacGes objetivas que qualificam as agGes do
gestor em trés fatores: relacionamento, cujo coeficiente de fidedignidade é de 0,94; tarefa, com
coeficiente de fidedignidade de 0,72 e situacional, com fator de fidedignidade de 0,82 (MELO,
2004a).

As afirmac0es sdo apresentadas em escala Likert de cinco pontos, como segue:

1 2 & 4 5
. Raramente Ocasionalmente Frequentemente Sempre
Nunca age assim . . . .
age assim age assim age assim age assim

Ressalta-se que, para fins deste estudo, a escala foi adaptada para atender o fator tempo,
uma vez que o participante ndo precisaria estar, no momento da coleta de dados, trabalhando

na empresa familiar, e sim, ja ter trabalhado, no minimo, por 06 meses. Ficou assim

representada:
1 2 3 4 5
Nunca Raramente Ocasionalmente Frequentemente Sempre
age(iu) assim age(iu) assim age(iu) assim age(iu) assim age(iu) assim

Na escala, 0s construtos sao mensurados por um conjunto de afirmacgdes e a maior média

obtida representa o estilo gerencial predominante, conforme ilustra a figura a seguir:

Figura 8 - Fatores e afirmacdes da Escala de Avaliacdo de Estilo Gerencial

FATORES

DEFINICOES

AFIRMACOES

RELACIONAMENTO

Refere-se a extensdao em que o lider
tera relacdes de trabalho que sejam
caracterizados por confianca mutua,
amizade, calor humano nas
relacGes, respeito pelas ideias dos
subordinados e interesse por seus
sentimentos. O lider valoriza a
individualidade e enfatiza as
relagdes interpessoais tais como
apoio, orientacdo e facilitacao.

1. E atencioso(a) no relacionamento com os
subordinados.

2. E compreensivo(a) com as falhas e erros
dos subordinados.

5. Interessa-se pelos sentimentos dos
subordinados.

6. Demonstra respeito pelas ideias dos
subordinados.

10. Estimula os subordinados a darem
opinides sobre o trabalho.

11. Estimula a apresentacdo de novas ideias
no trabalho.

13. Demonstra confianca nos subordinados.
16. Mostra-se acessivel aos subordinados.
19. Encontra tempo para ouvir os membros
do grupo.
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TAREFA

Refere-se a probabilidade que o
lider tem de definir e estruturar o
seu papel e o dos subordinados na
busca da realizacdo de metas. O
lider enfatiza o trabalho, os aspectos
técnicos da funcdo, a observancia
aos padrdes, 0s canais de
comunicacdo, os procedimentos e 0s
métodos, bem como realizacdo de
tarefas.

4. Coloca o trabalho em primeiro lugar.

7. E rigido (a) no cumprimento dos prazos
estabelecidos.

8. Valoriza a disciplina e a subordinacédo
(hierarquia).

12. Indica aos membros do grupo as tarefas
especificas de cada um.

14. Pede que os membros do grupo sigam
normas e regras estabelecidas.

17. Valoriza o respeito a autoridade.

SITUACIONAL

Refere-se a habilidade do lider para
identificar a realidade do seu
ambiente de trabalho e de adaptar o
seu estilo as exigéncias desse
ambiente. O lider é flexivel para
variar 0 seu comportamento de
acordo com as necessidades e
motivos dos seus subordinados.

3. D& maior ou menor liberdade do trabalho
ao subordinado dependendo da sua
disposicdo para realizar a tarefa.

9. D& liberdade de trabalho aos
subordinados que se mostram seguros
diante da tarefa a ser executada.

15.Déa maior ou menor liberdade de trabalho
ao subordinado, dependendo da sua
competéncia para realizar a tarefa.

18. D4 liberdade de trabalho aos
subordinados que se mostram motivados
para executar a tarefa.

Fonte: Adaptado de Melo (2004)

3.8.2 Inventéario De Bem-Estar No Trabalho — IBET 13

O instrumento utilizado para avaliar o bem-estar no trabalho foi o Inventario de Bem-
Estar no Trabalho — IBET 13 (ANEXO A), validado no Brasil por Siqueira e Padovam (2008)

e que tem como objetivo aferir as trés dimensdes do bem-estar no trabalho: satisfacdo no

trabalho; envolvimento com o trabalho; e comprometimento organizacional.

O IBET 13 foi construido com base em outras trés escalas ja validadas no Brasil,

respectivamente, escala de satisfacdo no trabalho (EST); escala de envolvimento com o trabalho
(EET) e escala de comprometimento organizacional afetivo (ECOA) (SIQUEIRA; ORENGO;

PEIRO, 2014).

Os itens do IBET-13 compdem uma medida com indicadores psicométricos
favoraveis ao seu uso no ambito da pesquisa cientifica, bem como na pratica
profissional. Tal afirmacdo é suportada pelas cargas fatoriais de seus itens, as quais
ficaram acima de 0,50 e atingiram o valor méximo de 0,95, revelando sua pureza
porque detiveram carga fatorial importante superior ao critério estabelecido (igual ou
maior que 0,40) em apenas um dos dois fatores lotados. Ja os indices de precisdo das
duas dimensdes, bem como da medida completa foram todos satisfatérios (acima de

0,70) (SIQUEIRA, 2014, p.48).

A aplicacédo do IBET-13 pode ser feita presencialmente (individual ou em grupo) ou por

meio eletrénico. A utilizagdo do IBET-13 é recomendada como substituto para aferir o estado

de bem-estar no trabalho no lugar de se aplicarem medidas especificas que medem seus
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componentes constitutivos (satisfacdo no trabalho, envolvimento com o trabalho e
comprometimento organizacional afetivo). E quando ha necessidade de aplicar um instrumento
que produza um escore geral de BET, além segundo o autor, pelo seu potencial psicométrico
(SIQUEIRA; ORENGO:; PEIRO, 2014).

O instrumento é composto por treze afirmacdes e para obter os resultados produzidos
pelo IBET-13, basta somar os valores assinalados pelo respondente em cada item e dividir esse
valor pelo nimero de itens do fator. A interpretacdo dos escores médios produzidos deve ser
feita levando em consideracdo que um valor entre 4 e 5 indica escore alto; 3 e 3,9, um escore
médio e um valor entre 1 e 2,9, um escore baixo no fator. A mesma interpretacdo devera ser
aplicada quando se desejar calcular o escore geral do IBET-13 (SIQUEIRA; ORENGO;
PEIRO, 2014).

Os estudos de validacéo do instrumento permitiram reconhecer duas dimensdes a partir

da estruturagado fatorial do instrumento, como segue:

Tabela 1 - Dimensoes do IBET-13

~ ~ INDICE DE
DIMENSAO DEFINICAO ITENS PRECISAO
O fator contém vinculos positivos para
Compromisso e satisfacdo com a organizagéo (c_omprpr_nisso afeti\N/o) 9 0,92
e satisfacdo com chefia, salario, promogdes
e tarefa.
O fator é composto por crencas de que o
Envolvimento com o trabalho realizado proporciona horas 4 0,87
trabalho agradaveis e de que nele estdo contidos
aspectos importantes para a vida.

Fonte: Siqueira, p.46 (2014)

De acordo com Siquiera (2014) o uso do IBET-13 “justifica-se por seu potencial
psicométrico além de permitir reduzir o nimero de itens para medir estado mental positivo do

BET junto a outros conceitos do comportamento organizacional”.

3.9 PROCEDIMENTOS DE REGISTRO

Os dados foram registrados pelos participantes do estudo de modo individual, por meio
de ferramenta eletrénica de respostas on-line (Google Forms). A pesquisadora entrou em
contato com o0s coordenadores de curso via e-mail e telefone. O link do Google Forms foi

repassado pelo chat nas salas de aulas virtuais, bem como, pelo Whatsapp com contato direto
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aos professores e/ou alunos. A coleta foi realizada durante os meses de setembro a dezembro
de 2020.

3.10 PROCEDIMENTOS DE ANALISE DE DADOS

Os dados coletados foram analisados com auxilio do software IBM Statistical Package
for the Social Sciences (SPSS) versao 21.0. As varidveis quantitativas foram expressas por meio
de mediana e amplitude interquartil (com correcdo de Tukey) quando ndo apresentaram
distribuicdo normal e por média e desvio padrdo quando seguiram esse tipo de distribuicao.

Os testes estatisticos foram realizados com um nivel de significancia a = 0,05 e,
portanto, confianca de 95%. A distribuicdo dos dados quanto a normalidade foi avaliada por
meio da aplicacdo do teste de Shapiro-Wilk (n < 50) e Kolmogorov-Smirnov (n > 50). A
investigacdo da variabilidade das varidveis quantitativas entre as categorias das variaveis
qualitativas foi investigada por meio da aplicacdo do teste de Levene.

A comparacdo da média do questionario Estilo Gerencial entre as categorias da variavel
qualitativa politdmica IBET foi realizada por meio da aplicacéo do teste H de Kruskal-Wallis
seguido do post hoc teste de Dunn, quando observada significancia estatistica. A correlacdo
entre as variaveis quantitativas foi realizada por meio do célculo do coeficiente de correlacao
de Spearman.

Foi utilizado o coeficiente Alfa de Cronbach para avaliar a confiabilidade interna dos
instrumentos. “O Alfa de Cronbach determina a confiabilidade do questionéario, pois avalia
como cada item reflete na mesma” (GASPAR, 2017).

De acordo com Malhotra (2011, p.229) “esse coeficiente varia de 0 a 1, e um valor de
0,6 ou menos geralmente indica uma confiabilidade de consisténcia interna ndo satisfatoria”.

Freitas e Rodrigues (2005), sugerem a classificacdo da confiabilidade do coeficiente
Alfa de Cronbach de acordo com os seguintes limites:

a < 0,30 — Muito baixa

0,30 <a.<0,60 - Baixa

0,60 <a.<0,75 - Moderada

0,75 <a<0,90 - Alta

o > 0,90 — Muito alta
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3.11 PROCEDIMENTOS ETICOS

Todas as acgdes previstas para execucdo deste estudo atividades estiveram
comprometidas com a integridade do ser humano na sua totalidade. Os procedimentos para a
realizacdo da pesquisa foram submetidos a informacdo e esclarecimento dos participantes,
conforme o TCLE que lhes foram fornecidos.

O estudo foi registrado na Plataforma Brasil e encaminhado ao Comité de Etica em
Pesquisa da UNIPLAC, conforme preconiza a Resolugdo CNS 512/16. Foi aprovado sob o
protocolo ndmero 37217620.4.0000.5368 (Anexo B). Por meio do TCLE (Apéndice A)
encaminhado junto com o instrumento de coleta de dados, estes tiveram conhecimento formal
e documental das condicGes de sua participacdo na pesquisa.

Importante destacar ainda que o estudo nédo recebeu qualquer tipo de suporte financeiro
e ndo apresentou, em qualquer de suas fases, conflito de interesse.
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4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

De acordo com o proposito do presente estudo, este capitulo revela o tratamento, analise
e discusséo dos dados obtidos por meio dos 219 participantes.

Sua descricdo inclui: primeiramente as caracteristicas sociodemogréficas dos
participantes; em seguida os estilos de gestdo adotados em empresas familiares; a satisfacéo, o
envolvimento, o comprometimento organizacional afetivo dos participantes em relacdo ao
trabalho que realizam e, por fim, a relagcdo entre os estilos de gestdo e o bem-estar dos
trabalhadores.

4.1 DADOS SOCIODEMOGRAFICOS DOS PARTICIPANTES

A Tabela 2, apresenta os resultados obtidos com as perguntas de caracteristicas

sociodemogréaficas dos participantes.

Tabela 2 - Distribuicdo da frequéncia e percentual de respostas aos dados sociodemogréaficos
dos participantes da pesquisa.

Ramo de Atividade em que atua ou atuou na empresa Frequeéncia | Porcentagem | porcentagem
familiar: (n=219) % Acumulada
Comércio 73 33,33 333
Servigo 84 38,4 71,7
Industria 62 28,3 100

A empresa familiar em que atua ou atuou é uma

franquia?

Né&o 191 87,2 87,2
Sim 28 12,8 100
Faixa Etaria

18 a 25 anos 167 76,3 76,3

26 a 33 anos 39 17,8 94,1

34 a 69 anos 13 5,9 100

Regido do Participante

Oeste Catarinense 45 20,5 20,5
Norte Catarinense 26 11,8 32,3
Serrana 79 36,1 68,4
Vale do Itajai 10 4,6 73

Grande Florianopolis 21 9,6 82,6

Sul Catarinense 38 17,4 100
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Sexo

Masculino 91 41,6 41,6
Feminino 128 58,4 100
Estado Civil

Solteiro 149 68 68
Casado/Unido Estavel 64 29,3 97,3
Divorciado/Separado 6 2,7 100
Viavo 0 0

Ocupa ou ocupou cargo de chefia na empresa familiar?

Sim 71 32,4 32,4
Né&o 148 67,6 100

Tempo de Carreira

Nulo* (respostas incompletas) 22 10 10

Até 1 ano 14 6,4 16,4
De 1,1 ano a 5 anos 115 52,5 68,9
Acima de 5,1 anos 68 31,1 100

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Entre os participantes da pesquisa 38% trabalham ou j& trabalharam em empresas
familiares do ramo de servico, seguido de 33,3% no comércio e 28,3% na industria. E conforme
dados publicados pelo Governo do Estado a economia catarinense é bem diversificada
destacando-se, o turismo como um ponto forte da economia no estado.

A Grande Floriandpolis se destaca pela tecnologia, turismo e servicos. Ja o Norte é polo
tecnoldgico, moveleiro e metal mecénico. O Oeste possui representatividade na producéo
alimentar e de mdveis. No Planalto Serrano a representatividade se da pela industria de papel,
celulose e da madeira. Vestuario, plasticos descartaveis, carbonifero e ceramico sdo 0s
segmentos da regido Sul do estado. E no Vale do Itajai predomina a industria téxtil e do
vestuario, naval e de tecnologia?.

A regido Serrana apresentou maior adesdo na pesquisa, com uma representacdo de
36,1%, seguido da regido Oeste com 20,5% e Sul Catarinense com 17,4%. O Norte, Grande
Florianopolis e Vale do Itajai tiveram uma representagdo menor, 11,9%; 9,6% e 4,6%,

respectivamente.

2 Disponivel em: https://www.sc.gov.br/conhecasc/economia. Acesso em 07 de janeiro de 2021.
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Verificou-se que apenas 12,8% das empresas familiares em que os participantes da
pesquisa atuam/atuaram sao franquias. E que 67,6% dos participantes ndo ocupam cargo de
chefia nas empresas familiares.

Uma forte caracteristica da empresa familiar € a centralizacdo da tomada de decisdo no
proprio proprietario, muitos conhecem e desenvolvem as competéncias para atuar na area
operacional e técnica, mas nem todos possuem o conhecimento necessario para a gestao
administrativa da empresa, assim, normalmente o proprio empreender € a pessoa que contrata,
vende, paga as contas entre outras tarefas (FREITAS; KRAI, 2010a).

A baixa representatividade em cargos de chefia é discutindo por alguns autores que
tratam a profissionalizacdo das empresas familiares como algo relacionado a propria
caracteristica desse perfil de empresa, onde os proprios membros familiares ocupam cargos
estratégicos para a tomada de decisdo. A profissionalizacédo significa a separacdo da familia da
gestdo dos negdcios e que isso leva ao amadurecimento e contribui para a longevidade dessas
organizagbes (OLIVEIRA; ALBUQUERQUE; PEREIRA, 2012).

Os autores ainda salientam que inserir a figura do gestor profissional ndo membro da
familia € uma forma de se obter uma eficiente conducao dos negdcios.

O tempo de carreira predominante esta entre um e cinco anos, 0 que corresponde a
52,5%. A faixa etaria com o maior nimero de respostas esta entre dezoito e vinte e cinco anos,
0 que corresponde a 76,3% dos participantes. Entre os participantes da pesquisa 58,4% sédo do
sexo feminino e 41,6% do sexo masculino.

A seguir serdo apresentados os resultados obtidos com a escala de avaliagdo gerencial e

o inventario de bem-estar no trabalho.

4.2 ESCALA DE AVALIACAO DOS ESTILOS GERENCIAIS

Para verificar a confiabilidade interna dos resultados apresentados na pesquisa foi

apurado o Alfa de Cronbach como demonstra a Tabela a seguir:

Tabela 3 - Alfa de Cronbach da Escala de Avaliacdo do Estilo Gerencial

Construtos do Instrumento NUmero Alfa do Instrumento Alfa do Instrur_nento Inten_sid_a_de de
de Itens Validado desta pesquisa Confiabilidade
Relacionamento 9 0,94 0,98 Muito Alta
Tarefa 6 0,72 0,89 Alta
Situacional 4 0,82 0,96 Muito Alta
Geral do Instrumento 19 * 0,97 Muito Alta

Fonte: elaborado pela autora (2020)

*Alfa geral ndo informado
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O instrumento aplicado apresentou excelente confiabilidade interna, identificando-se

com o padrdo de confiabilidade do instrumento original. Levantando a intensidade de

confiabilidade, seguiu-se a analise dos resultados dos construtos do instrumento.

A escala permite identificar o estilo gerencial de acordo com trés construtos: estilo

voltado ao relacionamento, estilo voltado a tarefa e estilo situacional. Dessa forma, 0s

resultados estdo apresentados por categoria de estilo gerencial na tabela que segue, e cuja

analise esta descrita na sequéncia:

A Tabela 4 apresenta dos resultados apurados na EAEG.

Tabela 4 - Resultados - Escala de Avaliacdo do Estilo Gerencial - EAEG

RESULTADO POR FATOR

MEDIA S MEDIA DESVIO
FATOR RELACIONAMENTO INDIVIDUAL | [« ADRAC I ALFA| <" | PADRAO
INDIVIDUAL GERAL
1. E atencioso(a) no relacionamento com o0s 3,82 1,15
subordinados.
2. E compreensivo(a) com as falhas e erros dos 3,56 1,21
subordinados.
5. Interessa-se pelos sentimentos dos 3,69 1,21
subordinados.
6. Demonstra respeito pelas ideias dos 3,74 1,25
subordinados.
10. Estimula os subordinados a darem opinides 3,74 1,25 0,981 3,74 1,22
sobre o trabalho.
11. Estimula a apresentacéo de novas ideias no 3,74 1,28
trabalho.
13. Demonstra confianga nos subordinados. 3,81 1,16
16. Mostra-se acessivel aos subordinados. 3,83 1,20
19. Encontra tempo para ouvir 0s membros do 3,74 1,25
grupo.
MEDIA DL 2
FATOR TAREFA INDIVIDUAL | PADRAO |ALFA| MEDIA DESVIO
INDIVIDUAL PADRAO
4. Coloca o trabalho em primeiro lugar. 4,25 10
7. E rigido (a) no cumprimento dos prazos 4,31 0,94
estabelecidos.
8. Valoriza a disciplina e a subordinagéo 4,26 0,91
(hierarquia).
12. Indica aos membros do grupo as tarefas 3,97 1,09
especificas de cada um.
14. Pede que os membros do grupo sigam 4,26 0,91
normas e regras estabelecidas. 0,893 4,21 0,98
17. Valoriza o respeito a autoridade. 4,20 0,99
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MEDIA DIESVIIO) -
FATOR SITUACIONAL INDIVIDUAL | PADRAO [ALFA| MEDIA DESVIO
INDIVIDUAL PADRAO
3. D& maior ou menor liberdade do trabalho ao 3,73 1,19
subordinado dependendo da sua disposicao
para realizar a tarefa.
9. Da liberdade de trabalho aos subordinados 3,79 1,16
que se mostram seguros diante da tarefa a ser
executada.
15.Da maior ou menor liberdade de trabalho ao 3,74 1,17 0,964 3, 117
subordinado, dependendo da sua competéncia
para realizar a tarefa.
18. Da liberdade de trabalho aos subordinados 3,83 1,17
que se mostram motivados para executar a
tarefa.
RESUMO GERAL
MEDIA DESVIO
FATOR ALFA GERAL PADRAO
1. RELACIONAMENTO 0,981 3,74 1,22
2. TAREFA 0,893 4,21 0,98
3. SITUACIONAL 0,964 3,77 1,17

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Os resultados evidenciaram que o estilo de gestdo predominantemente adotado em
empresas familiares é o de orientacdo a tarefa com 4,21 pontos; seguindo-se o estilo orientado
a situacdo com 3,77 pontos e o estilo voltado a orientacdo para o relacionamento com 3,74
pontos.

Demonstraram ainda, que predominou a associacdo dos escores “ocasionalmente
age(iu) assim” as perguntas das categorias “Relacionamento” e “Situacional”, enquanto o
escore “frequentemente age(iu) assim” atrelou-se mais as perguntas relacionadas a categoria
“Tarefa”.

99, <

Os escores “nunca age(iu) assim”; “raramente age(iu) assim” e “sempre age(iu) assim”
ndo foram percebidos em nenhum fator da escala.

Com base na Escala de Avaliacdo de Estilo Gerencial — EAEG proposta por (MELO,
2004) busca-se retratar o comportamento do lider no dia a dia de trabalho com seus
trabalhadores, e cujas principais caracteristicas inerentes aos estilos gerenciais por ele

identificados sdo demonstradas na Figura 10 que segue:
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Figura 9 - Caracteristicas dos Estilos de Gestao
TAREFA RELACIONAMENTO SITUACIONAL

- Adaptacao do estilo de
acordo com as
necessidades do
ambiente

- Trabalho - Confianca mitua
- Metas - Amizade
- Padroes - Calor Humano

- Procedimentos e

- Flexibilidade de
variacdo do
comportamento

- Mescla do fator Tarefa
Relacionamento

- Apoio, orientacao e

Moo Resp?ifglgaélg:g ideias
- Prazos de todos

- Respeito a
autondade

Fonte: Elaborada pela autora baseada em Melo (2004)

A analise individual dos construtos “Tarefa”, “Relacionamento” e “Situacional” de

acordo com os resultados da pesquisa € a que segue:

4.2.1 Fator Tarefa

A partir dos resultados compilados na Tabela 4 é possivel observar que a média geral
do fator tarefa é de 4,21, evidenciando que a média de cada afirmacdo se manteve na escala de
“frequentemente age(iu) assim”. Quanto aos valores do desvio-padrdo das variaveis do
construto, observa-se a homogeneidade nas respostas dos participantes, ndo havendo grande
diversidade entre as respostas, resultando em um desvio-padrdo médio de 0,98.

No estilo de gestdo orientado a Tarefa, o lider atua com predominancia de realizacao
das metas, enfatizando o trabalho, os aspectos técnicos da funcgéo, a observancia aos padrdes,
0s canais de comunicacdo, a hierarquia, 0s processos e métodos e a realizagdo das tarefas
(MELO, 2004).
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Neste estilo o lider define e orienta seus liderados do que, como, com quais recursos e
qguando deve executar suas tarefas, sendo este, o estilo que preponderou segundo a percepcéo
dos trabalhadores de empresas familiares que responderam a pesquisa.

O principal objetivo da lideranca orientada para tarefas é garantir que pessoas,
equipamentos e recursos sejam usados de forma eficaz para cumprir as metas organizacionais.
As missdes especificas de lideres orientados para tarefas incluem planejamento e organizacgéo
de trabalhos, esclarecimento de metas de trabalho, monitoramento de tarefas e resolucdo de
questdes relacionadas ao trabalho (HUA, 2020).

Lideres orientados para tarefas se concentram em promover uma relacdo de trabalho
para 0 dia a dia entre gerentes e funciondrios. Em particular, eles esclarecem as
responsabilidades do trabalho, atribuem tarefas, comunicam objetivos, definem prioridades e
prazos, definem padrGes de desempenho e explicam as regras, politicas e procedimentos
relevantes (HUA, 2020).

Melo (2004) associou o estilo de gestdo orientado a tarefa e a lideranca autocratica, na
lideranca diretiva e no lider orientado para realizacBes. Esse estilo conforme estudo de
Chukwusa (2019) aponta que pode levar a uma maior produtividade, mas em o longo prazo, a
falta de iniciativa e as disputas institucionais serdo comuns.

A Lideranca autocratica pode ser boa, mas em muitas ocasifes podera ser motivo para
a inércia dos liderados que passardo a serem forcados pelo lider que passara a ser visto como
lider ditatorial. Ideias inovadoras podem néo serem acolhidas nas organiza¢gdes como resultado
do estilo autocratico de lideranca, e isso decorre da falta de abertura ao envolvimento e
participacdo dos membros da equipe, os lideres com orientacdo a tarefa tendem a decidir
sozinhos, possuem comunicacao unilateral de cima para baixo, e para motivar, usam seu cargo
para estabelecer a remuneracao adequada (CHUKWUSA, 2019).

Em consonéancia com Chukwusa e Vargas (2013), mencionam que o estilo gerencial
orientado para a tarefa pode representar vantagens e desvantagens para a organizagéo,
apontando que, de um lado poderd ter como consequéncias a auséncia da criatividade,
espontaneidade e iniciativa dos trabalhadores, e de outro, com a priorizagéo para as agoes e
cumprimento de metas, o estilo colabora com o desenvolvimento da empresa, uma vez que
enaltece a produtividade, os resultados financeiros e econdmicos da organizagéo.

Na escala utilizada neste estudo, em respostas as indagacdes referentes ao estilo de
gestdo orientado para a tarefa, verifica-se que os pesquisados destacaram como principais

fatores sobre a atuacéo do lider, que:



60

- E rigido com o cumprimento de prazos estabelecidos = 4,31 pontos

- Valoriza a hierarquia e atencéo as normas e regras estabelecidas = 4,26 pontos

- Pede que os membros do grupo sigam normas e regras estabelecidas = 4,26 pontos.

Tais resultados vém ao encontro do estudo de Fuller-Love (2006) desenvolvido no
Reino Unido, no qual afirmou que a caracteristica predominante em pequenos negocios e
familiares € justamente o estilo de gestdo autocratico, pois ha baixa disposicdo do proprietario
em delegar a supervisao da organizacao porque deseja manter o controle de todos os aspectos
do negdcio.

Ressalte-se ainda, que apesar dos resultados trazerem a predominancia do estilo
gerencial voltado para a “Tarefa”, mostraram também a expressividade dos estilos voltados ao
“Relacionamento” e “Situacional” com média acima de 3 numa escala de 1 a 5, demonstrando
que as variaveis que compdem os construtos foram significativas também e ndo menos

importantes.

4.2.2 Fator Relacionamento

Os resultados na Tabela 4 demonstram que o estilo de gestdo voltado ao
“Relacionamento” com 3,74 pontos representou a menor média diante dos demais estilos.
Contudo, demonstra ser um resultado relevante e que exprime sentimentos dos pesquisados,
por isso, ndo 0 menos importante, uma vez que ficou acima da média de representacao sugerida
por Melo (2040 da escala (acima de 3). O desvio-padrdo foi de 1,22 evidenciando uma
acentuada diversidade entre as respostas registradas pelos participantes da pesquisa.

O fator Relacionamento apresentado por Melo (2004) define que o lider preconiza por
uma relacéo interpessoal, com apoio, confianca, com calor humano nas relagdes. Tal fator, por
suas caracteristicas transita pela abordagem do lider participativo e consultivo.

A média da percepg¢do dos participantes da pesquisa sobre as caracteristicas do estilo
gerencial voltado ao relacionamento, foram fortemente assinaladas nas seguintes afirmacoes:

- Mostra-se acessivel aos subordinados, com 3,83 pontos;

- E atencioso(a) no relacionamento com os subordinados, com 3,82 pontos;

- Demonstra confianga nos subordinados, com 3,81 pontos.

Estudo desenvolvido por universitarios com proprietarios e gerentes de empresas
familiares de cidades locais no Texas, concluiu que o estilo de gestdo com lideranca

participativa em pequenas empresas e familiares ndo é comum e que a principal caracteristica
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deste estilo € que os trabalhadores sdo vistos como recursos de informacéo e resolucdo de
problemas (SORENSON, 2000).

Ja para Tran (2020) quando o estilo de lideranca orientado para tarefa é baixo e o estilo
voltado para o relacionamento é alto, este, costuma ser popular em empresas de pequeno e
médio porte.

Os principais pontos fortes destacados como resultantes de um estilo de gestdo
participativa consistem no aumento da satisfacdo, melhora da qualidade das decis0es,
desenvolvimento de habilidades de lideranca e tomada de decisdo, aumentando
consequentemente a compreensdo do negdcio e comprometimento do trabalho (SORENSON,
2000).

E como ponto fraco Morais (2004) destaca uma possivel falta de foco e direcionamento
de esforgos para 0s resultados organizacionais, uma vez que o processo decisério pode ser
comprometido, quando se requer agilidade nas tomadas de deciséo.

Contudo, os resultados mostraram que na percepcao dos pesquisados, o estilo menos
evidente na atuacdo de lideres e gestores em empresas familiares foi o voltado para o

relacionamento.

4.2.3 Fator Situacional

O estilo de gestdao “Situacional” foi o segundo classificado na categorizacao segundo a
percepcao dos pesquisados, apresentando a média de 3,77 pontos na escala de 1 a 5, com um
desvio-padrédo de 1,17 e dispersdo heterogénea.

As maiores médias da percepcdo dos participantes da pesquisa sobre as caracteristicas
do estilo de gestao “Situacional” concentraram-Se nas seguintes afirmagoes:

- Dé liberdade de trabalho aos subordinados que se mostram motivados para executar a
tarefa, com 3,83 pontos;

- Da liberdade de trabalho aos subordinados que se mostram seguros diante da tarefa ser
executada, com 3,79 pontos.

Com a adocéo do estilo de gestdo situacional o lider apresenta-se com comportamento
flexivel adaptando-se de acordo com as circunstancias as necessidades e motivos dos seus
subordinados. Para Melo (2004, p. 51) “o fator situacional demonstra a habilidade do gerente
em identificar a realidade do seu ambiente de trabalho e de adaptar o seu estilo as exigéncias

desse ambiente”.
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A Lideranca Situacional baseia-se numa inter-relagéo entre: o estilo de gestdo voltado a
tarefa; estilo de gestdo voltado ao relacionamento e a disposicdo dos subordinados para
realizarem suas tarefas (MELO, 2004).

Oliveira (2020) em seu estudo aponta que o comportamento do lider situacional é uma
variavel correlacionada a situacdo, e que o comportamento serd moldado conforme o nivel
hierarquico, a dimensao da organizacéo, a dependéncia de outras organizagdes, as situacoes de
crise, 0 estado de maturidade da organizacdo, as expetativas dos superiores, pares e seguidores,
0s procedimentos burocraticos, as politicas organizacionais, a (in)existéncia de recursos.

Feitas as analises dos resultados sobre os trés estilos em estudo, verifica-se que, muito
embora tendo o estilo gerencial voltado a “Tarefa” sobressaido aos estilos “Relacionamento” e
“Situacional”, os resultados evidenciaram que além da adogao preferencial do estilo de gestdo
orientado para “Tarefas” pelos gestores das empresas familiares, eles costumam também,
dependendo das circunstancias que se apresentem no dia a dia, gerir as empresas com base no

estilo “Relacionamento” e/ou “Situacional”.

4.2.4 Andlise do Compilado Geral da Escala de Avaliacdo do Estilo Gerencial - EAEG

Conforme resultados apresentados na tabela que segue:

Tabela 5 - Distribuicdo de Escores e respostas por quantidade e percentual da EAEG.

Ao GRS FREQUENCIA TOTAL
(n = 219) 100%
1 e 2 (baixo) 36 16,49%
Relacionamento 3 (médio) 31 14,05%
4 5 (alto) 152 69,46%
1 e 2 (baixo) 13 5,94%
Tarefa 3 (médio) 22 9,97%
4 ¢5 (alto) 184 84,09%
1 e 2 (baixo) 32 14,50%
Situacional 3 (médio) 32 14,38%
4 e 5 (alto) 156 71,12%

Fonte: Dados da pesquisa (2020)
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Os resultados compilados das 19 questdes da escala de avaliagdo gerencial, se constata
que, com 84,09% das respostas concentradas nos graus 4 e 5 que representa escore alto, o estilo
de gestdo orientado a “Tarefa” foi significativamente superior aos demais estilos.

O segundo estilo predominante foi o situacional, com 71,12% das respostas distribuidas
entre os escores 4 e 5 (escore alto). E por ultimo com 69,46% das respostas concentradas nos
graus 4 e 5 (escore alto), o estilo de gestdo orientada ao relacionamento.

A prevaléncia do estilo de gestdo com orientagdo a “Tarefa” nas empresas familiares foi
predominante. Dizem Grzybovski e Tedesco (1998), que o sistema das empresas familiares se
baseia na lealdade e na submissao, ¢ que esse estilo é resultado de um “escudo protetor” que
visa defender os objetivos pessoais e da familia.

Contudo, vale destacar que, nenhum estilo é estatico e Unico, podendo o gestor
apresentar estilos diferentes em resposta a diferentes situacdes (VARGAS, 2013). Isto significa
que ha possibilidade de compartilhamento de estilos nas empresas familiares, podendo o gestor
praticar também os estilos “Relacionamento” e “Situacional”, dependendo do momento.

N&o existe um estilo mais eficaz do que o outro, mas se o liderado se demonstrar
satisfeito e apresentar desempenho satisfatorio, o estilo aderido é eficaz para a organiza¢do. Um
dos grandes desafios da lideranca é identificar quando e de que maneira utilizar estes estilos na

pratica, buscando a exceléncia dos processos organizacionais (MUNIZ e ROCHA, 2019).
4.3 INVENTARIO DE BEM-ESTAR NO TRABALHO - IBET 13

Conforme descrito no percurso metodoldgico deste estudo, para mensurar o bem-estar
dos trabalhadores das empresas familiares foi utilizado o IBET 13, conforme Tabela 6, e para
apurar a confiabilidade do instrumento aplicado, foi calculado o alfa de Cronbach e comparado

ao alfa original do instrumento.

Tabela 6 - Alfa de Cronbach do Inventario de Bem-Estar no Trabalho — IBET 13

NUmero Alfa do Alfa do Instrumento Intensidade de
Construtos do Instrumento | de Itens Instrumento desta pesquisa Confiabilidade
Validado

Comprometimento
Organizacional ~ Afetivo e 9 0,92 0,98 Muito Alta
Satisfagdo com o Trabalho
Envolvimento com o Trabalho 4 0,87 0,95 Alta
Geral do Instrumento 13 0,93 0,98 Muito Alta

Fonte: elaborado pela autora (2020)
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O instrumento aplicado apresentou excelente confiabilidade interna, identificando-se
com o padrdo de confiabilidade do instrumento original. Levantando a intensidade de
confiabilidade, seguiu-se a analise dos resultados dos construtos do instrumento.

A escala permite identificar o IBET-13 de acordo com construtos: comprometimento
organizacional afetivo, satisfacdo com o trabalho e envolvimento com o trabalho. Dessa forma,
os resultados estdo apresentados por categoria de estilo gerencial na tabela que segue, e cuja
analise esta descrita na sequéncia:

A Tabela 7, a seguir, possibilita observar o resultado do célculo da média e do desvio
padréo em funcdo do IBET-13, compilada por seus construtos: comprometimento
organizacional afetivo, satisfacdo com o trabalho e envolvimento com o trabalho, justamente
por contemplar 13 afirmacdes que os pesquisados, aos responderem, se posicionaram, de acordo

com a escala de Likert em dos seguintes escores:

1 2 3 4 5
Discordo . Nem concordo, Concordo
Discordo . Concordo
totalmente nem discordo totalmente

Tabela 7 - Distribuicdo da média e desvio padrdo dos construtos do IBET 13

DISTRIBUICAO POR FATOR

FATOR COMPROMETIMENTO B MEDIA DESVIO MEDIA | DESVIO
ORGANIZACIONAL AFETIVO E SATISFAGAO | |\oivibuaL | incioiaoaL | ALFA | GERAL | PADRAO
COM O TRABALHO GERAL
1. Estou contente com a empresa onde trabalho 3,93 1,11
2. Estou entusiasmado com a empresa onde trabalho. 3,49 1,14
4. Estou interessado na empresa onde trabalho. 3,93 1,14
5. Estou satisfeito com 0 meu salério comparado com 3,13 1,21
meus esforcos no trabalho.
6. Estou animado com a empresa onde trabalho. 341 1,14
8. Estou satisfeito com o grau de interesse que minhas 3,38 112
tarefas despertam em mim. '
10. Estou satisfeito com o entendimento entre mim e 3,42 1,16 092 | 3,40 1,17
meu chefe.
11. Estou orgulhoso da empresa onde eu trabalho. 3,47 1,14
13. Estou satisfeito com as oportunidades de ser
promovido nesta empresa. 1,26
3,21
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RESULTADO POR FATOR

MEDIA PESVIO MEDIA | DESVIO
FATOR ENVOLVIMENTO COM O TRABALHO | \\oivipuaL | PADRAO | ALFA | ~—o) " | PADRAO
INDIVIDUAL GERAL
3. As horas que passo trabalhando sdo as melhores horas 2,96 1,17
do meu dia.
7. As maiores satisfagdes de minha vida vém do meu
2,94 1,20
trabalho. 0,87 2,90 1,22
9. As coisas mais importantes que acontecem em minha 2,99 1,19
vida envolvem meu trabalho.
12. Eu como, vivo e respiro meu trabalho. 2,72 1,32

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

A média geral de 3,40 sinaliza que os construtos relacionados a satisfacao no trabalho e
comprometimento afetivo com o trabalho destacaram-se como mais relevantes na percepgao
dos pesquisados, do que os relativos ao envolvimento com o trabalho que chegaram a teve
média de 2,90.

O bem-estar compreende um estado mental positivo formado pela articulacdo de trés
vinculos, também positivo, denominados satisfacdo no trabalho, envolvimento com o trabalho
e comprometimento organizacional afetivo (SIQUEIRA; ORENGO; PEIRO, 2014).

A satisfacdo no trabalho podera decorrer das boas relagdes com a chefia e colegas; pelos
salarios e promoc0@es obtidos em consonancia da valorizacdo e mérito numa relacdo direta com
as atividades que realiza, com as tarefas que executa. O envolvimento com o trabalho tem
relacdo com o feedback oferecido pelas atividades realizadas, os desafios e metas. E o
comprometimento organizacional afetivo tem relacdo com os sentimentos positivos de
entusiasmo, orgulho, confianca, dedicacdo & empresa (SIQUEIRA; ORENGO; PEIRO, 2014).

Na sequéncia, segue analise centrada nos resultados especificos dos construtos
“Satisfacao no Trabalho e Comprometimento Organizacional Afetivo” e “Envolvimento com o

Trabalho”.

4.3.1 Satisfagcdo no Trabalho e Comprometimento Organizacional Afetivo

No processo de avaliagdo do instrumento do IBET 13, os autores sugerem que em sua
estruturacdo fatorial sejam consideradas duas dimensbes: a primeira contemplando o
comprometimento e satisfacdo no trabalho e a segunda dimensdo o envolvimento com o
trabalho (SIQUEIRA; ORENGO; PEIRO, 2014).
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Desta forma a Tabela 8, a seguir, revela os resultados obtidos com as nove afirmagdes

referente a dimensdo comprometimento e satisfacdo no trabalho.

Siqueira e Padovam (2008) apresentaram o comprometimento organizacional afetivo

como um vinculo com a organizacdo que emerge de sentimentos positivos, como entusiasmo,

orgulho, contentamento, confianca, apego e dedicacdo a empresa empregadora. Foi com base

nessa definicdo que foi estruturado o instrumento utilizado para pesquisar sobre este construto,

apresentado a Tabela 8:

Tabela 8 - Distribuicdo do quantitativo e percentual de respostas na dimensao
Compromisso e Satisfagdo com o trabalho do IBET-13

FATOR COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL AFETIVO E SATISFACAO COM O TRABALHO

NO

~ % DE
AFIRMACOES RESPOSTAS RESPOSTAS | - c0oeTAS
1. Discordo totalmente 21 9,6
2. Discordo 11 50
1. Estou contente com a empresa onde trabalho 3. Nem concordo, nem discordo 53 24,2
4. Concordo 99 45,2
5. Concordo Totalmente 35 16,0
1. Discordo totalmente 21 10,0
2. Estou entusiasmado com a empresa onde 2. Discordo . 16 7,0
trabalho. 3. Nem concordo, nem discordo 51 23,0
4. Concordo 96 44,0
5. Concordo Totalmente 35 16,0
1. Discordo totalmente 22 10,0
2. Discordo 11 50
4. Estou interessado na empresa onde trabalho. 3. Nem concordo, nem discordo 54 25,0
4. Concordo 93 42,0
5. Concordo Totalmente 39 18,0
1. Discordo totalmente 31 14,0
5. Estou satisfeito com o meu sal&rio comparado 2. Discordo . 29 13,0
com meus esforcos no trabalho. 3. Nem concordo, nem discordo 67 31,0
4. Concordo 65 30,0
5. Concordo Totalmente 27 12,0
1. Discordo totalmente 25 11,0
2. Discordo 12 5,0
6. Estou animado com a empresa onde trabalho. 3. Nem concordo, nem discordo 61 28,0
4. Concordo 91 42,0
5. Concordo Totalmente 30 14,0
1. Discordo totalmente 22 10,0
8. Estou satisfeito com o grau de interesse que 2. Discordo . 16 7.0
minhas tarefas despertam em mim 3. Nem concordo, nem discordo 67 31,0
' 4. Concordo 84 38,0
5. Concordo Totalmente 30 14,0
1. Discordo totalmente 24 11,0
. . . 2. Discordo 13 6,0
;On.quustg#e::jusfelto com o entendimento entre mim 3. Nem concordo, nem discordo 63 290
4, Concordo 84 38,0
5. Concordo Totalmente 30 16,0
1. Discordo totalmente 23 11,0
11. Estou orgulhoso da empresa onde eu trabalho. 2 Discordo 9 40
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3. Nem concordo, nem discordo 65 30,0
4. Concordo 85 39,0
5. Concordo Totalmente 37 17,0
1. Discordo totalmente 34 16,0
13. Estou satisfeito com as oportunidades de ser g Blesn(;o(:gr?cordo nem discordo g? ;ég
promovido nesta empresa. 4' Concordo ' 74 34’0
5. Concordo Totalmente 31 16,0

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

A Tabela 8 evidencia que 18,41% das respostas ficaram entre os graus 1 e 2 (escore

baixo) de concordancia; 27,30% no grau 3 (escore médio) e 54,26% entre 0s graus 4 e 5 (escore

alto). Tais percentuais revelam que para a maioria dos trabalhadores de empresas familiares no

estado de Santa Catarina, segundo a percepc¢do dos pesquisados, € alto o grau de concordancia

de que h&a compromisso e satisfacdo com o trabalho. A Tabela 9 apresenta a sintese dos

resultados apresentados na Tabela 8.

Tabela 9 - Distribuicdo de escores e respostas por quantidade e percentual da dimenséo
Compromisso e Satisfacdo com o trabalho

ESCORES N° RESPOSTAS/N® QUESTOES TOTAL %
1 e 2 (baixo) 363/9 = 40,33 18,41%
3 (médio) 538/9 = 59,77 27,30%
4 e 5 (alto) 1.070/9 = 118,88 54,26%
219 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Investigar a satisfacdo no trabalho significa avaliar o quanto de sentimentos gratificantes

e prazerosos em forma de salarios e promocdo, de convivéncia com os colegas e as chefias e de

realizacdo das tarefas, a empresa, em forma de retorno propicia ao empregado (FEITOSA,

2019).

O Gréfico 1, a seguir, possibilita visualizar aos resultados da pesquisa em cada dimensao

do construto satisfagdo no trabalho na percepcéo dos pesquisados.
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Gréfico 1 - Fatores da Satisfacdo no Trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

De acordo com o Gréafico 1, a maioria dos trabalhadores de empresas familiares no
estado de Santa Catarina o salario gera satisfacdo positiva, verificando-se que 42% estdo
satisfeitos com o salario que recebem. O contentamento pelas tarefas que realizam aponta que
52% estdo satisfeitos com o interesse despertado pelas tarefas, com a capacidade de absorverem
e com a variedade delas. O relacionamento com a chefia e com os colegas, aparece como um
fator favoravel nas empresas familiares, pois mostra que 54% estdo satisfeitos com a
colaboracgéo, a amizade, a confianga e o relacionamento mantido com os colegas de trabalho e
chefia. O fator promocao que é representado pelo nimero de vezes que ja recebeu promocoes,
com as garantias oferecidas a quem é promovido, com a maneira de a empresa realizar
promocdes e com o tempo de espera pela promocao, € evidenciado como satisfatorio por 50%
dos trabalhadores participantes da pesquisa.

A satisfagdo no trabalho tem sido estudada como uma das mais importantes variaveis
consequentes da area de comportamento organizacional, seja pela sua importancia ou
complexidade, pois nem sempre é possivel estar plenamente satisfeito, pois sempre podera
surgir uma nova necessidade (SOUZA, 2014).

Em estudo desenvolvido nos Estados Unidos, revelou que as relagdes entre liderados e
lideres sdo menos satisfatdrias nas grandes empresas do que nas pequenas e que O
distanciamento dessas relacdes pode ser uma das principais fontes de menor nivel de satisfacéo
no trabalho (TANSEL; GAZIOGLU, 2014).
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De outra forma, verifica-se que do ponto de vista organizacional, as pequenas empresas
caracterizam-se por estrutura organizacional centralizadora, simples, com poucas unidades ou
funcBes administrativas e sem niveis hierarquicos intermediarios. Estes aspectos favorecem a
formacgéo de uma forte cultura organizacional de comunicagédo com e entre os empregados,
situacdo que facilita os lacos afetivos entre lideres e liderados (HONORIO; MARQUES;
MELO, 2001). Esses aspectos parecem identificar-se na maioria das empresas familiares no
estado de Santa Catarina como mostram o resultado da pesquisa.

No que tange ao comprometimento organizacional afetivo pode-se dizer que esse, esta
relacionado ao vinculo do colaborador com a organizacdo, estando associado ao desejo de
permanecer no emprego (OLIVEIRA, 2018).

Siqueira e Padovam (2008) optaram pela definicdo de comprometimento organizacional
afetivo como um vinculo com a organizacdo que emerge de sentimentos positivos, como
entusiasmo, orgulho, contentamento, confianca, apego e dedicacdo a empresa empregadora.

Associando-se a esta definicao, verifica-se no Grafico 2, o nivel de comprometimento

afetivo resultante no presente estudo.

Graéfico 2 - Comprometimento Organizacional

Comprometimento Organizacional
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trabalho.

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

De acordo com o Gréafico 2, identifica-se alta concordancia dos trabalhadores de
empresas familiares no estado de Santa Catarina no que tange ao comprometimento

organizacional. As respostas tabuladas, demonstram pelo grau de concentragdo nos escores 4 e
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5 (alto grau de concordancia) em todas quatro afirmacdes. Assim, nas afirmacfes sobre
contentamento, entusiasmo e interesse na empresa, obteve-se 60% de comportamento afetivo
positivo (concordo e concordo totalmente) e 56% de comportamento afetivo positivo nas
afirmacdes sobre orgulho e animagdo com a empresa que trabalha.

Tais resultados significam que a maioria dos trabalhadores percebem o
comprometimento organizacional afetivo como fator positivo nas empresas familiares.

Freire (1999) identificou algumas correlagdes significativas entre satisfacdo no trabalho
e comprometimento organizacional. Diz ainda que pesquisas tém sido divulgadas apontando
que colaboradores satisfeitos estdo propensos a manter-se mais envolvidos com o trabalho e a

comprometer-se com a organizagéo empregadora.

4.3.2 Envolvimento com o Trabalho

Ao se analisar o envolvimento com o trabalho, verifica-se que tal dimensdo relaciona-
se ao quanto o individuo reconhece que enquanto trabalha obtém satisfacdo para a sua vida
pessoal, visualizando seu trabalho como uma atividade que completa sua vida (SIQUEIRA;
ORENGO; PEIRO, 2014). A Tabela 10 demonstra os resultados obtidos com as afirmacdes

referentes a esse construto.

Tabela 10 - Distribuicdo do quantitativo e percentual de respostas a dimensdo Envolvimento
com o trabalho

FATOR ENVOLVIMENTO COM O TRABALHO

NO

= % DE
AFIRMACOES RESPOSTAS RESPOSTAS | - c0oeTAS

1. Discordo totalmente 30 14,0

~ 2. Discordo 39 18,0

ﬁ.ogz Z(CJ)r?se%ugi gasso trabalhando sdo as melhores 3. Nem concordo, nem discordo 85 390

' 4, Concordo 40 18,0

5. Concordo Totalmente 25 11,0

1. Discordo totalmente 32 15,0

. e . . R 2. Discordo 42 19,0

;eﬁstgsé?rr]gs satisfagdes de minha vida vém do 3. Nem concordo, nem discordo 79 36.0

: 4, Concordo 40 18,0

5. Concordo Totalmente 26 12,0

1. Discordo totalmente 30 14,0

9. As coisas mais importantes que acontecem em 2. Discordo . 40 18,0

minha vida envolvem meu trabalho 3. Nem concardo, nem discordo 78 36,0

) 4. Concordo 45 21,0

5. Concordo Totalmente 26 12,0

1. Discordo totalmente 51 23,0

12. Eu como, vivo e respiro meu trabalho. 2. Discordo 51 23,0

3. Nem concordo, nem discordo 52 24,0
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4, Concordo 38 17,0
5. Concordo Totalmente 27 12,0

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

A Tabela 10 demonstra que 35,95% das respostas ficaram entre os graus 1 e 2 (escore
baixo); 33,56% no grau 3 (escore médio) e 30,90% entre os graus 4 e 5 (escore alto). Tais
percentuais revelam que para a maioria dos trabalhadores de empresas familiares no estado de
Santa Catarina o nivel de envolvimento com o trabalho é baixo. A Tabela 11 contempla a sintese

dos resultados levantados na Tabela 10.

Tabela 11 - Distribuicdo de escores e respostas por quantidade e percentual da dimensao
Envolvimento com o trabalho

ESCORES N° RESPOSTAS/N® QUESTOES TOTAL %
1 e 2 (baixo) 315/4 = 78,75 35,95
3 (médio) 294/4 = 73,50 33,56
4 e 5 (alto) 267/4 = 66,75 30,90
219 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

O envolvimento com o trabalho além de ser uma experiéncia positiva e relevante é uma
condigdo mental. N&o se trata de uma caracteristica, mas um estado interior no qual movimentos
subjetivos e bioldgicos sdo integrados, produzindo acdes auto produtivas. O envolvimento €
uma condicdo indicadora de um ponto de equilibrio entre as demandas desgastantes do trabalho
e a realizag&o de resultados para si mesmo e para outrem, a quem o trabalho serve (YEH, 2013).

Bozienelos (2004) em seu estudo elenca algumas caracteristicas que influenciam o
envolvimento dos individuos com o trabalho, destacando que os individuos com alto nivel de
abertura na empresa envolver-se-d0 mais com seu trabalho, servindo o0 mesmo de arena para
entreter a sua curiosidade, seu apetite para novas perspectivas e seu interesse em geral.

Parece entdo que, o0 estilo de gestdo orientado a tarefa pelas empresas familiares no
estado de Santa Catarina possui relacdo estreita com o baixo envolvimento dos seus
colaboradores, uma vez que esse estilo de gestdo propicia uma minima abertura dos
colaboradores.

Trabalhadores caracterizados pelo baixo envolvimento com o trabalho sdo propensos a
praticar o comportamento calculista, exercendo um esfor¢o minimo de trabalho, fazendo apenas

o suficiente para manter a filiagdo organizacional. Tentam deixar a organizacdo quando
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oportunidades alternativas se tornam disponiveis e apresentam alta recompensas extrinsecas
(BLAU; BOAL, 1987).

Contudo, por ser uma interacdo altamente particular e restrita a subjetividade pessoal,
estudos nacionais vém apresentando baixos valores de envolvimento organizacional, o que
parece ser resultante dessa subjetividade e do complexo modelo mental (SIQUEIRA,
ORENGO; PEIRO, 2014).

4.3.3 Compilado Geral do IBET-13

Ao se analisar o resultado compilado das 13 questfes do IBET-13 € possivel estabelecer
que o indice de Bem-Estar no Trabalho nas empresas familiares do estado de Santa Catarina é
considerado alto, pois a maioria dos participantes (47%) concentrou suas respostas nos graus 4

e 5 (escore alto de concordancia), como pode ser observado na Tabela 12.

Tabela 12 - Distribuicdo de Escores e respostas por quantidade e percentual do Inventario de
Bem-Estar no Trabalho - IBET-13

ESCORES N° RESPOSTAS/N® QUESTOES TOTAL %
1 e 2 (baixo) 687/13 =52 23,81
3 (médio) 832/13 = 64 29,22
4 ¢ 5 (alto) 1337/13 =103 46,96
219 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

De acordo com a Tabela 12, os resultados obtidos no IBET -13 permitem identificar que
os trabalhadores de empresas familiares no estado de Santa Catarina demonstraram um alto
grau de bem-estar no trabalho, levando em consideracéo as dimensoes: satisfacdo no trabalho,
comprometimento organizacional afetivo e envolvimento no trabalho.

No entanto, € importante considerar os 23,81% de respostas representativas de escores
de baixo grau de concordancia, evidenciando a existéncia de descontentamentos.

O estresse, a infelicidade e o sofrimento psicolégico no trabalho tém se tornado cada
vez mais presentes, o que tem estimulado o aumento das taxas de absenteismo, dos riscos de
acidentes e afastamentos por doencas fisicas e psiquicas relacionadas ao trabalho (FARSEN,
2018).
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O trabalho pode ser considerado com uma dimens&o central na vida humana, uma vez
que o tempo despendido ao trabalho € significativo. Contudo, o trabalho torna-se
verdadeiramente central na medida em que proporciona ao trabalhador condi¢bes que
viabilizam o desenvolvimento da autoestima, do autoconceito, de realiza¢do, de crescimento,
sendo fonte de satisfacdo, qualidade de vida, bem-estar e felicidade. Do contrario, sera central
somente no sentido do tempo despendido no trabalho, deixando de cumprir funcdes
psicoldgicas relevantes e de construcdo de sentimentos preponderantemente positivos, que
favorecam o equilibrio saudavel entre trabalho e demais espacos de vida (FARSEN, 2018).

Farsen (2018) ressalta que as organizac6es devem buscar planejar atividades que vao ao
encontro tanto das competéncias individuais quanto dos objetivos organizacionais
proporcionando significado positivo aos trabalhadores o que facilita a sua realizacéo

profissional.

4.4 ASSOCIACOES ENTRE OS INSTRUMENTOS

A comparacdo da média do questionario de estilo gerencial entre as categorias da
variavel qualitativa politdmica IBET foi realizada por meio da aplicacéo do teste H de Kruskal-
Wallis seguido do post hoc teste de Dunn, quando observada significancia estatistica.

Desde modo, os escores do IBET-13 (baixo, médio, alto) foram correlacionados aos
construtos da escala de avaliacdo do estilo gerencial (relacionamento, tarefa, situacional),
conforme ilustra a Tabela 13:

Tabela 13 - Distribuicdo das medias e desvio padrao na correlagdo dos instrumentos
IBET 13 — Satisfagio, Média = DP

Baixo Medio Alto Valor-p’
n=34 n=2a( n=75
EG
Eelacionamento 234117 3,87 = 0,400 4 .61 =0 50° = 0,001
Tarefa 3741142 416=07312 4 61 =0,500 < 0,001
Situacional 2570922 3,71+ 0,300 419 =041° < 0,001
IBET 13 — Envolvimento
EG
Felacionamento 305115 4,09 =0, 34° 4,75 =0,38° < (0,001
Tarefa 3920000 4.20=035" 4.71 =0 46° < 0,001
Sttuacional 3,000,282 3,88 =0420 420+037¢
IBET 13 — Geral
EG
Felacionamento 2601222 3,95 =0.34° 474 +038° < 0,001
Tarefa 3,84 =1.042 420=0,332 4 68 = 4,740 < 0,001
Situacional 2,82 0,932 3,78 =0.41° 428=037° < 0,001

"Valores obtidos apés a aplicacio do teste H de Emekal-Wallis; 2T, stras diferentes representam diferenca estatisticamente significativa;

Fonte: Dados da pesquisa (2021)
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E possivel observar que no escore baixo e médio para o construto satisfacéo, o estilo
voltado a orientacdo para tarefa predominou, e no escore alto, o estilo tarefa juntamente com o
estilo de relacionamento predominaram.

Ou seja, o estilo de gestdo onde o lider atua com predominancia de realizagdo das metas,
enfatizando o trabalho, os aspectos técnicos da funcéo, a observancia aos padrdes, 0s canais de
comunicacdo, a hierarquia, 0s processos e metodos e a realizacdo das tarefas (MELO, 2004)
preponderou nos escores baixo e médio para a satisfacdo no trabalho e comprometimento
organizacional.

No construto envolvimento o escore baixo e médio também foram predominantemente
representando pelo estilo de gestdo orientado a tarefa, assim como no resultado geral do
inventario de bem-estar no trabalho — IBET 13, as maiores médias nos escores também foram
para o estilo gerencial voltado a tarefa.

O estilo de gestdo voltado ao relacionamento apresentou a maior média para o escore
alto no que se refere a satisfacdo e envolvimento com o trabalho, deste modo o bem-estar no
trabalho foi identificado como positivo quando o gestor possui o estilo gerencial voltado ao
relacionamento. Sendo o estilo de gestdo que o lider preconiza por uma relacdo interpessoal,
com apoio, confianga, com calor humano nas relagdes (2004).

Para uma melhor compreensdo da associacdo entre os instrumentos aplicados, a
correlacdo entre as variaveis quantitativas foi realizada por meio do calculo do coeficiente de

correlacdo de Spearman, conforme Tabela 14:

Tabela 14 - Correlacdo entre IBET e EAG

Correlacbes (IBET s EG) I Valor-p
Satizfacio x Relacionamento 0,783 < 0,001
Satisfacdo x Tarefa 0431 < 0,001
Satisfaclo x Sifvacional 0,738 < 0,001
Envolvimento x Relacionamento 0,759 < 0,001
Envolvimento x Tarefa 0410 < 0,001
Envolvimento x Situacional 0,736 < 0,001
Geral x Relacionamento 0,782 < 0,001
Geral x Tarefa 0433 < 0,001
Geral x Situacional 0,757 < 0.001

1, — Cosfitente de Correlagdo de Spearman;

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Ao analisar a tabela 14, é possivel concluir que a correlacdo do bem-estar no trabalho

ficou fortemente perceptivel nos estilos de gestdo voltado ao relacionamento e situacional.
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Observa-se que os construtos satisfagdo e envolvimento s&o maiores quando o estilo de
gestdo é relacionamento e/ou situacional. O bem-estar no trabalho ndo ficou tdo expressivo no
estilo de gestdo voltado a tarefa, permanecendo com coeficiente de Spearman igual a 0,431,
0,410 e 0,435.

Desse modo, o bem-estar no trabalho tende a aumentar quando o gestor preconiza por
uma relacdo interpessoal, com apoio, confianca, com calor humano nas relagbes —
Relacionamento — e quando demonstra a habilidade em identificar a realidade do seu ambiente
de trabalho e de adaptar o seu estilo as exigéncias desse ambiente — Situacional.

Corroborando com Dessen e Paz (2010) o alcance do sentimento de bem-estar no
trabalho é responsabilidade atribuida ao gestor, e podera variar em funcéo do estilo de gestédo

por ele adotado.

A Figura 11 ilustra a dispersdo entre os instrumentos e seus respectivos construtos.

Figura 10 - Graficos de dispersdo entre os instrumentos
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Fonte: rs — Coeficiente de Correlagio de Spearman; Dados da pesquisa (2021)

A partir da correlacdo entre os instrumentos aplicados é possivel concluir que os estilos
de gestdo orientados ao relacionamento e situacional sdo promotores de uma bem-estar positivo
no trabalho. Quanto mais definido for esse estilo de gestdo, mas alto € o bem-estar nas
dimensfes (satisfagdo/comprometimento e envolvimento). J& o estilo de gestdo orientado a
tarefa tem correlacdo com baixo e médio bem-estar no trabalho.

O estilo de gestdo voltado a tarefa, a partir dos achados na revisdo de literatura, esta
caracterizado pelo estabelecimento de processos, padrdes, métodos, é rigido com prazos e
metas, e valoriza o respeito a autoridade. Esse estilo para ser justifichvel em empresas
familiares, pois o proprietario é que realmente mantém o controle do negdcio, apresentando
baixa delegacéo de tarefas.

O estilo de gestdo voltado ao relacionamento é caracterizado pela confianca mutua,
pelos lacos afetivos, e o estilo situacional é considerado uma mescla dos dois estilos citados
anteriormente, onde o gestor usa de padrdes e normas, mas leva em consideracdo os lacos
afetivos, na busca de melhores resultados.

Dos resultados catalogados e de todo o conhecimento construido durante a pesquisa,
pode-se concluir, dentre outras descobertas, que o estilo de gestdo adotado pelos lideres e

gestores tem relagcdo com a promocédo do bem-estar dos trabalhadores da organizacéo.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Considerada a relevancia das empresas familiares no contexto econémico e social de
uma nagao e a preocupagdo com o bem-estar no trabalho, uma vez que as pessoas passam boa
parte de nossas vidas em atividades laborais, 0 presente estudo buscou analisar a correlacéo
entre os estilos de gestdo em empresas familiares e o bem-estar no trabalho de seus
colaboradores, envolvendo deste modo, diretamente e indiretamente, no minimo, trés
importantes areas: ciéncias sociais aplicadas, ciéncias humanas e ciéncias da saude.

Especificamente buscou-se (i) levantar as caracteristicas sociodemograficas dos
participantes; (ii) identificar os modelos de gestdo adotados em empresas familiares; (iii)
examinar a satisfacdo, o envolvimento e o comprometimento organizacional afetivo dos
participantes em relacéo ao trabalho que realizam.

Quanto as caracteristicas sociodemogréaficas dos participantes, identificaram-se que
58,4% sdo do sexo feminino e 41,6% do sexo masculino, a faixa etaria predominante foi de
dezoito e vinte e cinco anos, 67,6% dos participantes ndo ocupam cargo de chefia nas empresas
familiares. Dos participantes da pesquisa 38% trabalham ou ja trabalharam em empresas
familiares do ramo de servico, 33,3% no comércio e 28,3% na industria. O tempo de carreira
predominante esta entre um e cinco anos, o que corresponde a 52,5%. A regido Serrana de Santa
Catarina apresentou maior adesao na pesquisa, com uma representacdo de 36,1%, seguido da
regido Oeste com 20,5% e Sul Catarinense com 17,4%. O Norte, Grande Floriandpolis e Vale
do Itajai tiveram uma representacdo menor, 11,9%; 9,6% e 4,6%, respectivamente.

Quanto aos modelos de gestdo adotados em empresas familiares constatou-se que o
estilo de gestdo orientada a “Tarefa” foi significativamente superior aos demais estilos, com
84,09% das respostas distribuidas no escore alto. O segundo estilo predominante foi o
situacional, com 71,12% das respostas distribuidas no escore alto. E por Gltimo com 69,46%
das respostas concentradas no escore alto, o estilo de gestdo orientada ao relacionamento.

Para examinar a satisfacdo, o envolvimento e o comprometimento organizacional
afetivo dos participantes em relacdo ao trabalho que realizam, foi aplicado IBET 13, que
permitiu constatar que para a maioria dos trabalhadores de empresas familiares no estado de
Santa Catarina, segundo a percepcao dos pesquisados, é alto o grau de concordancia de que ha
compromisso e satisfagdo com o trabalho, 54,26% das respostas se concentram em escores alto.

Contundo, a dimensédo envolvimento com o trabalho apresentou 69,51% das respostas

entre os escores baixo e medio, tais percentuais revelam que para a maioria dos trabalhadores
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de empresas familiares no estado de Santa Catarina o nivel de envolvimento com o trabalho é
baixo.

A partir dos resultados da pesquisa, com base nos métodos de correlacdo, ficou
perceptivel que o Bem-Estar no trabalho tende a aumentar quando o estilo de gestdo possui
orientacdo ao relacionamento e situacional. O estilo de gestdo voltado a tarefa ndo ficou téo
evidente nos escores alto para 0 Bem-Estar, permanecendo nos escores baixos e médios.

Os resultados deste trabalho poderdo ser Uteis primeiramente aos gestores de empresas
familiares, especialmente, por permitirem a eles confronta-los com a realidade praticada em
seus ambientes organizacionais. Mais contributivo serd, se por conta do confronto os gestores
concluirem que ha necessidade de mudar o estilo de gerenciamento das pessoas e do negocio,
para, com o0 novo estilo: trazer melhorias nos relacionamentos internos e externos, na satisfacao
no ambiente de trabalho, no envolvimento e comprometimento, para que, ganhos na qualidade
de vida de cada componente sejam obtidos; e que, para a empresa as energias criadoras,
proativas e propositivas das pessoas satisfeitas e comprometidas, conduzam a empresa a maior
competitividade levando-a a obter melhores resultados econémicos e financeiros.

A maior contribuicdo do estudo para as empresas familiares no seu contexto
organizacional, e impactando diretamente na sociedade quando se aborda bem-estar no
trabalho, envolvendo assim gestores e trabalhadores de empresas familiares.

Para o meio académico, podera ser fonte de leituras, pesquisas, citagdes, podendo,
mesmo com seu carater restrito pelo limite estabelecido no projeto, ser fonte inspiradora para
que novos trabalhos possam ser desenvolvidos, mesmo porque, o0 assunto é amplo e instigante,
e 0 que aqui foi produzido reflete pequena parcela daquilo que podera vir a ser pesquisado
construindo-se novas produ¢des académicas.

Com este estudo, percebe-se que nada em nossas vidas acontecem gratuitamente. Que
tudo tem a sua razdo, o seu significado, a sua importancia, a sua relevancia. Com este estudo,
estar em contato com novos conhecimentos, novos atores, novos pensamentos, tudo isso
representou novos aprendizados, porém, como sempre, acredito que o maior aprendizado foi
justamente compreender a propria ignorancia sobre o tema escolhido, o que exigiu muita
energia, esforgo disciplina e dedicagdo para suplanta-la. Por isso, no continuo da vida, a
exemplo destes novos aprendizados, buscarei novos conhecimentos, entendendo que nada pode
ser por completo descartado, e que havera sempre o que evoluir para ndo estagnar.

Por fim, ressalta-se que as analises deste estudo ndo foram esgotadas, visto que 0s

assuntos aqui discorridos “Estilos de Gestdo” e “Bem-Estar no Trabalho” sdo dindmicos ¢ ndo
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foram esgotados no meio cientifico, e especificamente a associacao entre os dois temas possuem
poucos estudos, evidenciando um campo favoravel a investigacéo.

Sugere-se ainda para novos estudos que a investigacdo também seja realizada com a
autoavaliacdo dos gestores, bem como, que se identifique os funcionarios que possuem elo
familiar com o proprietario do negdcio e os que ndo possuem, confrontando assim os resultados.

Por fim, ressalta-se que as analises deste estudo ndo foram esgotadas, visto que 0s
assuntos aqui discorridos “Estilos de Gestao” e “Bem-Estar no Trabalho” sdo dindmicos e nao
foram esgotados no meio cientifico, e especificamente a associac¢ao entre os dois temas possuem
poucos estudos, evidenciando um campo favoravel a investigacao.

Sugere-se ainda para novos estudos que a investigacdo também seja realizada com a
autoavaliacdo dos gestores, bem como, que se identifique os funcionarios que possuem elo

familiar com o proprietario do negdcio e os que ndo possuem, confrontando assim os resultados.
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ANEXOS

Anexo A - Inventario de Bem-Estar no Trabalho - IBET 13

INVENTARIO DE BEM-ESTAR NO TRABALHO - IBET-13

As frases a seguir sGo sobre o seu trabalho atual e a empresa onde trabalha. INDIQUE,
COM SINCERIDADE, O QUANTO VOCE CONCORDA OU DISCORDA DE CADA UMA
DELAS. Dé suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele
numero (de 1 a 5), que melhor representa sua resposta.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nem concordo, Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente

)
)
)
)
)
)
)
)
)
)
)
)
)

iy iy o gy g i ety A g e g

Estou contente com a empresa onde trabalho.

Estou entusiasmado com a empresa onde trabalho.

As horas que passo trabalhando sGo as melhores horas do meu dia.

Estou interessado na empresa onde trabalho.

Estou satisfeito com o meu saldrio comparado com os meus esforgos no trabalho.
Estou animado com a empresa onde trabalho.

As maiores satisfacdes de minha vida vém do meu trabalho.

Estou satisfeito com o grau de interesse que minhas tarefas despertam em mim.
As coisas mais importantes que acontecem em minha vida envolvem meu trabalho.
Estou satisfeito com o entendimento entre mim e meu chefe.

Estou orgulhoso da empresa onde trabalho.

Eu como, vivo e respiro o meu trabalho.

Estou satisfeito com as oportunidades de ser promovido nesta empresa.

Fonte: Siqueira, p. 49 (2014)
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Esse tipo de organizacdo tem suas peculiaridades, a sua gestdo é realizada pelo sécio fundador assim
como a existéncia outros familiares em cargos de chefia. Assim, a pesquisa pretende analisar a associagdo
entre os estilos de gestdo em empresas familiares € o bem-estar no trabalho de seus colaboradores. A
metodologia sera por meio de survey tendo como publico alvo, os estudantes dos cursos de graduagdo da
Universidade do Planalto Catarinense da area das ciéncias sociais aplicadas e da area das engenharias,
que trabalhem ou ja tenham trabalhado em empresas familiares. A pesquisa sera aplicada pessoalmente
pela pesquisadora em seis universidades instaladas na mesorregido do estado de Santa Catarina. Espera-
se que com os resultados deste estudo, possa contribuir na divulgagao do(s) estilo(s) de gestdo que mais
contribuem para o bem-estar no trabalho. Em uma era onde o adoecimento no trabalho é uma realidade nas
empresas, discutir esse

assunto pode ser uma forma de amenizar esse cenario. A pesquisa norteadora é: qual a relagdo existente
entre os estilos de gestdo adotados em empresas familiares e o bem-estar no trabalho?
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empresas familiares e o bem-estar no trabalho de seus colaboradores. E ainda, como Objetivo Secundario =
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modo, a pesquisa ndo apresentara qualquer risco de ordem fisica para os participantes. Entretanto podera
ocasionar desconforto psicoldgico, uma vez que propde uma reflexdo sobre seu cotidiano de trabalho. Caso
isso venha acontecer, a pesquisadora devera ser informada e fara os devidos encaminhamentos para os
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universidade integrante do estudo, sem 6nus ao participante. E como Beneficios apontou-se no projeto que
em relagdo aos beneficios, a pesquisa possibilitard aos participantes contribuir com um estudo que visa
associar os estilos de gestdo adotados em empresas familiares e o bem-estar dos colaboradores, desta
forma o resultado obtido podera contribuir positivamente com o desenvolvimento das empresas familiares e
consequentemente com seus trabalhadores; sobre como se caracteriza o sentido que atribui ao trabalho que
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Consideragoes Finais a critério do CEP:

O desenvolvimento da pesquisa, deve seguir os fundamentos, metodologia e preposigdes, do modo em que
foram apresentados e avaliados por este CEP, qualquer alteragéo, deve ser imediatamente informada ao
CEP-UNIPLAC, acompanhada de justificativa.
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Justificativa de ARMILIATO
Auséncia
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Anexo C — Ata de Defesa Publica de Dissertagdo n° 08a

UNIVERSIDADE DO PLANALTO CATARINENSE

PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO STRICTO SENSU
MESTRADO ACADEMICO EM AMBIENTE E SAUDE

.-——r‘—/ <

. 2N
[ o)
i
CAPES

ATA DE DEFESA PUBLICA DE DISSERTACAO N° 08a2

Aos trinta dias do més de agosto de 2021, as dezesseis horas, via Google Meet link:
meet.google.com/wir-ijeg-urt, reuniram-se as/os professoras/es: Profa. Dra. Cristina Keiko
Yamaguchi (Orientadora e Presidente da Banca Examinadora — PPGAS/UNIPLAC), Profa. Dra. Lilia
Aparecida Kanan (Coorientadora), Profa. Dra. Alessandra Cassol (Examinadora Titular Externa—
UnC), Prof. Dr. Mércio Luiz Marietto (Examinador Suplente Externo - UnC), Profa Dra Bruna
Fernanda da Silva (Examinadora Titular Interna - PPGAS/UNIPLAC), Profa. Dra.Vanessa Valgas
dos Santos (Examinadora Suplente Interna - PPGAS/UNIPLAC), para arguir e avaliar a Dissertagdo
intitulada ESTILOS DE GESTAO E O BEM-ESTAR DOS COLABORADORES EM EMPRESAS
FAMILIARES de autoria de Kelli Aparecida Gotardo Armiliato. Realizada a sessao, conforme os
procedimentos regimentais, a Banca Examinadora considerou a dissertacio APROVADA. A
Presidente da Banca abaixo assinada, atesta que a Profa. Dra. Alessandra Cassol e Profa Dra
Bruna Fernanda da Silva participaram de forma remota desta defesa de dissertacéo,
considerando a candidata APROVADA. A versao final, incorporando corregdes e/ou complementos
sugeridos pela Banca Examinadora, considerados pertinentes, é requisito para obtencdo do Diploma de
Mestre, devendo ser protocolada na Secretaria do PPGAS no prazo maximo de sessenta (60) dias a
contar desta data. Nada mais havendo a tratar foi lavrada a presente ata, lida, aprovada e assinada.
RecomendacOes da Banca: A banca sugere que sejam atendidas as recomendacgdes. Avaliar os
apontamentos da banca.

L7

Banca Examinadora:
Participacdo remota — Instrucdo normativa 001/PPGAS/2021 E Resolu¢do UNIPLAC n°
460/2021

Documento assinado digitalmente
g b Cristina Keiko Yamaguchi
. s . - bt Data: 06/12/2021 09:34:49-0300
Profa. Dra. Cristina Keiko Yamaguchl Verifique em https://verificador.iti.br
(Orientadora e Presidente da Banca Examinadora — PPGAS/UNIPLAC)

Profa. Dra. Lilia Aparecida Kanan
(Coorientadora)

Profa. Dra. Alessandra Cassol
(Examinadora Titular Externa— UnC)

Profa Dra Bruna Fernanda da Silva
(Examinadora Titular Interna - PPGAS/UNIPLAC) Documento assinado digitalmente

b KELLI APARECIDA GOTARDO ARMILIATO
gow

Data: 06/12/2021 13:37:32-0300
Verifique em https://verificador.iti.br

Mestranda: Kelli Aparecida Gotardo Armiliato

L A participacéo remota dos membros na banca e da mestranda se justifica Instru¢ao normativa 001/PPGAS/2021
E Resolugdo UNIPLAC n° 460/2021, considerando o disposto na Portaria CAPES n° 36, de 19 marco de 2020,
referente ao seu Art. 2° “Autorizar, em carater excepcional, a realizagdo de Defesas de Dissertacdo dos/as
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mestrandos/as da turma ingressante em 2018, até a data estabelecida no Artigo 1° na modalidade remota, podendo
esta ser realizada com a participacdo ndo presencial do/a mestrando/a, do/a Orientador/a, do/a Coorientador/a, se
houver, do/a Avaliador Interno e do/a Avaliador/a Externo/a. | — A Defesa devera ser realizada, preferencialmente,
por meio de videoconferéncia, que serd aberta a participagdo do publico, por meio da divulgacdo de enderego
eletrnico (link) e sera gravada e arquivada no PPGAS, como prova de sua realizagdo.”
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APENDICES

Apéndice A—TCLE

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE
(Resolucéo 466/2012 CNS/CONEP)

Vocé esta sendo convidado(a) a participar do projeto de pesquisa intitulado “Estilos de gestdo e
0 bem-estar dos colaboradores em empresas familiares”. O objetivo deste trabalho ¢ avaliar a correlagéo
entre os estilos de gestdo adotados em empresas familiares e o bem-estar no trabalho de seus
colaboradores. Para realizar o estudo serd necessario que se disponibilize a participar (respondendo ao
questionario de forma online). Para a instituicdo e para sociedade, esta pesquisa servird como parametro
para avaliar como os estilos de gestdo influencia no bem-estar no trabalho em empresas familiares no
estado de Santa Catarina. De acordo com a resolucéo 466/2012 “Toda pesquisa com seres humanos
envolve risco em tipos e grada¢des variados”. A sua participagdo tera risco minimo, podendo ocorrer,
desconforto emocional, estresse ou algo relacionado a transtorno de ansiedade serdo
solucionados/minimizados sendo encaminhado para o local de atendimento publico mais préximo de
forma gratuita. Em virtude das informagdes coletadas serem utilizadas unicamente com fins cientificos,
sendo garantidos o total sigilo e confidencialidade, através da assinatura deste termo, o qual recebera
uma copia.

Os beneficios da pesquisa sdo contribuir com um estudo que visa associar os estilos de gestdo
adotados em empresas familiares e 0 bem-estar dos colaboradores, desta forma o resultado obtido podera
contribuir positivamente com o desenvolvimento das empresas familiares e consequentemente com seus

trabalhadores.
Vocé terd o direito e a liberdade de negar-se a participar desta pesquisa total ou parcialmente ou

dela retirar-se a qualquer momento, sem que isto lhe traga qualquer prejuizo com relagcdo ao seu
atendimento nesta instituicao, de acordo com a Resolucdo CNS n°466/12 e complementares.

Para qualquer esclarecimento no decorrer da sua participacdo, estarei disponivel através dos
telefones: (49 999156383), ou pelo enderego Rua Grémio Atlético Guarani, n 571, Bairro Santa Ménica,
Lages. Se necessario também podera entrar em contato com o Comité de Etica em Pesquisa (CEP) da
Universidade do Planalto Catarinense UNIPLAC, Av. Castelo Branco, 170, bloco 1, sala 1226, Lages
SC, (49) 32511086, e-mail: cep@uniplaclages.edu.br. Desde ja agradecemos!

Eu Kelli Aparecida Gotardo Armiliato, CPF:062.507.959-01 declaro que apos ter sido esclarecido (a)
pelo(a) pesquisador(a), lido o presente termo, e entendido tudo o que me foi explicado, concordo em
participar da Pesquisa.

Kelli Aparecida Gotardo Armiliato

Lages, de de

Responsavel pelo projeto: Kelli Aparecida Gotardo Armiliato

Endereco para contato: Rua Grémio Atlético Guarani, 571. Bairro Santa Monica, Lages.
Telefone para contato:49 999516383

E-mail: kgotardo@hotmail.com
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Apéndice B — Modelo de Questionario

ESCALA DE AVALIACAO DE ESTILO GERENCIAL E INVENTARIO DE BEM-ESTAR
NO TRABALHO

Vocé encontrara abaixo uma série de itens que descrevem comportamentos apresentados pelas
chefias no dia a dia de trabalho com seus subordinados. Examine cada descrigéo e indique o quanto
ela corresponde a maneira como sua chefia imediata se comporta na empresa. Para responder,
assinale com “X” apenas um dos codigos da escala de 1 a 5, a direita de cada frase, que significam:

Nunca age(iu) Raramente Ocasionalmente | Frequentemente | Sempre age(iu)
assim age(iu) assim age(iu) assim age(iu) assim assim
1 2 3 4 5
ESCALA DE AVALIACAO DE ESTILO GERENCIAL
1 | E atencioso(a) no relacionamento com os subordinados. 112(3|4]|5
2 | E compreensivo(a) com as falhas e erros dos subordinados. 112(3]4]|5
3 | D& maior ou menor liberdade do trabalho ao subordinado dependendo 213|415
da sua disposic¢do para realizar a tarefa.
4 | Coloca o trabalho em primeiro lugar. 112(3]|4]|5
5 | Interessa-se pelos sentimentos dos subordinados. 112(3]4]|5
6 | Demonstra respeito pelas ideias dos subordinados. 112(3]|4]|5
7 | E rigido (a) no cumprimento dos prazos estabelecidos. 112(3]|4]|5
8 | Valoriza a disciplina e a subordinagéo (hierarquia). 112(3]|4]|5
9 | Da liberdade de trabalho aos subordinados que se mostram seguros 112(3]|4]|5
diante da tarefa a ser executada.
10 | Estimula os subordinados a darem opinides sobre o trabalho. 112(3]|4]|5
11 | Estimula a apresentacdo de novas ideias no trabalho. 112(3]|4]|5
12 | Indica aos membros do grupo as tarefas especificas de cada um. 112(3|4]|5
13 | Demonstra confianga nos subordinados. 112|3|4]|5
14 | Pede que os membros do grupo sigam normas e regras estabelecidas. 112(3]|4]|5
15 | D& maior ou menor liberdade de trabalho ao subordinado, dependendo | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
da sua competéncia para realizar a tarefa.
16 | Mostra-se acessivel aos subordinados. 112(3]|4]|5
17 | Valoriza o respeito a autoridade. 112(3]|4]|5
18 | D4 liberdade de trabalho aos subordinados que se mostram motivados | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
para executar a tarefa.
19 | Encontra tempo para ouvir 0s membros do grupo. 112(3]4]|5
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As frases a seguir sdo sobre o seu trabalho atual e a empresa onde trabalha, indique com sinceridade,
0 quanto vocé concorda ou discorda de cada uma delas.

Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
Totalmente nem discordo Totalmente
1 2 3 4 5

INVENTARIO DE BEM-ESTAR NO TRABALHO — IBET 13

20 | Estou contente com a empresa onde trabalho.

21 | Estou entusiasmado com a empresa onde trabalho.

22 | As horas que passo trabalhando sdo as melhores horas do meu dia.
23 | Estou interessado na empresa onde trabalho.

24 | Estou satisfeito com o meu salario comparado com meus esfor¢os no
trabalho.

25 | Estou animado com a empresa onde trabalho.

26 | As maiores satisfaces de minha vida vém do meu trabalho.

27 | Estou satisfeito com o grau de interesse que minhas tarefas despertam | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
em mim.
28 | As coisas mais importantes que acontecem em minhavidaenvolvem | 1 | 2 | 3| 4 | 5
meu trabalho.

29 | Estou satisfeito com o entendimento entre mim e meu chefe.
30 | Estou orgulhoso da empresa onde eu trabalho.

31 | Eu como, vivo e respiro meu trabalho.

32 | Estou satisfeito com as oportunidades de ser promovido nesta
empresa.
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Para finalizar, solicitamos que vocé preencha alguns dados complementares:

33.Idade ___ anos

34. Sexo: () Masculino () Feminino

35. Estado civil: () Solteiro ( ) Casado/Unido Estavel ( ) Divorciado/Separado
36. H& quanto tempo vocé trabalha naempresa? __ ano(s)e____meses.

37. Quanto tempo vocé tem de carreira? ___ano(s)e_____meses.

38. Vocé ocupa cargo de chefia? ( ) Sim () Né&o.

Obrigada pela participacao!
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Apéndice C — Comprovante de Submissdo do Artigo

<~ Fwd: [PRETEXTO] Agradecimento pela submissio

---------- Forwarded message ---------

De: Profi. Dra. Renata de Sousa da Silva Tolentino <rsousa@fumec.br=
Date: sex.,, 19 de nov. de 2021 as 23:59

Subject: [PRETEXTO] Agradecimento pela submissao

To: Dra Cristina Keiko Yamaguchi <criskyamaguchi@gmail.com =

Dra Cristina Keiko Yamaguchi,
Agradecemos a submissdo do trabalho "0 INFLUENCIA DOS ESTILCS DE GESTAO NO BEM-ESTAR EM EMPRESAS

FAMILIARES" para a revista Revista PRETEXTO.
Acompanhe o progresso da sua submissdo por meio da interface de administracdo do sistema, disponivel em:

URL da submissao: http://revista.fumec.br/index.php/pretexto/autharDashboard/submission/8765

Login: crisyamaguchi
Em caso de ddvidas, entre em contato via e-mail.
Agradecemos mais uma vez considerar nossa revista como meio de compartilhar seu trabalho.

Prof?. Dra. Renata de Sousa da Silva Tolentino
Revista PRETEXTO

hitp/Avwww. fumec.br/revistas/index.php/pretexto
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A INFLUENCIA DOS ESTILOS DE GESTAO E O BEM-ESTAR EM
EMPRESAS FAMILIARES.

Kelli Aparecida Gotardo Armiliato!, Cristina Keiko Yamaguchi®”

! Universidade do Planalto Catarinense — UNIPLAC. Programa de Pés-Graduagdo em
Ambiente e Saude — PPGAS, Lages, SC, Brasil.

2 Universidade do Planalto Catarinense — UNIPLAC. Programa de Pés-Graduagdo em
Ambiente e Salde — PPGAS. Coordenadora do Programa de Po6s-Graduacdo em Sistemas
Produtivos em associacdo UNIPLAC, UnC, UNESC e UNIVILLE.

*Autor para correspondéncia: Av. Castelo Branco, 170 — Bairro Universitario, Lages,
SC. (49) 99919-4904, E-mail: criskyamaguchi@gmail.com.

RESUMO

O estudo teve como objetivo verificar a influéncia dos estilos de gestdo e o bem-estar no
trabalho de colaboradores em empresas familiares. A pesquisa € interdisciplinar, aplicada,
quantitativa, descritiva e com design de levantamento (survey) e coleta de dados online.
Participaram do estudo 219 estudantes dos cursos de Administracdo que cursavam a sétima e
oitava fases do curso de Administracdo das universidades do estado de Santa Catarina (SC)
trabalhadores ou ex-trabalhadores de empresas familiares. Os dados foram coletados por meio
de 02 instrumentos: (i) Escala de Avaliacdo do Estilo Gerencial (EAEG) que permite identificar
o estilo gerencial de acordo com trés construtos: estilo voltado ao relacionamento, estilo voltado
a tarefa e estilo situacional; (ii) Inventario de Bem-Estar no Trabalho (IBET). Adicionalmente
foi incorporado o questionario sociodemogréafico e profissional. Dos resultados catalogados,
pode-se concluir, que o estilo de gestdo adotado pelos lideres e gestores tem relacdo com a
promocao do bem-estar dos trabalhadores da organizacdo. Os estilos de gestéo orientados ao
relacionamento e situacional sdo promotores de uma bem-estar positivo no trabalho. Quanto
mais definido for esse estilo de gestdo, mas alto é o bem-estar nas dimensdes
(satisfacdo/comprometimento e envolvimento). Ja o estilo de gestdo orientado a tarefa tem
correlacdo com baixo e médio bem-estar no trabalho.

Palavras-chave: Empresas Familiares; Lideranca; Bem-Estar no Trabalho; Estilos de Gestao.
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ABSTRACT

The study aimed to verify the influence of management styles and well-being in the
work of employees in family businesses. The research is interdisciplinary, applied, quantitative,
descriptive and with survey design and online data collection. The study included 219 students
from the Administration courses who attended the seventh and eighth phases of the
Administration course at universities in the state of Santa Catarina (SC) workers or former
workers of family businesses. Data were collected through 02 instruments: (i) Management
Style Assessment Scale (EAEG), which allows for the identification of management style
according to three constructs: relationship-oriented style, task-oriented style and situational
style; (ii) Welfare at Work Inventory (IBET). Additionally, the sociodemographic and
professional questionnaire was incorporated. From the cataloged results, it can be concluded
that the management style adopted by leaders and managers is related to the promotion of the
organization's workers' well-being. Relationship-oriented and situational management styles
promote positive well-being at work. The more defined this management style is, the higher the
well-being in the dimensions (satisfaction/commitment and involvement). The task-oriented
management style is correlated with low and medium well-being at work.

Keywords: Family Business; Leadership; Well-being at Work; Management Styles.

INTRODUCAO

As empresas familiares, possuem uma significativa representacdo na economia nacional
e mundial, sendo organizagdes importantes para a sociedade, tanto no que se refere a producao
de bens e servicos, quanto aos postos de trabalhos (LARUCCIA; MATIAS; PASSOS, 2015).
Por outro lado, segundo a Organizacdo Mundial da Satde (OMS), os transtornos mentais
acometem 30% dos trabalhadores e sdo a terceira causa de beneficio previdenciario auxilio-
doenca no Brasil. Buscar identificar uma possivel influéncia entre os estilos de gestdo em
empresas familiares e o bem-estar dos trabalhadores € o objetivo deste estudo.

A compreensdo de uma empresa familiar, por sua natureza vai além dos conceitos de
familia, sociedade e empresa, pois elas trazem consigo caracteristicas proprias em suas relagoes
de poder, em sua cultura, em seus relacionamentos interpessoais € no processo de tomada de
decisOes, as quais, invariavelmente ligam-se ao estilo de gestdo predominantemente adotado
pelo lider e principal chefe (ZONATTO et al., 2018).

O lider de uma empresa familiar, como nas demais, tem o importante papel de
desenvolver, priorizar e manter um ambiente de trabalho agradavel e harménico, que preze pela

qualidade de vida, a motivacdo e a satisfacdo dos funcionarios, enfim, que promova o bem-estar
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no trabalho e com isso, alcangar aumento nos niveis de produtividade (ZONATTO et al., 2018).
Afinal, funcionarios motivados tendem a produzirem mais, 0 que contribui para a
competividade da empresa (DESSEN; PAZ, 2010).

Como o trabalho é parte significativa da vida dos individuos e o ambiente de trabalho é
o local onde eles passam grande parte do tempo, espera-se que nesse ambiente o sentimento de
bem-estar das pessoas no trabalho esteja sempre presente. O alcance de tal sentimento é
responsabilidade atribuida ao gestor, e podera variar em funcdo do estilo de gestdo por ele
adotado (DESSEN; PAZ, 2010).

Assim, o bem-estar no trabalho podera ser resultado de préaticas administrativas adotadas
pelo gestor, buscando para seus funcionéarios a valorizacdo do trabalho, o reconhecimento
pessoal, a autonomia, a expectativa de crescimento, o suporte ambiental, os recursos financeiros
e o orgulho por fazer parte da organizacdo (DESSEN; PAZ, 2010). Os autores citados ainda
mencionam que com resultados positivos a organizacao obtera sucesso, caso contrario, podera
amargar dificuldades.

O bem-estar no trabalho, podera levar os funciondrios ao comprometimento
organizacional, e dependendo do estilo de gestdo adotado pelo lider, podera representar um
diferencial competitivo para a empresa (ZONATTO et al., 2018).

Praticar o melhor entre os estilos de gestdo e suas derivacdes ndo é tarefa facil, pois a
resposta sera dada pelas circunstancias do dia a dia empresarial, tendo-se por certo, que para
cada situagdo “Ao lider cabe definir estratégias e mostrar habilidades em termos de previsao,
imaginacao e flexibilidade, para, de forma estratégica, fazer com que outras pessoas realizem
mudancas que criem um futuro positivo para a empresa” (GUMZ, 2020, p. 46).

No meio empresarial, notadamente em empresas familiares o gestor deve compreender
que “Os lideres “capturam” a iniciativa. Comecar uma organizagdo, dar uma guinada em uma
operacdo perdedora, aprimorar imensamente a condi¢éo social, melhorar a qualidade de vida
das pessoas, tudo isso exige um espirito proativo” (CHOWDHURY, 2003, p. 22).

Diante do contexto, considerando a representatividade das empresas familiares no
desenvolvimento econdmico e social, e a importancia de intensificar as discussdes e
investigacOes de temas relativos ao estilo de gestdo e ao bem-estar no trabalho em empresas
familiares, o presente estudo buscou responder a seguinte pergunta de pesquisa: qual a relagcéo

existente entre os estilos de gestdo adotados em empresas familiares e o bem-estar no trabalho?
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METODOLOGIA

A pesquisa é interdisciplinar, aplicada, quantitativa, descritiva e com design de
levantamento (survey) e coleta de dados online. Participaram do estudo 219 estudantes dos
cursos de Administracdo que cursavam a sétima e oitava fases do curso de Administracdo das
universidades do estado de Santa Catarina (SC) trabalhadores ou ex-trabalhadores de empresas
familiares.

Foi selecionado o Estado de Santa Catarina para realizagdo da pesquisa em razéo da
representatividade das empresas familiares na regido sul do pais. Segundo dados divulgados
pelo Sebrae, na regido sul, Santa Catarina e Parana estdo em 2° e 4° lugar no ranking nacional
de empresas familiares, enquanto o Rio Grande do Sul se encontra na 162 posicéo.

A pesquisa teve como publico-alvo estudantes que aceitaram participar da pesquisa, e
que estavam cursando o Gltimo ano da graduacdo do curso de Administracao, que trabalham ou
ja tenham trabalhado em empresas familiares, sendo membro familiar ou ndo. Delimitou-se a
coleta de dados junto aos estudantes do Ultimo ano, pela preparacao profissional construida na
graduacéo.

A escolha em aplicar o instrumento em estudantes de cursos de Administragéo se deu
pela aproximacdo que esses estudantes possuem com as tematicas bem-estar no trabalho e
estilos de gestéo.

Os participantes foram acessados primeiramente pelos coordenadores dos cursos, que
informaram o melhor método para contato com os alunos matriculados no Gltimo ano do curso
de Administracdo. Foi solicitado participacdo virtual nas aulas para melhor explicacdo e apelo
a participacao.

Os dados foram coletados por meio de 02 instrumentos: (i) Escala de Avaliacdo Do
Estilo Gerencial (EAEG) com 19 questdes que permitem identificar o estilo gerencial de acordo
com trés construtos: estilo voltado ao relacionamento, estilo voltado a tarefa e estilo situacional;
(ii) Inventario de Bem-Estar no Trabalho (IBET) com 13 questfes, e que tem como objetivo
aferir as trés dimensdes do bem-estar no trabalho: satisfacdo no trabalho; envolvimento com o
trabalho; e comprometimento organizacional. Ressalta-se que ambos os instrumentos ja foram
validados no Brasil. O inventario IBET 13 foi construido e validado pelos autores Siqueira e
Padovam (2008) e a escala de avaliacdo do estilo gerencial - EAEG foi desenvolvida e validada
por Melo, em 2004.
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Foi incorporado aos instrumentos, o questionario sociodemografico e profissional,
composto por questdes a respeito do sexo do participante, sua faixa etaria, estado civil, tempo
de carreira e cargo, ramo de atividade da empresa familiar, regido do participante, se ocupa
cargo de chefia e se a empresa é uma franquia ou nao.

Os dados foram registrados pelos participantes do estudo de modo individual, por meio
de ferramenta eletrénica de respostas on-line (Google Forms). A coleta foi realizada durante os
meses de setembro a dezembro de 2020.

Os dados coletados foram analisados com auxilio do software IBM Statistical Package
for the Social Sciences (SPSS) versdo 21.0. As variaveis quantitativas foram expressas por meio
de mediana e amplitude interquartil (com correcdo de Tukey) quando ndo apresentaram
distribuicdo normal e por média e desvio padrdo quando seguiram esse tipo de distribuicao.

Os testes estatisticos foram realizados com um nivel de significancia a = 0,05 e,
portanto, confianca de 95%. A distribuicdo dos dados quanto a normalidade foi avaliada por
meio da aplicacdo do teste de Shapiro-Wilk (n < 50) e Kolmogorov-Smirnov (n > 50). A
investigacdo da variabilidade das variaveis quantitativas entre as categorias das variaveis
qualitativas foi investigada por meio da aplicacdo do teste de Levene.

A comparacao da média do questionario Estilo Gerencial entre as categorias da variavel
qualitativa politdmica IBET foi realizada por meio da aplicacdo do teste H de Kruskal-Wallis
seguido do post hoc teste de Dunn, quando observada significancia estatistica. A correlacdo
entre as variaveis quantitativas foi realizada por meio do célculo do coeficiente de correlacdo
de Spearman.

Foi utilizado o coeficiente Alfa de Cronbach para avaliar a confiabilidade interna dos
instrumentos. “O Alfa de Cronbach determina a confiabilidade do questionéario, pois avalia
como cada item reflete na mesma” (GASPAR, 2017).

RESULTADOS

Entre os participantes da pesquisa 38% trabalham ou ja trabalharam em empresas
familiares do ramo de servico, seguido de 33,3% no comércio e 28,3% na industria.

A regido Serrana do estado de Santa Catarina, apresentou maior adesdo na pesquisa,
com uma representagéo de 36,1%, verificou-se que apenas 12,8% das empresas familiares em
que os participantes da pesquisa atuam/atuaram sao franquias. E que 67,6% dos participantes

ndo ocupam cargo de chefia nas empresas familiares.
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Uma forte caracteristica da empresa familiar é a centralizacdo da tomada de decisdo no
proprio proprietario, muitos conhecem e desenvolvem as competéncias para atuar na area
operacional e técnica, mas nem todos possuem 0 conhecimento necessario para a gestao
administrativa da empresa, assim, normalmente o proprio empreender é a pessoa que contrata,
vende, paga as contas entre outras tarefas (FREITAS; KRAI, 2010).

A baixa representatividade em cargos de chefia é discutindo por alguns autores que
tratam a profissionalizacdo das empresas familiares como algo relacionado a prépria
caracteristica desse perfil de empresa, onde os préprios membros familiares ocupam cargos
estratégicos para a tomada de deciséo. A profissionalizacéo significa a separagdo da familia da
gestdo dos negdcios e que isso leva ao amadurecimento e contribui para a longevidade dessas
organizactes (OLIVEIRA; ALBUQUERQUE; PEREIRA, 2012).

Os autores ainda salientam que inserir a figura do gestor profissional ndo membro da
familia é uma forma de se obter uma eficiente conducéo dos negocios.

O tempo de carreira predominante esta entre um e cinco anos, 0 que corresponde a
52,5%. A faixa etaria com o maior nimero de respostas esta entre dezoito e vinte e cinco anos,
0 que corresponde a 76,3% dos participantes. Entre os participantes da pesquisa 58,4% sdo do

sexo feminino e 41,6% do sexo masculino.

Escala de Avaliacdo do Estilo Gerencial - EAEG

Os resultados obtidos com a Escala de Avaliacdo do Estilo Gerencial (EAEG) se
constatou que, com 84,09% das respostas concentradas nos graus 4 e 5 que representa escore
alto, o estilo de gestdo orientado a “Tarefa” foi significativamente superior aos demais estilos.

A prevaléncia do estilo de gestdo com orientagdo a “Tarefa” nas empresas familiares foi
predominante. Dizem Grzybovski e Tedesco (1998), que o sistema das empresas familiares se
baseia na lealdade e na submissao, e que esse estilo € resultado de um “escudo protetor” que
visa defender os objetivos pessoais e da familia.

No estilo de gestdo orientado a Tarefa, o lider atua com predominancia de realizacao
das metas, enfatizando o trabalho, os aspectos técnicos da fungéo, a observancia aos padrdes,
0s canais de comunicacdo, a hierarquia, 0s processos e métodos e a realizacdo das tarefas
(MELO, 2004).

O estilo gerencial orientado para a tarefa pode representar vantagens e desvantagens

para a organizacao, apontando que, de um lado podera ter como consequéncias a auséncia da
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criatividade, espontaneidade e iniciativa dos trabalhadores, e de outro, com a priorizagio para
as acdes e cumprimento de metas, o estilo colabora com o desenvolvimento da empresa, uma
vez que enaltece a produtividade, os resultados financeiros e econémicos da organizacgéo.
(CHUKWUSA E VARGAS, 2013).

O segundo estilo predominante foi o situacional, com 71,12% das respostas distribuidas
entre os escores 4 e 5 (escore alto). E por Gltimo com 69,46% das respostas concentradas nos
graus 4 e 5 (escore alto), o estilo de gestdo orientada ao relacionamento.

Com a adocdo do estilo de gestdo situacional o lider apresenta-se com comportamento
flexivel adaptando-se de acordo com as circunstancias as necessidades e motivos dos seus
subordinados. Para Melo (2004, p. 51) “o fator situacional demonstra a habilidade do gerente
em identificar a realidade do seu ambiente de trabalho e de adaptar o seu estilo as exigéncias
desse ambiente”.

A Lideranca Situacional baseia-se numa inter-relacdo entre: o estilo de gestdo voltado a
tarefa; estilo de gestdo voltado ao relacionamento e a disposicdo dos subordinados para
realizarem suas tarefas (MELO, 2004).

O estilo de gestao voltado ao “Relacionamento” com 3,74 pontos representou a menor
média diante dos demais estilos. Contudo, demonstra ser um resultado relevante e que exprime
sentimentos dos pesquisados, por isso, ndo 0 menos importante, uma vez que ficou acima da
média de representacdo sugerida por Melo (2040 da escala (acima de 3). O desvio-padréo foi
de 1,22 evidenciando uma acentuada diversidade entre as respostas registradas pelos
participantes da pesquisa.

O fator Relacionamento apresentado por Melo (2004) define que o lider preconiza por
uma relacdo interpessoal, com apoio, confianca, com calor humano nas relacées. Tal fator, por
suas caracteristicas transita pela abordagem do lider participativo e consultivo.

N&o existe um estilo mais eficaz do que o outro, mas se o liderado se demonstrar
satisfeito e apresentar desempenho satisfatorio, o estilo aderido é eficaz para a organizagdo. Um
dos grandes desafios da lideranga é identificar quando e de que maneira utilizar estes estilos na

pratica, buscando a exceléncia dos processos organizacionais (MUNIZ e ROCHA, 2019).

Inventario de Bem-Estar no Trabalho — IBET 13

Conforme descrito no percurso metodologico deste estudo, para mensurar o bem-estar

dos trabalhadores das empresas familiares foi utilizado o Inventario de Bem-Estar no Trabalho
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- IBET 13, a escala permite identificar o bem-estar no trabalho de acordo com construtos:
comprometimento organizacional afetivo, satisfacdo com o trabalho e envolvimento com o
trabalho.

Os resultados evidenciaram que para a maioria dos trabalhadores pesquisados de
empresas familiares no estado de Santa Catarina o salério gera satisfacdo positiva, verificando-
se que 42% estdo satisfeitos com o salario que recebem. O contentamento pelas tarefas que
realizam aponta que 52% estdo satisfeitos com o interesse despertado pelas tarefas, com a
capacidade de absorverem e com a variedade delas. O relacionamento com a chefia e com 0s
colegas, aparece como um fator favoravel nas empresas familiares, pois mostra que 54% estéo
satisfeitos com a colaboracdo, a amizade, a confianca e o relacionamento mantido com o0s
colegas de trabalho e chefia. O fator promocéo que é representado pelo nimero de vezes que ja
recebeu promocBes, com as garantias oferecidas a quem é promovido, com a maneira de a
empresa realizar promocGes e com o tempo de espera pela promogdo, é evidenciado como
satisfatorio por 50% dos trabalhadores participantes da pesquisa.

Identifica-se alta concordancia dos trabalhadores de empresas familiares no estado de
Santa Catarina no que tange ao comprometimento organizacional. As respostas demonstram
pelo grau de concentracdo nos escores 4 e 5 (alto grau de concordancia). Assim, nas afirmacoes
sobre contentamento, entusiasmo e interesse na empresa, obteve-se 60% de comportamento
afetivo positivo (concordo e concordo totalmente) e 56% de comportamento afetivo positivo
nas afirmacdes sobre orgulho e animacéo com a empresa que trabalha.

Tais resultados significam que a maioria dos trabalhadores percebem o
comprometimento organizacional afetivo como fator positivo nas empresas familiares.

Freire (1999) identificou algumas correlacdes significativas entre satisfacdo no trabalho
e comprometimento organizacional. Diz ainda que pesquisas tém sido divulgadas apontando
que colaboradores satisfeitos estdo propensos a manter-se mais envolvidos com o trabalho e a
comprometer-se com a organizagdo empregadora.

Ao se analisar o envolvimento com o trabalho, verifica-se que tal dimenséo relaciona-
se ao quanto o individuo reconhece que enquanto trabalha obtém satisfacdo para a sua vida
pessoal, visualizando seu trabalho como uma atividade que completa sua vida (SIQUEIRA,;
ORENGO; PEIRO, 2014).

Para a dimensdo envolvimento no trabalho os resultados revelaram que para a maioria
dos participantes trabalhadores de empresas familiares no estado de Santa Catarina o nivel de

envolvimento com o trabalho é baixo.
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O envolvimento com o trabalho além de ser uma experiéncia positiva e relevante € uma
condicdo mental. Ndo se trata de uma caracteristica, mas um estado interior no qual movimentos
subjetivos e bioldgicos sdo integrados, produzindo ac¢des auto produtivas. O envolvimento é
uma condig&o indicadora de um ponto de equilibrio entre as demandas desgastantes do trabalho
e a realizagéo de resultados para si mesmo e para outrem, a quem o trabalho serve (YEH, 2013).

DISCUSSAO

Dos resultados catalogados, pode-se concluir, dentre outras descobertas, que o estilo de
gestdo adotado pelos lideres e gestores tem relacdo com a promo¢do do bem-estar dos
trabalhadores da organizacéo.

O alcance do sentimento de bem-estar no trabalho é responsabilidade atribuida ao
gestor, e poderé variar em funcdo do estilo de gestdo por ele adotado (DESSEN E PAZ,2010).

A partir da correlacdo entre os instrumentos aplicados é possivel concluir que os estilos
de gestdo orientados ao relacionamento e situacional sdo promotores de uma bem-estar positivo
no trabalho. Quanto mais definido for esse estilo de gestdo, mas alto € o bem-estar nas
dimens6es (satisfagdo/comprometimento e envolvimento). J& o estilo de gestdo orientado a
tarefa tem correlacdo com baixo e médio bem-estar no trabalho.

O bem-estar no trabalho tende a aumentar quando o gestor preconiza por uma relacao
interpessoal, com apoio, confianca, com calor humano nas relacfes — Relacionamento — e
guando demonstra a habilidade em identificar a realidade do seu ambiente de trabalho e de
adaptar o seu estilo as exigéncias desse ambiente — Situacional.

Do ponto de vista organizacional, as pequenas empresas caracterizam-se por estrutura
organizacional centralizadora, simples, com poucas unidades ou fun¢des administrativas e sem
niveis hierarquicos intermediarios. Estes aspectos favorecem a formacdo de uma forte cultura
organizacional de comunicacdo com e entre 0os empregados, situacdo que facilita os lacos
afetivos entre lideres e liderados (HONORIO; MARQUES; MELO, 2001).

O estilo de gestdo voltado a tarefa, esta caracterizado pelo estabelecimento de processos,
padrdes, métodos, é rigido com prazos e metas, e valoriza o respeito a autoridade (MELO,
2004). Esse estilo para ser justificavel em empresas familiares, pois 0 proprietario € que
realmente mantém o controle do negocio, apresentando baixa delegacéo de tarefas.

O estilo de gestdo voltado ao relacionamento € caracterizado pela confianga mutua,

pelos lagos afetivos, e o estilo situacional é considerado uma mescla dos dois estilos citados



112

anteriormente, onde o gestor usa de padrdes e normas, mas leva em consideragdo os lacos
afetivos, na busca de melhores resultados (MELO, 2004).

Nenhum estilo é estatico e unico, podendo o gestor apresentar estilos diferentes em
resposta a diferentes situacdes (VARGAS, 2013). Isto significa que ha possibilidade de
compartilhamento de estilos nas empresas familiares, podendo o gestor praticar também os

estilos “Relacionamento” e “Situacional”, dependendo do momento.

CONCLUSAO

Considerada a relevancia das empresas familiares no contexto econdmico e social de
uma nacao e a preocupacdo com o bem-estar no trabalho, uma vez que as pessoas passam boa
parte de nossas vidas em atividades laborais, o presente estudo buscou analisar a correlacéo
entre os estilos de gestdo em empresas familiares e o bem-estar no trabalho de seus
colaboradores.

Quanto aos modelos de gestdo adotados em empresas familiares constatou-se que o
estilo de gestdo orientada a “Tarefa” foi significativamente superior aos demais estilos, com
84,09% das respostas distribuidas no escore alto. O segundo estilo predominante foi o
situacional, com 71,12% das respostas distribuidas no escore alto. E por Gltimo com 69,46%
das respostas concentradas no escore alto, o estilo de gestdo orientada ao relacionamento.

Para examinar a satisfacdo, o envolvimento e o comprometimento organizacional
afetivo dos participantes em relacdo ao trabalho que realizam, foi aplicado IBET 13, que
permitiu constatar que para a maioria dos trabalhadores de empresas familiares no estado de
Santa Catarina, segundo a percepcao dos pesquisados, é alto o grau de concordancia de que ha
compromisso e satisfacdo com o trabalho, 54,26% das respostas se concentram em escores alto.

Contundo, a dimenséo envolvimento com o trabalho apresentou 69,51% das respostas
entre 0s escores baixo e médio, tais percentuais revelam que para a maioria dos trabalhadores
de empresas familiares no estado de Santa Catarina o nivel de envolvimento com o trabalho é
baixo.

A partir dos resultados da pesquisa, com base nos métodos de correlagcdo, ficou
perceptivel que o Bem-Estar no trabalho tende a aumentar quando o estilo de gestdo possui
orientacdo ao relacionamento e situacional. O estilo de gestdo voltado a tarefa néo ficou tdo

evidente nos escores alto para 0 Bem-Estar, permanecendo nos escores baixos e médios.
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Os resultados deste trabalho poderdo ser Uteis primeiramente aos gestores de empresas
familiares, especialmente, por permitirem a eles confronta-los com a realidade praticada em
seus ambientes organizacionais.

Mais contributivo serd, se por conta do confronto os gestores concluirem que ha
necessidade de mudar o estilo de gerenciamento das pessoas e do negdcio, para, COm 0 Nnovo
estilo: trazer melhorias nos relacionamentos internos e externos, na satisfacdo no ambiente de
trabalho, no envolvimento e comprometimento, para que, ganhos na qualidade de vida de cada
componente sejam obtidos; e que, para a empresa as energias criadoras, proativas e propositivas
das pessoas satisfeitas e comprometidas, conduzam a empresa a maior competitividade
levando-a a obter melhores resultados econémicos e financeiros.

A maior contribuicdo do estudo para as empresas familiares no seu contexto
organizacional, e impactando diretamente na sociedade quando se aborda bem-estar no
trabalho, envolvendo assim gestores e trabalhadores de empresas familiares.

Por fim, ressalta-se que as analises deste estudo ndo foram esgotadas, visto que 0s
assuntos aqui discorridos “Estilos de Gestao” e “Bem-Estar no Trabalho” sdo dindmicos e nao
foram esgotados no meio cientifico, e especificamente a associac¢ao entre os dois temas possuem
poucos estudos, evidenciando um campo favoravel a investigacao.

Sugere-se ainda para novos estudos que a investigacdo também seja realizada com a
autoavaliacdo dos gestores, bem como, que se identifique os funcionarios que possuem elo

familiar com o proprietario do negdcio e 0s que ndo possuem, confrontando assim os resultados.
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