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2.1 Introdução 

A gestão de pequenas e médias empresas (PME) apresenta particularidades distintivas que exigem 
uma abordagem específica no que concerne à liderança e ao factor humano. Contrariamente às 
grandes corporações, onde os processos de gestão podem ser altamente estruturados e hierarquizados, 
as PME caracterizam-se por uma proximidade maior entre líderes e colaboradores, recursos limitados 
e uma necessidade acrescida de adaptabilidade e flexibilidade (Drucker, 2001; Mintzberg, 2009). 

O factor humano assume, neste contexto, uma relevância particular, dado que o sucesso 
organizacional depende significativamente da capacidade de mobilizar, motivar e reter talentos numa 
estrutura empresarial de menor dimensão (Robbins & Judge, 2019). A liderança eficaz em PME não 
se limita à aplicação de modelos teóricos tradicionais, mas requer uma compreensão profunda das 
dinâmicas específicas que caracterizam estas organizações (Yukl, 2020). 

Este capítulo propõe-se analisar criticamente as dimensões da liderança e do factor humano no 
contexto específico das PME, explorando as teorias contemporâneas de liderança, os desafios 
específicos enfrentados pelos líderes de pequenas e médias empresas, e as estratégias de gestão de 
recursos humanos mais adequadas a este segmento empresarial. 

2.2 Teorias Contemporâneas de Liderança Aplicadas às PME 

2.2.1 Evolução Conceptual da Liderança 

A conceptualização da liderança tem evoluído significativamente ao longo das últimas décadas, 
transitando de perspectivas centradas nos traços individuais para abordagens mais complexas e 
contextualizadas (Bass & Bass, 2008). No contexto das PME, esta evolução assume particular 
relevância, dado que os líderes destas organizações frequentemente desempenham múltiplos papéis e 
enfrentam constrangimentos únicos. 

A teoria dos traços, inicialmente dominante nos estudos de liderança, postulava que determinadas 
características pessoais predispunham indivíduos para o exercício da liderança eficaz (Stogdill, 1974). 
Contudo, a aplicação desta perspectiva às PME revela limitações significativas, uma vez que os 
líderes destas organizações necessitam de demonstrar versatilidade e adaptabilidade que transcendem 
traços específicos (Northouse, 2021). 



2.2.2 Liderança Transformacional e Transaccional em PME 

A distinção estabelecida por Burns (1978) e posteriormente desenvolvida por Bass (1985) entre 
liderança transformacional e transaccional oferece um quadro analítico particularmente relevante para 
o contexto das PME. A liderança transformacional, caracterizada pela capacidade de inspirar e 
motivar os colaboradores a transcender os seus interesses pessoais em prol dos objectivos 
organizacionais, reveste-se de especial importância em organizações de menor dimensão, onde a 
proximidade entre líderes e liderados facilita o estabelecimento de relações de confiança e 
identificação (Avolio & Bass, 2004). 

No contexto das PME, a liderança transformacional manifesta-se através de quatro dimensões 
fundamentais: influência idealizada, motivação inspiracional, estimulação intelectual e consideração 
individualizada (Bass & Riggio, 2006). A influência idealizada assume particular relevância nestas 
organizações, dado que os líderes frequentemente servem como modelos comportamentais directos 
para os seus colaboradores. A proximidade organizacional facilita a observação e emulação de 
comportamentos, tornando crucial que os líderes demonstrem consistência entre os valores 
proclamados e as acções praticadas. 

2.2.3 Liderança Situacional e Contextual 

A teoria da liderança situacional, desenvolvida por Hersey e Blanchard (1977), propõe que a eficácia 
da liderança depende da adequação do estilo de liderança às características específicas da situação e 
dos liderados. Esta perspectiva revela-se particularmente pertinente no contexto das PME, onde os 
líderes frequentemente trabalham com equipas pequenas e heterogéneas, necessitando de adaptar o seu 
estilo às necessidades específicas de cada colaborador (Blanchard et al., 2013). 

A aplicação da liderança situacional em PME exige uma compreensão aprofundada dos níveis de 
competência e compromisso dos colaboradores, bem como a capacidade de ajustar dinamicamente o 
estilo de liderança. Esta flexibilidade é particularmente importante em organizações de menor 
dimensão, onde os recursos limitados tornam essencial a maximização do potencial de cada 
colaborador (Yukl, 2020). 

2.3 Especificidades da Liderança em PME 

2.3.1 Proximidade e Informalidade 

Uma das características distintivas da liderança em PME é a proximidade física e relacional entre 
líderes e colaboradores. Esta proximidade, embora possa facilitar a comunicação e o estabelecimento 
de relações de confiança, também apresenta desafios específicos (Goffee & Jones, 2006). A 
informalidade que caracteriza muitas PME pode, por um lado, promover um ambiente de trabalho 
mais flexível e adaptável, mas pode também dificultar a implementação de políticas organizacionais 
consistentes e a manutenção da autoridade hierárquica quando necessário. 

A gestão desta dualidade entre proximidade e autoridade constitui um dos principais desafios 
enfrentados pelos líderes de PME. Schermerhorn et al. (2020) argumentam que os líderes eficazes 
nestas organizações devem desenvolver a capacidade de transitar fluidamente entre diferentes níveis 



de formalidade, mantendo relações próximas com os colaboradores sem comprometer a capacidade de 
tomar decisões difíceis quando necessário. 

2.3.2 Multifuncionalidade e Sobrecarga de Papéis 

Os líderes de PME caracterizam-se frequentemente pela necessidade de desempenhar múltiplas 
funções organizacionais, desde a gestão estratégica até à supervisão operacional directa (Mintzberg, 
2009). Esta multifuncionalidade, embora possa proporcionar uma compreensão abrangente da 
organização, também pode resultar em sobrecarga de trabalho e dificuldades na priorização de 
actividades (Robbins & Judge, 2019). 

A literatura sugere que a eficácia dos líderes de PME depende da sua capacidade de desenvolver 
competências de gestão do tempo e de delegação eficaz (Drucker, 2001). Contudo, a delegação em 
PME apresenta desafios específicos, dado que os colaboradores podem não possuir as competências 
especializadas necessárias ou pode não existir redundância suficiente para permitir a distribuição de 
responsabilidades. 

2.3.3 Recursos Limitados e Constrangimentos Financeiros 

A gestão de recursos limitados constitui uma realidade permanente para a maioria das PME, 
influenciando significativamente as estratégias de liderança e gestão de recursos humanos. Os líderes 
destas organizações devem desenvolver a capacidade de maximizar o potencial dos recursos 
disponíveis, frequentemente através de abordagens criativas e inovadoras (Porter, 1985). 

Esta limitação de recursos manifesta-se em diversos aspectos da gestão de pessoas, desde a capacidade 
de oferecer remunerações competitivas até às possibilidades de investimento em formação e 
desenvolvimento profissional. Consequentemente, os líderes de PME devem recorrer a estratégias 
alternativas de motivação e retenção, centradas em factores intrínsecos como o reconhecimento, a 
autonomia e as oportunidades de crescimento profissional (Herzberg et al., 1959; Deci & Ryan, 2000). 

2.4 O Factor Humano na Gestão de PME 

2.4.1 Gestão de Recursos Humanos em Contexto de PME 

A gestão de recursos humanos em PME apresenta características distintivas que requerem abordagens 
específicas e adaptadas. Contrariamente às grandes organizações, que frequentemente dispõem de 
departamentos especializados de recursos humanos, as PME caracterizam-se por estruturas mais 
simples e processos menos formalizados (Mathis et al., 2016). 

Esta informalidade, embora possa proporcionar maior flexibilidade e rapidez de resposta, também 
pode resultar em inconsistências nas práticas de gestão de pessoas e dificuldades na implementação de 
políticas organizacionais abrangentes. Noe et al. (2017) argumentam que os líderes de PME devem 
desenvolver competências específicas de gestão de recursos humanos, mesmo quando não possuem 
formação especializada nesta área. 

2.4.2 Recrutamento e Selecção 



O processo de recrutamento e selecção em PME caracteriza-se frequentemente por uma abordagem 
mais directa e personalizada, contrastando com os processos altamente estruturados das grandes 
organizações. Esta personalização pode constituir uma vantagem competitiva, permitindo uma melhor 
adequação entre as características dos candidatos e a cultura organizacional específica (Gatewood et 
al., 2016). 

Contudo, a informalidade dos processos de recrutamento pode também resultar em decisões baseadas 
em critérios subjectivos ou inadequados, potenciando situações de discriminação ou selecção adversa. 
Phillips & Gully (2014) sublinham a importância de desenvolver processos de selecção que, embora 
adaptados à realidade das PME, mantenham critérios objectivos e válidos de avaliação. 

A capacidade de atrair talentos constitui um desafio particular para as PME, que frequentemente 
competem com organizações de maior dimensão e recursos superiores. Neste contexto, torna-se 
crucial desenvolver estratégias de employer branding que valorizem os aspectos distintivos do 
trabalho em PME, como a proximidade com a liderança, a diversidade de funções e as oportunidades 
de crescimento rápido (Backhaus & Tikoo, 2004). 

2.4.3 Desenvolvimento e Formação 

O desenvolvimento de competências dos colaboradores assume particular relevância em PME, onde 
cada indivíduo tem frequentemente um impacto significativo no desempenho organizacional global. 
Contudo, as limitações orçamentais características destas organizações podem restringir as 
possibilidades de investimento em formação formal (Cascio & Boudreau, 2016). 

Esta limitação exige o desenvolvimento de abordagens criativas de desenvolvimento profissional, 
privilegiando metodologias como a aprendizagem no local de trabalho, o mentoring interno e a 
rotação de funções. Knowles et al. (2014) argumentam que as PME podem aproveitar a sua 
flexibilidade organizacional para implementar programas de desenvolvimento mais personalizados e 
directamente aplicáveis ao contexto de trabalho. 

A proximidade entre líderes e colaboradores em PME facilita a implementação de processos de 
feedback contínuo e coaching informal, potenciando o desenvolvimento de competências de forma 
mais orgânica e integrada na actividade quotidiana (Whitmore, 2017). 

2.4.4 Motivação e Engagement 

A motivação dos colaboradores em PME apresenta características específicas que requerem uma 
compreensão aprofundada das teorias motivacionais e da sua aplicação em contextos organizacionais 
de menor dimensão. A teoria da autodeterminação, desenvolvida por Deci e Ryan (2000), oferece um 
quadro particularmente relevante para compreender a motivação em PME, dado que estas 
organizações frequentemente proporcionam maior autonomia e proximidade às necessidades 
psicológicas básicas dos colaboradores. 

A satisfação das necessidades de autonomia, competência e relacionamento assume formas específicas 
em PME. A autonomia manifesta-se através da maior flexibilidade e responsabilidade individual, a 
competência através da diversidade de funções e oportunidades de aprendizagem, e o relacionamento 
através da proximidade e informalidade das relações interpessoais (Ryan & Deci, 2017). 



O engagement dos colaboradores em PME beneficia da proximidade com os resultados do trabalho e 
da visibilidade directa do impacto individual no sucesso organizacional. Esta transparência pode 
constituir um factor motivacional poderoso, desde que seja adequadamente gerida pelos líderes (Kahn, 
1990; Schaufeli & Bakker, 2004). 

2.5 Desafios Contemporâneos na Liderança de PME 

2.5.1 Digitalização e Transformação Tecnológica 

A digitalização representa um dos principais desafios contemporâneos para os líderes de PME, 
exigindo não apenas o domínio de novas tecnologias, mas também a capacidade de liderar processos 
de mudança organizacional complexos (Westerman et al., 2014). A implementação de soluções 
tecnológicas em PME requer uma abordagem cuidadosa que considere as limitações de recursos e as 
especificidades culturais destas organizações. 

Os líderes de PME devem desenvolver competências digitais que lhes permitam avaliar criticamente 
as oportunidades tecnológicas e liderar processos de transformação digital adaptados à realidade da 
sua organização. Esta liderança digital exige a capacidade de equilibrar a inovação tecnológica com a 
manutenção da cultura organizacional e dos valores fundamentais (Kane et al., 2019). 

2.5.2 Gestão da Diversidade Geracional 

A coexistência de diferentes gerações no local de trabalho constitui um desafio crescente para os 
líderes de PME, particularmente numa época de rápidas mudanças tecnológicas e sociais. A gestão 
eficaz da diversidade geracional requer uma compreensão das diferentes expectativas, valores e estilos 
de trabalho que caracterizam cada geração (Twenge et al., 2010). 

Os líderes de PME devem desenvolver estratégias que permitam aproveitar as competências 
distintivas de cada geração, promovendo simultaneamente a coesão e colaboração entre colaboradores 
de diferentes idades. Esta gestão requer sensibilidade cultural e capacidade de adaptação dos estilos de 
liderança às necessidades específicas de cada grupo geracional (Kowske et al., 2010). 

2.5.3 Sustentabilidade e Responsabilidade Social 

A crescente consciencialização social e ambiental exige que os líderes de PME integrem 
considerações de sustentabilidade e responsabilidade social nas suas estratégias organizacionais. Esta 
integração apresenta desafios específicos para as PME, que podem ter recursos limitados para investir 
em iniciativas de sustentabilidade, mas que podem também beneficiar da maior agilidade para 
implementar mudanças (Porter & Kramer, 2011). 

A liderança sustentável em PME requer a capacidade de equilibrar objectivos económicos com 
considerações sociais e ambientais, desenvolvendo modelos de negócio que sejam simultaneamente 
rentáveis e responsáveis. Esta abordagem pode constituir uma fonte de vantagem competitiva, 
atraindo colaboradores e clientes que valorizam os princípios de sustentabilidade (Eccles et al., 2014). 

2.6 Estratégias de Liderança Eficaz em PME 



2.6.1 Desenvolvimento de uma Visão Partilhada 

O desenvolvimento de uma visão organizacional clara e partilhada constitui um elemento fundamental 
da liderança eficaz em PME. A proximidade característica destas organizações facilita o processo de 
comunicação e alinhamento em torno de objectivos comuns, mas requer que os líderes sejam capazes 
de articular uma visão inspiradora e mobilizadora (Senge, 2006). 

A construção de uma visão partilhada em PME beneficia da participação activa dos colaboradores no 
processo de definição estratégica, aproveitando o conhecimento detalhado que cada membro da 
organização possui sobre diferentes aspectos do negócio. Esta abordagem colaborativa pode resultar 
numa maior apropriação e compromisso com os objectivos organizacionais (Kouzes & Posner, 2017). 

2.6.2 Comunicação Eficaz e Transparência 

A comunicação eficaz assume particular relevância em PME, onde a informalidade das estruturas 
pode tanto facilitar como dificultar a transmissão de informação. Os líderes eficazes nestas 
organizações desenvolvem sistemas de comunicação que aproveitam a proximidade organizacional, 
mantendo simultaneamente a clareza e consistência das mensagens (Argenti, 2015). 

A transparência na comunicação constitui um factor crítico de sucesso em PME, onde os 
colaboradores frequentemente possuem uma visão abrangente da organização e podem facilmente 
detectar inconsistências ou omissões. Esta transparência deve ser equilibrada com a necessidade de 
manter confidencialidade em aspectos estratégicos sensíveis (Men, 2014). 

2.6.3 Desenvolvimento de Competências de Coaching 

As competências de coaching assumem particular relevância para os líderes de PME, dado o impacto 
directo que podem ter no desenvolvimento individual dos colaboradores. A proximidade 
organizacional facilita a implementação de abordagens de coaching informal, integradas na actividade 
quotidiana (Whitmore, 2017). 

O desenvolvimento destas competências requer que os líderes de PME adoptem uma postura de 
facilitação e desenvolvimento, em contraste com abordagens mais directivas tradicionais. Esta 
mudança de paradigma pode ser particularmente desafiante para líderes que assumiram funções de 
liderança com base na competência técnica, sem formação específica em gestão de pessoas (Grant, 
2017). 

2.7 Medição e Avaliação da Eficácia da Liderança 

2.7.1 Indicadores de Desempenho em PME 

A avaliação da eficácia da liderança em PME requer o desenvolvimento de indicadores que sejam 
simultaneamente relevantes para o contexto específico destas organizações e comparáveis com 
padrões de referência mais amplos. Os indicadores tradicionais de desempenho organizacional, como 
a rentabilidade e o crescimento, devem ser complementados com métricas que reflictam as 
especificidades das PME (Kaplan & Norton, 2005). 



Os indicadores de engagement e satisfação dos colaboradores assumem particular relevância em PME, 
dado o impacto significativo que cada indivíduo tem no desempenho organizacional global. A 
medição destes indicadores pode ser efectuada através de metodologias adaptadas à realidade das 
PME, evitando processos excessivamente complexos ou onerosos (Gallup, 2017). 

2.7.2 Feedback e Melhoria Contínua 

A implementação de sistemas de feedback eficazes constitui um elemento fundamental para o 
desenvolvimento da liderança em PME. A proximidade organizacional facilita a obtenção de feedback 
directo e imediato, mas requer que os líderes desenvolvam a capacidade de receber e processar 
informação crítica de forma construtiva (Kluger & DeNisi, 1996). 

O estabelecimento de processos de melhoria contínua baseados no feedback requer uma cultura 
organizacional que valorize a aprendizagem e o desenvolvimento. Esta cultura deve ser activamente 
promovida pelos líderes, através do exemplo pessoal e do reconhecimento de iniciativas de melhoria 
(Edmondson, 2019). 

2.8 Conclusões 

A liderança e o factor humano na gestão de PME apresentam características distintivas que requerem 
abordagens específicas e adaptadas. A proximidade organizacional, a multifuncionalidade dos papéis e 
os recursos limitados constituem elementos estruturais que influenciam significativamente as práticas 
de liderança e gestão de pessoas nestas organizações. 

A eficácia da liderança em PME depende da capacidade de equilibrar proximidade e autoridade, 
informalidade e consistência, flexibilidade e estrutura. Os líderes destas organizações devem 
desenvolver competências diversificadas que lhes permitam desempenhar múltiplos papéis de forma 
eficaz, desde a gestão estratégica até ao coaching individual. 

O factor humano assume relevância acrescida em PME, onde cada colaborador tem um impacto 
significativo no desempenho organizacional global. A gestão eficaz dos recursos humanos nestas 
organizações requer abordagens criativas que maximizem o potencial dos colaboradores dentro das 
limitações orçamentais características destas empresas. 

Os desafios contemporâneos, como a digitalização, a diversidade geracional e a sustentabilidade, 
exigem que os líderes de PME desenvolvam competências de gestão da mudança e adaptação 
estratégica. A capacidade de liderar transformações organizacionais mantendo a coesão e motivação 
das equipas constitui um factor crítico de sucesso no ambiente empresarial contemporâneo. 
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Exercícios e Actividades 

Exercício 1: Análise de Caso - Liderança Transformacional em PME 

Objectivo: Aplicar os conceitos de liderança transformacional no contexto específico de uma PME. 

Enunciado: A empresa TechSolutions, uma PME de 25 colaboradores especializada em 
desenvolvimento de software, atravessa um período de crescimento rápido. O fundador e CEO, João 
Silva, reconhece a necessidade de evoluir o seu estilo de liderança para acompanhar o crescimento da 
empresa. Atualmente, João mantém um controlo directo sobre todas as actividades da empresa, mas 
começa a sentir-se sobrecarregado e nota que alguns colaboradores demonstram sinais de 
desmotivação. 

Questões: 

1.​ Identifique três características da liderança transformacional que João deveria desenvolver 
para enfrentar os desafios actuais da empresa. 

2.​ Proponha estratégias específicas para implementar cada uma das quatro dimensões da 
liderança transformacional (influência idealizada, motivação inspiracional, estimulação 
intelectual e consideração individualizada) na TechSolutions. 

3.​ Analise os potenciais obstáculos à implementação de um estilo de liderança transformacional 
nesta PME e sugira formas de os ultrapassar. 

Exercício 2: Desenvolvimento de Competências de Coaching 

Objectivo: Desenvolver competências práticas de coaching aplicáveis ao contexto de PME. 

Actividade: Em grupos de três elementos, simulem uma situação de coaching entre um líder de PME 
(coach) e um colaborador (coachee), com um observador. O cenário envolve um colaborador 
experiente que demonstra resistência à implementação de uma nova tecnologia na empresa. 

Instruções: 



1.​ O "líder" deve aplicar técnicas de coaching para compreender as preocupações do colaborador 
e facilitar o desenvolvimento de soluções. 

2.​ O "colaborador" deve expressar as suas preocupações de forma realista, incluindo receios 
sobre a mudança tecnológica. 

3.​ O "observador" deve registar as técnicas utilizadas e fornecer feedback construtivo. 
4.​ Após 15 minutos, troquem de papéis até todos terem experimentado cada função. 

Reflexão: Discutam em grupo as dificuldades encontradas e as estratégias mais eficazes para 
estabelecer uma relação de coaching eficaz em PME. 

Exercício 3: Avaliação de Práticas de Gestão de Recursos Humanos 

Objectivo: Avaliar criticamente as práticas de gestão de recursos humanos numa PME real ou fictícia. 

Tarefa: Seleccionem uma PME (real ou criem um caso fictício) e avaliem as suas práticas de gestão 
de recursos humanos nas seguintes áreas: 

●​ Recrutamento e selecção 
●​ Desenvolvimento e formação 
●​ Avaliação de desempenho 
●​ Motivação e retenção 

Metodologia: 

1.​ Recolham informação sobre as práticas actuais da empresa em cada área. 
2.​ Identifiquem pontos fortes e áreas de melhoria, fundamentando com literatura académica. 
3.​ Proponham recomendações específicas para optimizar as práticas de gestão de recursos 

humanos, considerando os constrangimentos típicos das PME (recursos limitados, 
informalidade, proximidade organizacional). 

4.​ Apresentem um plano de implementação faseado das recomendações, com cronograma e 
indicadores de sucesso. 

Entregável: Relatório de 2000 palavras com análise crítica e recomendações fundamentadas. 

Exercício 4: Gestão da Diversidade Geracional 

Objectivo: Desenvolver estratégias para gerir eficazmente equipas multigeracionais em PME. 

Cenário: A empresa FamilyBiz, uma PME familiar de 15 colaboradores no sector da consultoria, tem 
uma equipa que inclui: 

●​ 3 colaboradores da Geração Baby Boomer (nascidos entre 1946-1964) 
●​ 6 colaboradores da Geração X (nascidos entre 1965-1980) 
●​ 5 colaboradores da Geração Y/Millennials (nascidos entre 1981-1996) 
●​ 1 colaborador da Geração Z (nascido após 1997) 

Tarefas: 



1.​ Identifiquem as características distintivas de cada geração no contexto profissional, 
baseando-se na literatura académica. 

2.​ Analisem os potenciais conflitos e sinergias entre as diferentes gerações. 
3.​ Desenvolvam um plano de gestão da diversidade geracional que inclua: 

○​ Estratégias de comunicação adaptadas a cada geração 
○​ Programas de mentoring intergeracional 
○​ Políticas de flexibilidade no trabalho 
○​ Abordagens diferenciadas de motivação e reconhecimento 

Exercício 5: Implementação de Transformação Digital 

Objectivo: Planear e liderar um processo de transformação digital numa PME. 

Situação: A empresa TradeConnect, uma PME de 30 colaboradores no sector do comércio 
internacional, reconhece a necessidade de digitalizar os seus processos para manter a competitividade. 
A liderança identifica resistência à mudança por parte de alguns colaboradores seniores e falta de 
competências digitais na organização. 

Actividade: 

1.​ Fase de Diagnóstico: 
○​ Avaliem o nível actual de maturidade digital da empresa 
○​ Identifiquem as competências digitais existentes e as lacunas 
○​ Mapeiem os stakeholders e o seu nível de apoio/resistência à mudança 

2.​ Fase de Planeamento: 
○​ Definam uma visão clara para a transformação digital 
○​ Estabeleçam objectivos SMART para o processo 
○​ Desenvolvam um plano de comunicação da mudança 
○​ Criem um programa de desenvolvimento de competências digitais 

3.​ Fase de Implementação: 
○​ Proponham uma estratégia de gestão da resistência à mudança 
○​ Definam marcos e indicadores de progresso 
○​ Estabeleçam mecanismos de feedback e ajuste 

Produto Final: Apresentação de 20 minutos com o plano completo de transformação digital. 

Exercício 6: Desenvolvimento de Indicadores de Liderança 

Objectivo: Criar um sistema de avaliação da eficácia da liderança adaptado às especificidades das 
PME. 

Instruções: 

1.​ Selecção de Dimensões: Identifiquem 5-7 dimensões-chave da liderança eficaz em PME, 
baseando-se na literatura académica apresentada no capítulo. 

2.​ Desenvolvimento de Indicadores: Para cada dimensão, desenvolvam: 
○​ 2-3 indicadores quantitativos (métricas objectivas) 
○​ 2-3 indicadores qualitativos (avaliações subjectivas) 
○​ Métodos de recolha de dados apropriados para PME 



3.​ Sistema de Avaliação: Criem uma ferramenta de avaliação (questionário, grelha de 
observação, etc.) que possa ser utilizada por PME para avaliar a eficácia da liderança. 

4.​ Teste Piloto: Apliquem a ferramenta numa situação real ou simulada e recolham feedback 
sobre a sua utilidade e aplicabilidade. 

 

Exercício 7: Estudo de Caso Comparativo 

Objectivo: Analisar comparativamente diferentes abordagens de liderança em PME. 

Metodologia: 

1.​ Selecção de Casos: Escolham duas PME do mesmo sector mas com abordagens de liderança 
contrastantes (por exemplo, uma com liderança mais autocrática e outra com liderança mais 
participativa). 

2.​ Recolha de Dados: Utilizem múltiplas fontes de informação: 
○​ Entrevistas com líderes e colaboradores 
○​ Observação directa (quando possível) 
○​ Análise documental 
○​ Indicadores de desempenho organizacional 

3.​ Análise Comparativa: Comparem as duas empresas nas seguintes dimensões: 
○​ Estilos de liderança predominantes 
○​ Práticas de gestão de recursos humanos 
○​ Cultura organizacional 
○​ Indicadores de desempenho (financeiros e não-financeiros) 
○​ Satisfação e engagement dos colaboradores 

4.​ Conclusões: Identifiquem as práticas mais eficazes e as lições aprendidas aplicáveis a outras 
PME. 

Actividade de Reflexão Crítica 

Objectivo: Desenvolver capacidade de reflexão crítica sobre a própria liderança. 

Exercício Individual: 

Parte 1: Auto-Avaliação Utilizando os conceitos apresentados no capítulo, realizem uma 
auto-avaliação das vossas competências de liderança actuais ou potenciais. Considerem: 

●​ Pontos fortes e áreas de desenvolvimento 
●​ Preferências naturais de estilo de liderança 
●​ Experiências passadas de liderança formal ou informal 
●​ Valores e princípios que orientam o vosso comportamento 

Parte 2: Plano de Desenvolvimento Com base na auto-avaliação, desenvolvam um plano pessoal de 
desenvolvimento de competências de liderança que inclua: 

●​ Objectivos específicos de desenvolvimento 
●​ Estratégias e actividades de aprendizagem 



●​ Recursos necessários 
●​ Cronograma de implementação 
●​ Mecanismos de avaliação do progresso 

Parte 3: Reflexão Escrita Redijam uma reflexão de 1000 palavras sobre: 

●​ Como os conceitos teóricos estudados se relacionam com as vossas experiências pessoais 
●​ Que desafios antecipam no desenvolvimento das competências de liderança em PME 
●​ Como pretendem aplicar os conhecimentos adquiridos no futuro contexto profissional 

Projecto de Grupo: Consultoria em Liderança para PME 

Objectivo: Integrar os conhecimentos do capítulo numa consultoria prática. 

Cenário: O vosso grupo foi contratado como consultores para apoiar uma PME que enfrenta desafios 
de liderança e gestão de recursos humanos. 

Fases do Projecto: 

Fase 1: Diagnóstico Organizacional 

●​ Desenvolvam um modelo de diagnóstico específico para PME 
●​ Identifiquem ferramentas de recolha de dados apropriadas 
●​ Realizem o diagnóstico numa empresa real ou simulada 

Fase 2: Análise e Recomendações 

●​ Analisem os dados recolhidos à luz dos conceitos teóricos 
●​ Identifiquem problemas prioritários e oportunidades de melhoria 
●​ Desenvolvam recomendações específicas e adaptadas ao contexto da PME 

Fase 3: Plano de Implementação 

●​ Criem um plano detalhado de implementação das recomendações 
●​ Considerem recursos necessários, cronograma e possíveis obstáculos 
●​ Definam indicadores de sucesso e mecanismos de acompanhamento 

Fase 4: Apresentação Final 

●​ Preparem uma apresentação profissional dos resultados 
●​ Incluam propostas concretas e viáveis 
●​ Demonstrem como as recomendações se baseiam na literatura académica 

Critérios de Avaliação: 

●​ Rigor conceptual e fundamentação teórica 
●​ Adequação das propostas ao contexto de PME 
●​ Viabilidade e exequibilidade das recomendações 
●​ Qualidade da apresentação e comunicação 



Questões para Discussão em Seminário 

1.​ Liderança Situacional em PME: "Até que ponto a teoria da liderança situacional é aplicável 
em PME, considerando as limitações de recursos e a necessidade de multifuncionalidade dos 
líderes?" 

2.​ Proximidade vs. Autoridade: "Como podem os líderes de PME equilibrar a proximidade 
com os colaboradores e a necessidade de manter autoridade para tomar decisões difíceis?" 

3.​ Digitalização e Liderança: "Que competências específicas devem desenvolver os líderes de 
PME para liderar eficazmente processos de transformação digital?" 

4.​ Sustentabilidade em PME: "Como podem as PME integrar princípios de sustentabilidade e 
responsabilidade social nas suas práticas de liderança, dado os constrangimentos de recursos?" 

5.​ Gestão Intergeracional: "Que estratégias são mais eficazes para gerir equipas 
multigeracionais em PME, e como diferem das abordagens utilizadas em grandes 
organizações?" 

Recursos Complementares para Estudo 

Livros Recomendados: 

●​ Goleman, D. (2017). Leadership: The Power of Emotional Intelligence. More Than Sound. 
●​ Kotter, J. P. (2012). Leading Change. Harvard Business Review Press. 
●​ Lencioni, P. (2002). The Five Dysfunctions of a Team. Jossey-Bass. 

Artigos Científicos Relevantes: 

●​ Judge, T. A., & Piccolo, R. F. (2004). Transformational and transactional leadership: A 
meta-analytic test of their relative validity. Journal of Applied Psychology, 89(5), 755-768. 

●​ Wang, G., Oh, I. S., Courtright, S. H., & Colbert, A. E. (2011). Transformational leadership 
and performance across criteria and levels: A meta-analytic review of 25 years of research. 
Group & Organization Management, 36(2), 223-270. 

Casos de Estudo Online: 

●​ Harvard Business School Case Collection (casos sobre liderança em PME) 
●​ INSEAD Case Collection (estudos de caso europeus) 

Ferramentas de Avaliação: 

●​ Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) 
●​ Leadership Practices Inventory (LPI) 
●​ Emotional Intelligence Appraisal 

Notas Metodológicas para Docentes 

Estratégias de Ensino Sugeridas: 

1.​ Método do Caso: Utilizar casos reais de PME portuguesas para ilustrar os conceitos teóricos 
2.​ Role-Playing: Simular situações de liderança típicas de PME 
3.​ Conferências com Líderes: Convidar líderes de PME para partilhar experiências práticas 



4.​ Visitas de Estudo: Organizar visitas a PME para observação directa de práticas de liderança 

Avaliação Sugerida: 

●​ Participação em discussões (20%) 
●​ Exercícios práticos (30%) 
●​ Projecto de grupo (30%) 
●​ Exame final ou ensaio reflexivo (20%) 

 

Recursos Técnicos Necessários: 

●​ Acesso a bases de dados académicas 
●​ Software de análise estatística (SPSS/R) para exercícios quantitativos 
●​ Plataforma de videoconferência para conferências com líderes externos 
●​ Material audiovisual para estudos de caso 

 


	Capítulo 2 - Liderança e Factor Humano na Gestão de PME 
	2.1 Introdução 
	2.2 Teorias Contemporâneas de Liderança Aplicadas às PME 
	2.2.1 Evolução Conceptual da Liderança 
	2.2.2 Liderança Transformacional e Transaccional em PME 
	2.2.3 Liderança Situacional e Contextual 

	2.3 Especificidades da Liderança em PME 
	2.3.1 Proximidade e Informalidade 
	2.3.2 Multifuncionalidade e Sobrecarga de Papéis 
	2.3.3 Recursos Limitados e Constrangimentos Financeiros 

	2.4 O Factor Humano na Gestão de PME 
	2.4.1 Gestão de Recursos Humanos em Contexto de PME 
	2.4.2 Recrutamento e Selecção 
	2.4.3 Desenvolvimento e Formação 
	2.4.4 Motivação e Engagement 

	2.5 Desafios Contemporâneos na Liderança de PME 
	2.5.1 Digitalização e Transformação Tecnológica 
	2.5.2 Gestão da Diversidade Geracional 
	2.5.3 Sustentabilidade e Responsabilidade Social 

	2.6 Estratégias de Liderança Eficaz em PME 
	2.6.1 Desenvolvimento de uma Visão Partilhada 
	2.6.2 Comunicação Eficaz e Transparência 
	2.6.3 Desenvolvimento de Competências de Coaching 

	2.7 Medição e Avaliação da Eficácia da Liderança 
	2.7.1 Indicadores de Desempenho em PME 
	2.7.2 Feedback e Melhoria Contínua 

	2.8 Conclusões 
	Bibliografia 
	Exercícios e Actividades 
	Exercício 1: Análise de Caso - Liderança Transformacional em PME 
	Exercício 2: Desenvolvimento de Competências de Coaching 
	Exercício 3: Avaliação de Práticas de Gestão de Recursos Humanos 
	Exercício 4: Gestão da Diversidade Geracional 
	Exercício 5: Implementação de Transformação Digital 
	Exercício 6: Desenvolvimento de Indicadores de Liderança 
	 
	Exercício 7: Estudo de Caso Comparativo 
	Actividade de Reflexão Crítica 
	Projecto de Grupo: Consultoria em Liderança para PME 
	Questões para Discussão em Seminário 
	Recursos Complementares para Estudo 
	Notas Metodológicas para Docentes 



