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RESUMO

A presente pesquisa tem como tema, Desafios da Gestdo de Recursos
Humanos em uma empresa familiar de Itaituba Para, sobre o conceito de empresa
familiar, quais as diferencas entre empresa familiar e ndo familiar, como € feita a
gestao dessas empresas e as dificuldades encontradas nessa organizacao. Justifica-
se pela importancia de obter mais conhecimento sobre como liderar uma empresa, de
como lidar com os conflitos familiares que existem dentro dessas organizagdes. O
trabalho tem como obijetivo geral, identificar os obstaculos enfrentados pelo gestor de
recursos humanos de uma empresa familiar. Objetivos especificos, verificar a
importancia da gestdo de recursos humanos na empresa familiar, descrever os
problemas enfrentados na organizacdo. O método da pesquisa € descritivo, a
abordagem utilizada foi qualitativa, utilizei questionarios abertos e fechados tanto para
0 gestor como os colaboradores, que foram aplicados em pesquisa de campo. Os
resultados por hora apresentados sdo frutos da pesquisa bibliografica e embasam o
estudo. Uma das maiores dificuldades das empresas familiares esta associada ao
profissionalismo. E comum que em uma empresa familiar os parentes convivam no
mesmo ambiente de trabalho, apesar de proporcionar um bom clima no expediente, a
informalidade nas relacdes pode gerar um lado bastante negativo. Enfim, empreender
em uma empresa familiar € uma tarefa dificil e arriscada, é preciso organiza-se para
gue haja harmonia e prosperidade no negdcio, visto que a grande maioria das
empresas fecham suas portas nos primeiros anos de funcionamento, por falta de

planejamento e estratégias.

Palavras Chaves: Empresa Familiar. Recursos Humanos. Desafios da Gestao.



ABSTRACT

This scientific research has as its theme, Challenges of Human Resources
Management in a family business in Itaituba Para, which will address the concept of
family business, what are the differences between family and non-family businesses,
how these companies are managed and the difficulties encountered in this
organization. It is justified by the importance of gaining more knowledge about how to
lead a company and how to deal with family conflicts that exist within these
organizations. The objective of the work is to identify the challenges faced by the
human resources manager of a family business, identify how to have quality
management in a family organization, demonstrate the importance of human resources
management in the family business, describe the problems faced in the organization .
The research method will be descriptive, the approach to be used will be both
quantitative and qualitative, as open and closed questionnaires will be used for both
the manager and employees, which will be applied in field research. The hourly results
presented are the result of bibliographical research and support the study. One of the
biggest difficulties for family businesses is associated with professionalism. It is
common for relatives in a family business to live in the same work environment, despite
providing a good working environment, informality in relationships can have a very
negative side. Ultimately, starting a family business is a difficult and risky task, it is
necessary to organize yourself so that there is harmony and prosperity in the business,
as the vast majority of companies close their doors in the first years of operation, due

to a lack of planning and strategies.

Keywords: Family business. Human Resources. Management Challenges.
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1 INTRODUCAO

A pesquisa de conclusdo de curso tem como tema: Desafios da Gestdo de
Recurso Humanos em uma Empresa familiar do Municipio de Itaituba-PA, que
abordara a empresa familiar, quais as diferencas entre empresa familiar e ndo familiar,
como e feita a gestdo dessas empresas, as dificuldades encontradas nessa
organizacao, diversidades e conflitos na empresa e poér fim a funcdo de gestdo e
desenvolvimento dos Recursos Humanos.

Este trabalho justifica-se por demonstrar o conhecimento de como liderar uma
empresa, de como lidar com os conflitos familiares que existem dentro dessas
organizacdes, saber dividir as relacdes entre empresa e familia pode ser de grande
importancia, para que enfim, possa ter uma gestéo de qualidade e prospera.

As empresas familiares contribuem muito para economia do pais, mesmo assim
elas estdo sujeitas a fracassar se nao tiver uma boa administracdo, ou até mesmo um
bom sucessor bem treinado e qualificado para tal missédo, que e dar continuidade a
empresa familiar. Diante disto, o problema desta pesquisa consiste em saber: Quais
0s principais desafios enfrentados pelo gestor de Recursos Humanos em uma
empresa familiar do municipio de Itaituba-PA?

Portanto, o presente estudo tem como objetivo geral: identificar os desafios
enfrentados pelo gestor de Recursos Humanos de uma empresa familiar. E como
objetivo especifico: identificar os desafios enfrentados pelo gestor de recursos
humanos de uma empresa familiar, verificar a importancia da gestdo de Recursos
Humanos dentro de uma empresa familiar e por Ultimo descrever os problemas
enfrentados dentro dessa organizacgao.

A metodologia aplicada para a realizacado desta pesquisa, sera bibliogréafica
para a construcao do referencial teérico, com 0s seguintes autores: Bernhoeft (1989),
Gilioli (2017), Campos (2018) entre outros. O método da pesquisa foi descritivo, a
abordagem utilizada foi qualitativa, pois foram utilizados questionarios com perguntas
abertas e fechadas. Através de uma pesquisa de campo, houve a coletada de dados
tanto do gestor, quanto dos colaboradores da empresa.

Este trabalho de conclusdo de curso esta dividido em cinco sessdes: Na
primeira sessdo apresentou uma breve Introducdo da pesquisa. A segunda sesséo,
referencial tedrico, abordando os seguintes assuntos: o conceito de empresa familiar,

guais as diferencas entre empresa familiar e ndo familiar, como e feita a gestao dessas
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empresas, as dificuldades encontradas nessas organizagdes e a funcdo de gestéo e
desenvolvimento dos Recursos Humanos. Na terceira sessdo, fala sobre a
metodologia que foi aplicada. Na quarta sesséo, descreve os resultados e discussdes
obtidos através da coleta de dados e por fim na quinta sesséo, que é a conclusao da
referida pesquisa.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 EMPRESA FAMILIAR: EVOLUCAO HISTORICA

A grande maioria das empresas familiares se inicia através de um sonho, que
€ a dedicacdo e o investimento para que eles possam construir juntos esse sonho.
Mais depois que eles conseguem, a grande dificuldade e fazer com que essa empresa
permaneca quando vai se passando para as proximas geracoes.

As empresas familiares fizeram uma grande parte da economia nacional para
0 crescimento e a maioria das empresas privadas sao familiares, com isso elas
possuem uma vantagem dentro da economia nacional (CASILLAS; VAZQUEZ; DIAS,
2007).

Segundo Oliveira (2010), existem quatro tipos de funcbes para obter um
resultado positivo em uma empresa familiar, que é planejar, organizar, dirigir e
controlar. Com isso deve-se compreender as diferencas entre familia e a empresa,
mas nunca a dividir (FLORES, 2001).

De acordo Oliveira (2010), o inicio se deu no século XIV. Na época a empresa
familiar era dominada “companhias hereditarias”. Nessa época, a busca por novidades
em empreendimento, fizeram que os préprios herdeiros tivessem vontade a continuar
a linha de sucesséo.

Essas transferéncias de conhecimentos eram bem comuns naquela época, o
pai transmitia tudo que havia aprendido, geralmente era para o filho mais velho, para
gue no futuro ele seguisse seus caminhos, ou seja, esse costume de forma hereditaria
vem de uma década e tem dado continuidade até hoje.

Por muitos anos as organizacdes familiares eram vistas como organizacdes
fracassadas. Nessa Otica, as organizacbes familiares antigamente tinham uma
imagem bem negativa, por que somente o fundador tinha o auto poder sobre a
empresa, pois nao tinham colaboradores capacitados o suficiente para conduzir os
negocios da familia, diante disto naquela época era constante varias empresas irem
a faléncia por ndo haver uma pessoa com aptiddo para administrar a empresa de
forma adequada (OLIVEIRA, 1999).

Neubauer e Lank (1991), destacam que 0 processo de sucessédo, ndo deve se

basear em caréater pessoal, mais sim em uma visdo estratégica para o melhor da
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organizacdo. Nesse sentido, o mundo € um pais de muitos empreendedores, mais
S&80 poucos 0S que conseguem seguir carreira COmo empresarios.

Algumas das questdes mais complexas, e que uma boa parte dos fundadores
ndo tem a minima ideia por onde comecar seu proprio negdécio e que isso pode dar
margem para uma organizacao familiar (BERNHOEFT, 2002).

A inversdo de valores contribui muito para a regressdo, pois as primeiras
geracdes tém um contato mais direto com os fundadores das empresas, ja as
geracdes futuras vao perdendo com o passar dos anos esse contato emocional, e
consequentemente tomam dire¢des diferentes (OLIVEIRA, 2010).

De acordo com Passos et al. (2006), existe uma reducdo das empresas
familiares, e que somente 33% dessas empresas conseguem passar pela primeira
sucessdo e apenas 14% para terceira. Eles apontam também que os conflitos que ha
com essas geracgoes, enfraquecem a organizacao, fazendo com que o concorrente

tenha mais abertura no mercado.

2.2 CONCEITO DE EMPRESA FAMILIAR

Oliveira (2010) destaca que o fato de ligar o nome da familia com a empresa,
torna-se seus produtos e servicos mais bem visto pelo mercado. De acordo com Ricca
(2004), as empresas familiares estdo dominando a economia sem percebermos,
exemplos disso sdo casais que decidem abrir sua proépria loja, € com isso vem 0s
filhos, que através desse mercado dos pais, crescem e se qualificam na area.

A relacdo entre empresa e seus familiares pode tornar essas organizacfes
muito bem-sucedidas, se tiver uma separacao entre essas relagcdes ou pode ocasionar
fraquezas também, por tal motivo deve-se buscar relacdes mais vantajosas. Mas
guando se uni familiares com os que nao sao da familia, podera diminuir suas
fraguezas, criando uma relacéo entra a familia e a empresa (LODI, 1998).

Por muitos anos o interesse por estudos sobre empresas familiares, € preciso
enfatizar que ele corresponde a dois fatores fundamentais que séo inter-relacionados
gue “a importancia das empresas familiares no sistema econémico das diferentes
economias de nosso meio e a conscientizacdo da sua importancia por parte de
diversas instituices, tanto publicas como privadas, a qual a comunidade académica
esta buscando responder” (CASILLAS; VAZQUEZ; DIAS, 2007, p.3).
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Nessa Gtica, a relevancia das empresas familiares na estrutura econdmica das
diversas economias ao nosso redor tem sido reconhecida por varias instituicdes, tanto
publicas quanto privadas, e a comunidade académica esta trabalhando para entender
e abordar essa importancia.

A empresa familiar tem papel fundamental no mercado em todo o mundo,
“representando essa parte significativa do conjunto das empresas privadas existentes
no pais e no mundo, uma das maiores preocupacdes de seus dirigentes é sua
sobrevivéncia” (LEONE, 2004, p.150).

Conforme o autor, as empresas familiares desempenham um papel crucial no
mercado global, representando uma parcela significativa do total de empresas
privadas em nivel nacional e internacional. Uma das principais preocupacdes de seus
lideres é garantir a sobrevivéncia dessas empresas a longo prazo.

E possivel afirmar que muitos entendem que quando hé ligac&o entre familia e
empresa, esse elo podera debilitar a afetividade da administracdo dos negdcios.
Outros afirmam que também podera ser um ponto forte da empresa, haja vista em que
grandes organizac¢des no Brasil e no mundo sao formadas por empresa familiares.
Deste modo percebe-se que a empresa familiar podera utilizar o vinculo familiar em
prol do seu crescimento (FIDELIS, 2015).

De acordo com o professor Gallo (1995), grande parte dessas empresas gira
em torno de trés aspectos que servem para delimitar essas organizacdes familiares,
como por exemplo, o total controle da empresa, a capacidade de deliberar seu poder
dentro da empresa pelos trabalhos prestados e por fim a sucessao da empresa para
novos membros da familia. Deste modo Neubauer e Lank (1999), fala que esses trés
aspectos citados acima, mostram varios elementos definidos, que podem ser

conectados com cada um desses aspectos mencionados.

2.3 DIFERENCA ENTRE EMPRESA FAMILIAR E EMPRESA NAO FAMILIAR

Segundo Ussman (2004), refere-se que as empresas familiares, tal como outro
tipo de empresa € influenciada pelas contingéncias ambientais e pelas incertezas
proprias do meio empresarial. Nao obstante desta realidade, conta na maioria dos
casos com a influéncia direta da familia. Deste modo, as empresas familiares
apresentam problemas unicos que resultam da relacdo interdependente da familia e

da empresa, ou seja, a relacédo entre a propriedade e a direcéo dela.
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Por outro lado, Gallo (2001), afirma que a partir dos aspectos comuns
identificados, faz a diferenca entre os conceitos de empresa familiar e ndo familiar.
Pondo as duas perspectivas em andlise, por um lado afirma que ambos séo
compostos por comunidades de pessoas que tem por objetivo criar riqueza através da
gestdo de uma empresa e do seu patrimoénio.

Dado o carater especial das empresas familiares, a questdo central delas
encontra-se interligada com a definicdo clara de trés pontos especificos, cruciais para
a sua sobrevivéncia, familia, a propriedade e a gestao. Segundo Gersick et al. (1997),
estas dimensfes devem ser geridas de forma global, com coeréncia e num ambiente
harmonioso.

Uma organizacdo ou uma empresa € composta por um sistema social de
natureza diferente de uma nacao, pelo simples fato dos membros que compdem uma
organizacéao terem alguma influéncia na deciséo de pertencer e estar envolvidos na
empresa durante as horas de trabalho e poderem um dia abandonar esta, caso seja
essa a decisdo (HOFSTEDE, 1991).

Torna assim, a tomada de decisfes mais complexa, mas em simultaneo traz
vantagens e ativos intangiveis, dos quais importa estar cientes para poder usar como

vantagens competitivas para empresa.

2.4 GESTAO DAS EMPRESAS FAMILIARES

A gestao familiar € um grupo de pessoas da mesma familia que se unem com
0 mesmo proposito que é administrar os bens da familia, e isso exige muita dedicacéo
entre as partes e uma boa relacao entre ambos (MATIAS, 2018).

Visto que se pode entender que ha uma relagcéo entre empresa e familia, esse
elo poderé debilitar a efetividade da administragdo dos negdécios. Outros afirmam que
também podera ser um ponto forte dessa organizacao, haja vista em que grandes
empresas no Brasil e no mundo sao formadas por empresas familiares. Deste modo
percebe-se que a empresa familiar podera utilizar o vinculo familiar em prol do seu
crescimento (FIDELIS, 2015).

A gestdo de empresas familiares é considerada muito delicada, pois nela ha
uma relacéo afetiva além dos administrativos, encontra-se diversas situacdes criticas
gue demandam uma aten¢ao maior, pois ira ser testada a capacidade de gerenciar do
lider. Assim, é necessario a empresa lidar com esses desafios (GILIOLI, 2017).
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Sendo assim, a administracdo de empresas familiares € vista como uma tarefa
delicada, uma vez que envolve relacbes afetivas além das questbes puramente
administrativas. Essas empresas frequentemente se deparam com diversas situacdes
criticas que exigem uma atencdo especial, testando a capacidade de lideranga do
gestor. Portanto, é essencial que a empresa saiba lidar com tais desafios,
especialmente considerando que muitas grandes empresas no Brasil e no mundo tém
origem em negaocios familiares.

E importante que as pessoas possam sentir que seu trabalho ndo é o Gnico
fator importante, que sua total dedicacdo, empenho e fidelidade sédo reconhecidos pela
empresa, esse pode ser um fator que vai impulsionar os colaboradores a desejar
trabalhar para alcancar ndo apenas seus objetivos pessoas, mas também o da
organizacao (SOARES, 2015).

As empresas familiares, sdo administradas pelos préprios integrantes da
familia, o que por sua vez acaba trazendo litigios para suas relacdes familiares e
empresariais. Os problemas de gestdo encontrados por essas organizacdes séo
muitos, exemplo disso: a auséncia de nocOes gerenciais, falta de capital e de
funcionarios qualificadas (GILIOLI, 2017).

As empresas familiares tém como objetivo qualificar a renda familiar, uma vez
gue separar relacdo de negocios com relacdo familiar € um grande desafio dentro
dessas empresas, entrar em um CONSenso entre parentes ja seria uma grande
conquista dentro dessas organizagcdes. Um dos grandes requisitos para essas
empresas crescerem, é acreditar na capacidade de cada um de seus membros,
elaborar uma forma que elas se adequem aos negécios da familia e ndo as prejudica-
las (NAVARRO, 2018).

N&o fica s6 voltada para a empresa, ela sempre estara presente com novos
modelos de gestdo, sempre em busca de mudancas. Seja ela com tecnologias para
agradar a sociedade desta época, ou até mesmo o que a sociedade impde dentro
dessas organizacdes (FERREIRA, 1997).

A gestdo de uma empresa familiar envolve o alinhamento dos objetivos da
empresa com os da familia, a administracdo das operacbes e a avaliacdo das
funcionalidades do negécio. No entanto, essa gestdo ndo se restringe apenas as
guestdes internas da empresa, ela também estd constantemente atenta a novos

modelos de gestdo e em busca de mudancas.
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A empresa familiar busca se adaptar as demandas da sociedade atual,
incorporando tecnologias e praticas inovadoras para atender as expectativas do
mercado e da comunidade em que esta inserida. Dessa forma, a gestdo da empresa
familiar estd sempre aberta a evolucdes e ajustes, seja para atender as exigéncias da
sociedade contemporanea ou para se adequar as demandas impostas pelo ambiente
empresarial em constante transformacao.

De acordo com Savarese (2014), o maior desafio da gestdo de pessoas na
atualidade é desenvolver lideres, dessa forma enfatizando que aprender a lidar com
as pessoas € tdo importante quanto saber administrar as financas da organizacéo,
assim as empresas que querem se manter no mercado precisam investir no processo
de selecao e recrutamento dos colaboradores.

Ressalta-se que “a sucessado € um dos principais aspectos enfatizados nas
empresas familiares, tanto pela importancia do processo, quanto para a sobrevivéncia
dessas empresas” (MACHADO, 2006, p.97).

A sucessdo é um dos pontos-chaves que recebe destaque nas empresas
familiares, pois é fundamental ndo apenas para o bom andamento e a evolucdo
desses negdcios, mas também para assegurar a sua continuidade e longevidade ao
longo das geracdes. O processo de sucessao envolve a transicdo do comando e da
lideranca de uma geracao para a seguinte, o que pode ser um momento critico e
complexo para a empresa, exigindo planejamento cuidadoso, preparacdo dos
sucessores e gestao eficaz das expectativas e dinamicas familiares.

Uma sucessao bem-sucedida ndo apenas garante a continuidade dos valores
e da visdo da empresa, mas também fortalece a estrutura organizacional, promove a
inovacdo e sustenta a competitividade no mercado, sendo, portanto, um fator
determinante para 0 sucesso e a sobrevivéncia das empresas familiares.

Segundo Slack (2009), a administracdo da producao é para gerenciar recursos
destinados a producéo e disponibilizacdo de bens e servi¢cos. Essa producéo é a parte
da organizacao responsavel por essas atividades. Toda empresa possui uma funcao,
pois ela sempre ira produzir produtos ou servicos para sociedade.

Em suma, a sucesséao pode ser cumprida de duas formas, o administrador tem
a prioridade de eleger o sucessor entre os membros de sua familia ou entédo, contratar
uma pessoa que tenha aptidao para gerenciar a organizagéo, devendo como foco a
tomada de decisdes de forma adequada para o bem do negécio e para o bem dos
funcionarios (BATISTA, 2015).
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Muitas das empresas familiares ndo investem nos colaboradores por eles ja
fazerem parte da familia, mas eles precisam sim se capacitar para poder exercer um
bom desempenho dentro da empresa.

A teoria das necessidades humanas é um dos primeiros estudos sobre a
satisfagcdo no trabalho. A teoria de Abraham Maslow foi desenvolvida com o intuito de
demostrar de uma forma hierarquica as necessidades basicas do ser humano. Esses
fatores determinados na piramide quando alcancados fazem com que o individuo se
sinta satisfeito e motivado dentro da organizagdo, dessa forma alcancando seus
objetivos pessoais e acrescentando no desenvolvimento da empresa (SOARES,
2015).

Existem alguns fatores que podem motivar ou estimular pessoas. Fatores
como: a realizacdo pessoal, alcancar objetivos, ser reconhecido e obter uma
rentabilidade desejada, podem ser motivacionais. Motivar seus colaborado € uma
tarefa nada facil (SOARES, 2015).

A teoria das necessidades humanas, como apresentada por Abraham Maslow,
€ um dos primeiros estudos que abordam a satisfacdo no trabalho. Essa teoria
hierarquica foi desenvolvida para demonstrar as necessidades basicas do ser humano
em diferentes niveis. De acordo com a piramide de Maslow, quando essas
necessidades sdo atendidas, o individuo tende a se sentir satisfeito e motivado dentro
do ambiente organizacional. Diversos fatores podem funcionar como motivagéo para
as pessoas. Elementos como a realizacdo pessoal, o alcance de metas, o
reconhecimento e a obtencéo de resultados desejados podem servir como impulso

motivacional.

2.5 DIFICULDADES ENCONTRADAS NA GESTAO DAS EMPRESAS FAMILIARES

Uma das maiores dificuldades das empresas familiares esta associada ao
profissionalismo. E comum que em uma empresa familiar os parentes convivam no
mesmo ambiente de trabalho, apesar de proporcionar um bom clima no expediente, a
informalidade nas relacdes pode gerar um lado bastante negativo. Ela pode atrapalhar
nos resultados e desestruturar a empresa. Para que isso hdo ocorra, os familiares
devem trabalhar e trazer resultados como qualquer outro funcionario, ndo podendo
deixar de lado a hierarquia, as metas e a produtividade. E essencial que cada
colaborador saiba quais sdo as suas func¢des dentro da organizagdo (BONA, 2019).
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Por mais que haja suas desavencgas, a gestao familiar € altamente ampla no
Brasil, segundo a DR7 Consultores, possuindo 90% de participacdo em todos os
negocios do pais, ou seja, acaba sendo comum em nosso dia a dia passar por
empresas que sao criadas por familiares. Ndo sé no Brasil, mais sim em todo mundo,
a gestao familiar ndo e somente em micro e pequenas empresa, exemplos disso séo:
Walmart, Samsung etc. Varias empresas de grande porte tiveram também uma gestéo
familiar (FREZARIN et al., 2021).

Uma das questdes centrais na administracdo de uma empresa familiar € o
controle das finangas. Sem diretrizes rigidas em relagdo ao controle financeiro da
empresa, os parentes confundem o caixa do negd6cio coma carteira pessoal. Dessa
forma, interfere na estabilidade financeira da organizacéo e prejudica o trabalho de
todos os colaboradores da empresa. E necessario discutir sobre essa questdo com
toda a familia, e estabelecer uma divisdo adequada de salarios e de lucros da
empresa. Outro ideal é a contratacdo de um gestor financeiro ou um contador para
lidar com os desajustes financeiros da firma (CAMPOS, 2018).

Desta forma, para Martins (1999), todas as questdes associadas com a gestao,
com a responsabilidade social, qualificacdo e motivagdo dos colaboradores, relacao
entre o trabalho e os resultados s&o aspectos que podem causar alteracdes positivas
nos indicadores financeiros importantes. Para ocorrer as alteracfes referidas, é
necessario que as organizacdes adotem medidas corretivas que poderédo passar por
adotar politicas adequadas de recrutamento e selecado, criacdo e estabelecimento de
planos de carreira atraentes e de acordo com o desempenho dos colaboradores que,
por sua vez, serdo avaliados de forma justa e objetiva, e ndo com base nos

sentimentos de lealdade ou respeito pela hierarquia existente.

2.6 A FUNCAO DE GESTAO E DESENVOLVIMENTO DE RECURSOS HUMANOS

A administracdo de recursos humanos tem sofrido um crescimento significativo
de acordo com o desenvolvimento e o crescimento da sociedade, do mercado de
trabalho e esses fatores possivelmente devem exigir um maior aperfeicoamento do
setor de gestéo pessoal.

Com o passar dos anos, a Gestao de Recursos Humanos tem se tornado uma
area com alguma importancia na gestdo de empresas. A mesma, tem sido

amplamente abordada por diversos autores e especialistas na area, na tentativa de
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encontrar uma definicdo clara, uma vez que a mesma pode ser vista e caracterizada
de diversas formas, existindo presentes na literatura varias evidéncias de como este
conceito é vasto e geral (CAVALEIRO, 2021).

Dessa forma, Chiavenato (1995), refere que sem as organizacdes e sem as
pessoas que atuam nelas ndo haveria gestao de recursos humanos. Refere ainda que
a gestao de recursos humanos é uma especialidade que surgiu com crescimento das
organizacbes e com a sofisticagdo das tarefas nas organizacdes. Pode ser
perspectivado como uma area responsavel por incrementar a aprendizagem em varios
niveis, individual, de grupo e organizacional.

De acordo com Swanson (1995), pode se considerar a gestdo de recursos
humanos como sendo o processo de desenvolvimento da experiéncia humana,
formacdo e desenvolvimento das pessoas com o0 objetivo de melhorar o seu
desempenho na organizagéo.

Para Sousa et al. (2006), a gestdo de recursos humanos é um conjunto de
acOes que sdo conduzidas pela funcdo de gerir pessoas com proposito de alcancar
determinados objetivos.

Segundo Wright et al. (2001), a area de gestdo de recursos humanos cada vez
mais assume um papel de destaque nas empresas. Mesmo ndo se verificando um
departamento especifico, a funcdo de gerir um recurso humano ndo deixa de ser
realizada e ganha importancia para atingir objetivos dentro da organizagédo. Os
esforcos de desenvolver politicas e praticas de gestdo de pessoas sdo muito
pertinentes para o paradigma atual.

Sousa et al. (2006), enquadram a evolucdo do papel da gestado de recursos
humanos em trés perspectivas: a Gestédo de Pessoal como uma atividade operacional,
a GRH como um suporte a estratégia econdmica da organizacao e por fim, a GRH
como uma atividade estratégica.

Na gestdo de pessoal, a fungdo dos recursos humanos ndo assumia uma
vertente de gestdo, tendo como objetivo o processamento salarial;, aspectos legais
associados com a contratacdo e despedimento de pessoas, estando o foco em
aspectos administrativos, legais e de relagbes individuais e coletivas de trabalho
(CAVALEIRO, 2021).

Segundo Gomes et al. (2008), as acOes desenvolvidas pela GRH encontra-se
orientados para um conjunto de atividades, que se aproxima ao modelo anglo-

saxonico vigente, dos quais se destacam o uso da gestao de sistemas de incentivos
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monetarios conectados ao desempenho organizacional e individual, a promog¢éo da
comunicacdo interna, criacdo e implementacdo de acdes de formacdo e de
desenvolvimento de competéncias, o recrutamento de novos talentos usando
ferramentas digitais e 0 recurso a esguemas mais complexos para avaliar o
desempenho, com a ligacdo a planos de promocdo na carreira, corretamente
esbocados.

Para Chiavenato (2014), a Gestdo de Pessoas surgiu na era da informacéo
apos 1990 substituindo o Recursos Humanos. Os executivos deixam de exercer
atividades operacionais e burocraticas transferindo para a terceirizagdo para serem
gestores de pessoas prestando consultoria interna, estratégias, visando melhorias
futura na organizacéo e em seus colaboradores. Os colaboradores sao considerados
parceiros da organizacdo tomam até decisdes em relagcdo as suas atividades,
alcancando resultados e cumprindo metas, levando ao cliente satisfacdo de suas
necessidades e expectativas.

Pode-se resumir, de acordo com Fidelis e Banov (2007), o historico de recursos
humanos em cinco fases:

Fase Contabil, antes de 1930 naquela época industrial ndo havia legislacdo que
regularizasse o capital de trabalho, pois a for¢a de pressao dos proletariados nao era
suficiente. Nesta época ndo existia a funcdo de gestdo de pessoas. Para Marras
(2011), além de ser chamado de fase contabil, devido a contabilizacdo das entradas
e saidas das contas dos trabalhadores era chamada de pré-historica.

Fase legal, de 1930 a 1950 onde j& se enquadra Consolidacdo das Leis do
Trabalho (CLT), nessa fase se tinha uma preocupacdo com as leis trabalhistas,
Getulio Vargas criou e adotou o departamento nacional e comercio (FIDELIS; BANOV,
2007).

Fase Tecnista, envolve o ano de 1950 a 1965, foi a época da implantacdo da
gestdo de pessoas, na qual a funcdo de RH se elevou aderindo servicos mais
especializados como, recrutamento e selecdo, higiene e seguranca, treinamento,
cargos e salarios, beneficios entre outros, obtendo aperfeicoamento na qualidade das
relagdes entre capital e o trabalho (FIDELIS; BONAV, 2007).

Fase Administrativa, onde surgiu mudancas sindicalistas, o cargo com essas e
diversas modificagbes passou a se chamar gerente de recursos humanos, e a maioria
das empresas substituiram os profissionais de formacéo juridica pelos profissionais

de administracéo, essa fase também ganhou mudancas tecnologicas onde muitas das
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fungcbes no escritorio passaram a ser eficiente e econémica sendo desenvolvida por
maquinas, como exemplo o microcomputador (FIDELIS; BANOV; 2007).

Fase Estratégica, tem inicio em 1985 e vigora os dias atuais. Em 1990 o nivel
de salario e emprego tornou-se escasso no governo de Collor, na qual foi empregada
como estratégia a reducdo da hierarquia, uma administracdo menos rigida, com o
organograma mais versatil, motivando os colaboradores, concedendo oportunidade
aos mesmos opinar nas decisdes e avaliar supervisores, contribuindo para a melhoria
da empresa. Com isso o papel do profissional de Recursos Humanos comecgou a atuar
de forma estratégica voltado para o desenvolvimento e motivagdo dos funcionarios,
pois passou a ressaltar que eles fazem a diferenca nas empresas (FIDELIS; BANOV,
2007).

A geracdo e administragcdo de conhecimento, a inovagdo e a premissa da
melhoria continua em tudo que faz devem ser prioridades para as empresas de modo
em geral, ou seja, sendo familiar ou ndo (RICCA; SAAD; DEZAN, 2019).

Duarte (2011), destaca as principais funcdes da gestdo de recursos humanos
da seguinte forma: Gestdo administrativa do pessoal: que frisa 0 acompanhamento,
controle e registro dos dados dos colaboradores coletivamente e individual e da
organizacdo, desenvolvimento da tecnologia de informatica, administragéo e processo
salarial e calculo dos encargos sociais do regime de reformas, e seguranca social, e
a formacéo. Desenvolvimento social: na qual define os postos de trabalho, adaptacéo
as mudancas de volume de negdcios e novas tecnologias.

Gestdo dos custos e do pessoal: que se enquadra a gestdo previa dos
colaboradores, gestdo de remuneracdo, sistema de recrutamento, avaliacdo do
desempenho, andlise das fun¢des, formulacéo para diminui¢cao de custos. Informacéo,
relagdes sociais, auxilio. Relacdes externas: tal como uma ligacdo com sindicatos,
associagfes patronais e seguro social, hierarquia da gestédo do pessoal. Esta ligado a
funcdo de recursos humanos, todas as decisbes e acdes de gestdo que movem a
relacdo entre os colaboradores e a organizacdo (DUARTE, 2011).

A empresa familiar “passa por um processo de profissionalizacédo, pela
definicdo de regras e politicas para o gerenciamento de seus colaboradores. N&do séo
apenas normas, mais sim uma direcao de prética e politica organizacional” (RICCA,;
SAAD; DEZAN, 2019, p 7).

A relacdo empresa e colaborador é uma aliada para que as empresas possam

ser consideradas concorrentes e para serem uma daquelas na qual os consumidores
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possam ter prazer em divulgar e elogiar o nome da marca, entdo essa boa relacdo é

mais indispenséavel do que alguns podem pensar.

2.7 DIVERSIDADES E CONFLITOS NAS EMPRESAS

A diversidade de pessoas pode estar relacionada com o misto de personalidade
gue é um conjunto de varias caracteristicas que podem distinguir uma pessoa das
outras. Ela pode ser composta por fisionomia, hébitos, tratamentos para com o0s
outros, valores e pelos objetivos de vida de cada um. A maneira como as pessoas
reagem em relacéo a outras, a forma como e vista pela sociedade de formal em geral,
tudo isso compde o modo de vida, que € individual de cada pessoa (EURIDES, 2014).

A melhor forma de lidar com as diversidades e possiveis conflitos dentro das
empresas sao as reunides, desta forma abrira um espaco para didlogos sobre as
diferencas, opinides e vice-versa. Muitos dos conflitos gerados nas organizacoes
chegam até os ouvidos da autoridade maior, e para isso € necessario que a empresa
tenha profissionais qualificados para conseguir reverter esses tipos de situacdes
dentro da empresa (CHIAVENATO, 2010).

Segundo Robbins (2004), existem trés abordagens em relagcéo aos conflitos; a
visao tradicional, a visdo das relacbes humanas e a visao internacionalista (Quadro
1).

Quadro 1 - Principais abordagens em relacdo aos conflitos.

Viséo tradicional: de acordo com a viséo tradicional todo e qualquer conflito
€ negativo, portanto, deveria ser evitado, era visto como
uma falta de comunicacao e de confian¢a entre as pessoas
na organizacdo dessa forma gerando conflitos e
insatisfacdo no ambiente organizacional.

Viséo das relagBes humanas € denominado como conflitos que ocorrem de forma
natural e que ndo podem ser evitados, pois é inevitavel que
nao exista nos grupos de trabalho. Nao sendo totalmente
considerado um ponto negativo, pois poderia despertar um
desempenho entre o grupo, uma competitividade que
poderia ser positiva para a organizacéo.

Visao internacionalista essa abordagem é a mais recente, e consiste em dizer que
o conflito além de ser um ponto positivo para a empresa, €
que é necessario para o desenvolvimento eficaz da
organizagéo, e o papel dos lideres dos grupos é tentar
manter o nivel minimo de conflitos. Dessa forma
compreende-se que nao é possivel dizer se um conflito é
totalmente bom ou ruim, isso vai depender da sua

natureza.

Fonte: adaptado de Robbins (2004).
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Portanto, o autor fala que os conflitos devem ser resolvidos pela administragao
da empresa, por um lado pode ser bastante ofensivo para a organizacdo e por outro
lado pode ser positivo para estimular melhor os colaboradores, entdo dependendo da
sua natureza os conflitos podem ser controlados, ndo gerando riscos para a empresa.
Contanto que tudo isso vai depender do comportamento que 0S supervisores para
com eles se preocupem em motivar e oferecer um ambiente mais agradavel aos seus
colaboradores.

Uma equipe é definida por um conjunto de pessoas que tenham habilidades
diferentes, mas elas se unem com um Unico objetivo em comum. Com isso para
realizar as atividades propostas e indispensavel que tenham uma boa relacdo entre
os colaboradores, para que os resultados sejam satisfatérios, pois se ndo houver essa
interacdo positiva serd mais dificil chegar ao objetivo final (CARVALHO, 2009).

As organizacdes sao compostas por pessoas com diversas personalidades,
habilidades, conhecimentos diferentes, e suas caracteristicas individuais podem ser
benéficas de forma geral. A troca de informacdes auxilia muito no processo das
atividades, e pode enriquecer os colaboradores fazendo com que eles tenham a
oportunidade de passar seus conhecimentos para com 0S outros.

Com a intencdo de uma melhora nos processos realizados pelos colaboradores
o feedback € uma ferramenta que traz estimulo e incentivo, onde os mesmos dao
feedback uns aos outros, onde um nao precisa se sentir no poder para ser melhor, e
o relacionamento entre os funcionarios ajuda a conhecer as forcas e fraquezas um
dos outros e dessa forma melhorando a relagéo entre ambos (MUCHINSKY, 2004).

A melhor forma de fazer com que as pessoas consigam manter um bom
relacionamento € trabalhando em equipe, dessa forma possibilita que os
colaboradores aprendam a lidar com as diferencas, e consigam absorver o melhor de
cada um, auxiliando uns aos outros e fortalecendo suas forgas para que juntos sejam
um subsidio para que a empresa possa chegar ao resultado esperado, fazendo isso
além de alcancar os objetivos da organizacdo, os colaboradores conseguem adquirir
mais conhecimentos e além dos objetivos da empresa, também realizar os seus
proprios objetivos (MUCHINSKY, 2004).

Diante disto, o autor estabelece fatores muito importantes a serem avaliados,
como o esforgo pessoal, o desejo de influenciar pessoas a se relacionar. Esses sao
pontos que podem ser eficazes para um bom desempenho do colaborador, motiva-los

€ um subsidio para que os mesmos se sintam alegres para executar suas fungées.
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2.8 PROCESSO SUCESSORIO

As empresas familiares desempenham um papel significativo na economia
global, afetando fatores como o PIB, a criacdo de emprego e o crescimento social e
econdémico. Contudo, o fator chave para manter o sucesso e a longevidade da
empresa ao longo das geracdes € 0 processo de sucessdo (SANTOS et al., 2020).
Sucessao refere-se ao processo em que o atual gestor da empresa transfere ativos e
autoridade para o préximo gestor.

O processo de sucessdo em uma empresa refere-se simplesmente a
transferéncia de controle de um individuo para outro. Quando executado com
abordagem estratégica, torna-se possivel dar continuidade aos valores estabelecidos
pelo fundador e manter, ou até mesmo superar o desempenho da empresa em relacéo
a outros negoécios do mercado. Para garantir a continuidade do negdcio, tanto o
antecessor como o sucessor devem estabelecer compromissos relativos a gestdo e
ao controle da empresa, incluindo o envolvimento dos familiares no processo,
conforme observou Duarte em (2006).

A sucessédo ndo € uma tarefa simples e Unica, € um processo complexo e de
longo prazo que requer organizacdo, planejamento e eventual implementacéo prévia.
Esse processo pode gerar conflitos internos e disputas sucessorias, pois muitos
empreendedores sO consideram ser bem-sucedidos quando chega o0 momento de se
afastarem da empresa. Para navegar eficazmente neste processo, o fundador deve
apreciar a importancia da sucessao na avaliagdo do desempenho do sucessor e na
concessao de autonomia na delegacao de tarefas. Isso cria a percepcao de que a
sucessao esta ligada as competéncias, habilidades e dedicacédo do sucessor (SILVA,
2014).

Segundo Vinagre et al. (2017) estudos mostram que de cada 100 empresas
familiares, apenas 30 sobrevivem até a segunda geracdo, e 0 numero cai
significativamente quando se trata da terceira geracdo. Um processo de sucessao
bem estruturado facilita a selecdo de um membro da familia adequado, que incorpore
os valores da empresa e possa gerir eficazmente os seus negdécios.

Embora certamente existam caracteristicas comuns entre as empresas
familiares, é importante reconhecer que cada uma tem aspectos Unicos que precisam
ser levados em consideracdo na preparacao para o processo de sucessao, a fim de

garantir o sucesso continuo da empresa. A dinamica emocional e pessoal da familia
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pode muitas vezes ser transferida para o ambiente empresarial, fator que nao deve
ser esquecido no planeamento do futuro (VINAGRE et al., 2017).

Para que uma empresa familiar prospere, uma gestéo eficaz deve incorporar
uma estratégia para a saida do fundador. Esta saida pode implicar um sucessor que
nao reflete o estilo de gestdo ou a abordagem as operagfes da empresa do fundador
(ROSA, 2018).

A investigacdo demonstrou que muitas empresas familiares cessam as
operacdes apos a morte do fundador, indicando que a visdo do fundador esti
inextricavelmente ligada ao sucesso da empresa e que 0s sucessores podem nao ter
a capacidade ou o desejo de continuar o negdcio (VINAGRE et al., 2017).

A inclusédo do planejamento sucessorio pode trazer multiplos beneficios para
uma empresa familiar. A0 nomear uma nova equipa de gestdo, juntamente com uma
nova perspectiva estratégica, o negocio pode experimentar um crescimento
significativo (TILLMANN et al., 2005).

Contudo, a preparacdo para 0 sucessor € crucial e requer a compreensao da
familia tanto na selec&o do sucessor como nas ac¢des necessarias para redirecionar a
gestdo da empresa durante o periodo de transicdo. E imperativo que o processo de
sucessdo seja implementado de forma sistematica, com especial atencdo a
sobreposicao de dinamicas familiares dentro da organizacdo (TESTON et al., 2016).

Incorporar o desenvolvimento profissional dos familiares numa estratégia de
gestdo abrangente é fundamental. Os membros da familia que participam ativamente
nos assuntos da empresa, nomeadamente em fungbes de gestdo, e que estédo
adequadamente formados e equipados para o desempenho das suas funcgoes,
promovem O sucesso da empresa, evitando simultaneamente conflitos com
funcionarios ndo familiares que possam perceber tratamento preferencial para com os

membros da familia dirigir empresas (MIRANDA, 2019).

2.9 PROCESSO DE LIDERANCA NAS EMPRESAS FAMILIARES

Embora muitas empresas priorizem o sucesso e a lucratividade por meio de
estratégias inovadoras, ha aquelas que possuem uma base sélida na cultura familiar
e em caracteristicas familiares Unicos. Nesses ambientes, a lideranca envolve

defender e abracar um conjunto compartilhado de valores que se refletem nas
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decisdes e ac¢les diarias, bem como nas interag6es familiares no local de trabalho
(EXAME, 2015).

Em seu trabalho, Schein (2009, p.2), ressalta a interdependéncia entre cultura
e lideranca, postulando que a capacidade de instigar transformacdes evolutivas
adaptativas ao mesmo tempo em que é estranho a cultura originaria € o que constitui
a verdadeira lideranca. Apesar de as organizacGes familiares terem culturas proprias
e distintas, os lideres devem permanecer afastados delas para introduzir mudancas
l6gicas que facilitem uma gestao eficaz.

A cultura das empresas tem total influéncia no processo de gestao, na dinamica
de poder e no perfil de cada gestor. Como afirma Schein (2009), a cultura esta tecida
na estrutura da empresa e inclui treinamento, crescimento, mudanca e até mesmo o
potencial de desmantelamento cultural.

Bergamini (2009) postula que a lideranga ndo se limita aos limites de uma
organizacdo, mas se estende para abranger e penetrar profundamente na propria
esséncia e existéncia da cultura que caracteriza cada organizacao individual. Como
resultado, os padrdes estabelecidos pela cultura de uma organizagdo tém um impacto
significativo no processo de lideranga, sejam ou n&o universalmente aceitos.

Se reconhecer o papel influente de um lider na implementacdo de modificacdes
organizacionais, € crucial explorar o caminho mais eficaz para impactar a cultura da
empresa. Como gestores e lideres, tém a responsabilidade de intervir em multiplas
areas, incluindo a motivacao, que é responsavel por fomentar recursos humanos que
contribuam para a expansao e progresso da organizagao. Ao fazer isso, eles sao
capazes de intervir e atender as exigéncias da empresa (BERGAMINI, 2009).

A afirmacdo final do texto afirma que o lider de uma empresa familiar
frequentemente prioriza a satisfacdo dos familiares que também fazem parte do
guadro de funcionarios, em detrimento da implementacdo de mudangas que possam

melhorar o desempenho geral da empresa.
2.10 GOVERNANCA EM EMPRESAS FAMILIARES
Segundo o Instituto Brasileiro de Governanga Corporativa — IBGC (2016), o

conceito de governanga corporativa assume carater distinto nas empresas de controle

familiar. Nestas entidades, a separacdo entre propriedade e gestdo, que é a norma
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7

para empresas nao familiares, é apenas um aspecto. Igualmente importante € a
interacdo entre dindmica familiar, propriedade e gestao.

Gersick et al. (2017), observaram que o modelo conceitual de trés circulos, que
delineia a composicdo das empresas familiares, foi inicialmente desenvolvido por
Tagiuri e Davis no inicio da década de 1980. O modelo compreendia inicialmente dois
circulos que se sobrepunham, nomeadamente familia e gestdo. Posteriormente, o
modelo foi refinado para incluir um circulo de propriedade, que diferenciava entre
proprietarios familiares e ndo familiares que faziam parte da gestao.

O modelo serve como uma ferramenta util para compreender as relagbes que
existem nas empresas familiares, incluindo os conflito e interacbes que ocorrem,

conforme ilustrado na figura 1.:

2-Area do
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> ramiLia 2 PROPRIEDADE Familia e
: Sucessdes,
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2 \ 3
Psicologia:
Dinamicas A
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GOVERNANCA GESTAO 1 dministragao.
FAMILIAR Planejamento
Planejamento P\‘"n'('("(n' .
tamiliar proh.xea_on:uhznqéo,
GOVERNANCA
CORPORATIVA
4,5, 6 ¢ 7 Pontos Interdisciplinares / Intersccgdes referentes & Governanca
Corporativa, Administracao, Direito, Contabilidade, Psicologia, Sociologia e etc.

Figura 1 - Modelo dos 3 circulos da empresa familiar. Fonte: Capobianco (2011) e Prado (2012)

O conceito de governancga corporativa esta intimamente ligado as préticas de
gestao e atua no ambiente de negocios com o objetivo de garantir a sustentabilidade
e a protecdo dos ativos, da imagem, da reputacdo de uma empresa e do
relacionamento com stakeholders como governo, parceiros, clientes e funcionarios.
Por outro lado, a governanca familiar esta focada na unidade familiar e geréncia as
relacbes entre os membros, a propriedade, a empresa e as partes interessadas,
conforme definido pelo IBGC (2016).

Por fim, a governanca juridico-sucessoria refere-se a estrutura adequada para
0 planejamento sucessoério nos contextos dos direitos societarios, familiares e

sucessorios, conforme explicado por Prado et al. (2012). Conforme ilustrado na Figura
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2, a governancga corporativa abrange aspectos de governancga familiar e sucessao
legal, conforme evidenciado pelos pontos 4, 7 e 6.

Segundo Bernhoeft (2014) as necessidades de governanca sao atendidas por
meio de varios foruns, incluindo o Conselho de Administracdo para Governanca
Corporativa, o Conselho Familiar para Governanca Familiar e o Conselho de
Acionistas para Governanca Legal-Sucessoria.

De acordo Prado et al. (2012) é importante observar que alcancar uma
governanca corporativa, familiar e de sucesséao juridica abrangente e ideal é dificil.
Pode nem sempre ser necessario ou viavel, desde que a empresa ou familia tenha
uma governacao eficaz para garantir uma transicdo suave de gestdo e propriedade
gue se alinhe com os seus interesses e preserve a empresa e a familia.

Segundo Nordgvist, Sharma e Chirico (2014), as empresas com um
proprietario-gerente normalmente ndo utilizam ou exigem métodos formais de
governancga para contornar o gasto de tempo e recursos do proprietario-gerente na
implementacdo. O proprietario-gerente detém o poder, a legitimidade e os incentivos
para supervisionar o negocio. No entanto, existe uma abertura para o proprietario-
gestor estabelecer governanca através de mecanismos que incentivem préticas
proficientes.

De acordo com Steier, Chrisman e Chua (2015), o nivel de sucesso ou fracasso
em qualquer empreendimento organizacional € fortemente influenciado pela
governangca. A governanga assume um aspecto singular quando se trata do
envolvimento familiar. Embora os modelos tradicionais de governacéo corporativa
reconhecam a diversidade das partes interessadas, ndo abrangem totalmente a
intricada rede de interesses e partes interessadas que surgem nas empresas de
influéncia familiar.

Na sua analise, Teunissen (2014), questiona questdes de governacédo e afirma
gue as empresas familiares surgem em diferentes estruturas juridicas, sendo que um
namero significativo ndo é negociado publicamente. No entanto, vale a pena notar que
a maioria das nac¢des apenas cria regulamentos de governanga corporativa que visam
especificamente as empresas listadas, que servem para atender as exigéncias dos
investidores externos e as formalidades do mercado.

Segundo Nordqvist, Sharma e Chirico (2014), reconhecem que o nivel de
participacdo familiar tanto na propriedade como na gestdo de empresas familiares

difere muito. Embora esta diversidade seja amplamente reconhecida na literatura,
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ainda ndo é claro quais os métodos de governacdo mais eficazes para ajudar 0s
diferentes tipos de empresas familiares a atingirem o0s seus objectivos de
desempenho. Portanto, € crucial determinar quais mecanismos de governanca sao
adequados para tipos especificos de empresas familiares.

De acordo com Chrisman e colegas (2018), os mecanismos de governanca
referem-se a uma combinacéo de regulamentos, procedimentos e métodos formais e
informais que se originam de fontes internas e externas dentro de uma empresa.
Esses mecanismos sao implementados para regular e orientar as agdes da empresa,
com o objetivo de equilibrar e alinhar os interesses de todas as partes interessadas,
incluindo proprietérios, gestores, fornecedores, clientes, governo e comunidade.

De acordo com o trabalho de Birnberg e Snodgrass (1988) o controle é
influenciado pela cultura. O argumento de Ouchi em 1979 sugeria que o "controlo do
cld", ou a ideia de que a cultura pode fornecer um elemento sinérgico para controlar
0s sistemas e aumentar a sua eficiéncia, € plausivel em certos contextos. Uma cultura
€ composta de varios componentes, como valores, crencas e normas
comportamentais.

Como resultado, membros de grupos culturais distintos podem responder de
forma diferente aos mesmos mecanismos de controlo ou podem necessitar de
métodos de controlo distintos para alcancar resultados semelhantes. Portanto, ndo ha
justificacdo para assumir que um sistema unico de controlo de gestéo seja apropriado
para todos os grupos culturais (BIRNBERG; SNODGRASS, 1988).

Segundo Anthony e Govindarajan (2006), propdem que um sistema de controle
formal seja composto por planos estratégicos, relatérios e orcamentos. Enquanto isso,
o0 estilo gerencial, a ética de trabalho e a cultura sdo exemplos de processos informais
gue existem dentro de uma organizacdo. A ética de trabalho diz respeito a conduta
desejavel, como lealdade, diligéncia, entusiasmo e senso de realizacao.

A maneira como 0s gestores se comportam influencia diretamente na sua
capacidade de controlar os seus subordinados. A perspectiva dos colaboradores é
frequentemente um reflexo da atitude adoptada pelo CEO. A cultura da organizacéo
€ composta por crencas, normas, atitudes, relacionamentos e pressupostos que
permeiam a organizagdo. A personalidade e as politicas do executivo-chefe tém um
impacto substancial na cultura da organizacdo. Quaisquer esforgos para modificar
estas préaticas encontram frequentemente oposi¢cdo, e quanto mais estabelecida e

dimensionada for a organizacdo, mais significativa tende a ser a oposicao.
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3 METODOLOGIA

3.1 TIPOS DE PESQUISA UTILIZADAS

A metodologia contribui muito para o conhecimento do académico, tais como
pesquisa, coleta de dados, analise, para ser pesquisado sobre o tema escolhido.
Segundo Salomon (1996, p.107), “uma atividade é considerada cientifica, quando
produz ciéncia, ou dela deriva, acompanha seu modelo de tratamento”. O autor
ressalta ainda que metodologia cientifica é a “concregéo o tratamento por escrito de
questdes abordadas metodologicamente”. A ciéncia € um método cientifico, um
método proprio, na qual € de suma importancia para o processo de conhecimento,
para diferencia-la do senso comum com as modalidades de expressao da abstracéo
humana, tais como a filosofia, a religido, e a arte.

O referencial foi feito através de uma pesquisa bibliogréfica, através de livros e
pesquisa na internet. Em consenso, a abordagem da pesquisa € mista, através de
uma pesquisa de campo foi aplicado um questionario para 4 colaboradores e o gestor
da empresa em ltaituba Para.

Quando se trata de uma pesquisa descritiva é importante destacar que o
pesquisador terd que realizar um estudo observacional, onde ele compara grupos
similares ou fendmenos especificos. A descricdo propde o registro e a analise das
caracteristicas do que se observa, relacionando os fatores e as variaveis que estao
associadas ao fendbmeno do processo que o pesquisador esta descrevendo. Este tipo
de pesquisa evidencia a visdo de uma realidade ja conhecida sem uma descri¢ao
prévia (NUNES; NASCIMENTO; ALENCAR, 2016).

A abordagem qualitativa da pesquisa destina-se a uma exploracéo
aprofundada e contextualizada dos significados atribuidos as acdes e relacdes
humanas. Ela busca compreender a complexidade e a riqueza das experiéncias
individuais, enfocando a subjetividade, os valores, as percepcdes e 0s contextos
sociais que moldam o comportamento humano. Por meio de métodos como
entrevistas, observacdes e analise de contetdo, a pesquisa qualitativa visa captar a
esséncia e a profundidade das especificidades treinadas, permitindo uma
compreensao mais holistica e interpretativa dos dados encontrados (MINAYO, 2001).

Uma pesquisa exploratéria € um tipo de investigacdo que visa explorar um

fendbmeno pouco conhecido ou compreendido, sem a pretensédo de fornecer respostas
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definitivas. Geralmente, é utilizado no inicio de um estudo para ajudar o0s
pesquisadores a familiarizarem-se com o problema em estudo, por meio da pesquisa
exploratoria, os pesquisadores podem coletar informacdes iniciais, gerar ideias e
insights, bem como aprimorar a compreensao do objeto de estudo, preparando o
terreno para investigacées mais aprofundadas e conclusivas (HAIR et al., 2007).

De acordo com Gil (1999), o estudo de campo examina uma comunidade ou
um Unico grupo, em relacdo a sua estrutura social. A pesquisa de campo é executada
no local onde acontece ou aconteceu um fenbmeno sendo realizado investigagéao
empirica, que pode ser através de testes, observacgdes, e aplicagdo de questionarios
(VERGARA, 2011).

3.2 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

Para obter um resultado foi aplicado um questionario para o gestor e seus
colaboradores na empresa LG Materiais Elétricos, fundada no ano de 2006, com a
segmentacéo de materiais elétricos, contendo 5 colaboradores, localizada na travessa
13 de Maio, Bela Vista, em Itaituba PA.

3.3 ANALISE DOS RISCOS E BENEFICIOS

A Resolucdo n°® 466/12 e Conselho Nacional de Saude afirmam que em
gualquer etapa de uma pesquisa cientifica pode existir a possibilidade do ser humano
sofrer algum tipo de dano, sendo ele: fisico, psiquico, moral, intelectual, social, cultural
ou espiritual (BRASIL, 2012).

A realizacdo dessa pesquisa de Trabalho de Conclusdo de Curso — TCC,
mostra que os riscos na iniciacdo em si da pesquisa cientifica foram minimos, tais
como o0 constrangimento pela parte da amostra estudada. E ao que se refere ao
pesquisador os riscos foram moderados, como risco de acidentes durante a
locomocéao até o local da pesquisa, riscos emocionais, tais como, depressao, insonia,
ansiedade, risco da perda do contetdo da pesquisa por danos tecnol6gicos como
computacéo, grafia ou plagio.

A pesquisa € de suma importancia para as organizacdes, e auxilia 0 municipio
de Itaituba — PA, com a pesquisa sobre os desafios da Gestdo em Recursos Humanos

nas organizacoes.
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3.4 ASPECTOS ETICOS

De acordo com Comiss&o Nacional de Etica em Pesquisa-CONEP (2023), para
ser ética, a pesquisa precisa, respeitar os participantes da pesquisa em sua dignidade
e autonomia, reconhecendo que ele pode possuir alguma vulnerabilidade,
oportunizando sua vontade de contribuir e permanecer, ou hdo, na pesquisa, por meio
da manifestacao expressa, livre e esclarecida.

Seguindo as diretrizes, foi realizado um projeto de pesquisa cientifica sobre o
estudo, com o propésito de aplicar uma pesquisa que va de acordo com a tematica
explicitada. Onde foi elaborado a metodologia que seria utilizada para a coleta dos
dados da pesquisa, foi desenvolvido o roteiro de entrevista direcionado aos gestores
no ramo de estoque, onde ambos responderam um roteiro estruturado.

Posteriormente, havendo a confirmagdo para participar do estudo, os
participantes foram informados sobre os principios éticos e assinaram o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE). Dessa forma, este estudo obedece aos
preceitos éticos e legais, livre de fraude, erros e ocultacdes, de total responsabilidade
do autor e obedece aos termos estabelecidos pela resolucdo N° 466/2012 e seus

devidos fins.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 PERCEPCAO DOS COLABORADORES

Em seguida estdo as questbes e respostas sobre a pesquisa, dessa forma
colaborando para analise da Gestédo de Recursos Humanos na empresa. Participaram
da pesquisa quatro colaboradores que fazem parte da empresa pesquisada.

A seguir na questdo numero 1, como vocé avalia a comunicagdo e a

transparéncia dentro da empresa?

Quadro 2 - Como vocé avalia a comunicagéo e a transparéncia dentre da empresa.

PARTICIPANTES RESPOSTAS
Participante 1 bom
Participante 2 bom
Participante 3 bom
Participante 4 bom

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Andlise: Conforme os dados do quadro acima podem-se notar que todos 0s
colaboradores avaliam como bom a comunicacao e transparéncia dentro da empresa.
A comunicacao e a transparéncia sendo bem trabalhada entro da empresa para que
se obtenha um ambiente de trabalho bom.

A diversidade de pessoas pode estar relacionada com o misto de personalidade
gue é um conjunto de varias caracteristicas que podem distinguir uma pessoa das
outras. Ela pode ser composta por fisionomia, habitos, tratamentos para com o0s
outros, valores e pelos objetivos de vida de cada um. A maneira como as pessoas
reagem em relacéo a outras, a forma como e vista pela sociedade de formal em geral,
tudo isso comp8e o0 modo de vida, que é individual de cada pessoa (EURIDES, 2014).

Em seguida na questdo 2, Como vocé percebe a dinamica familiar
influenciando a cultura e as operacdes na empresa?

Resposta do 1° colaborador: De maneira positiva como no ambiente familiar,
se tem o lider e matriarca, porém no ambiente empresarial, as decisdes sdo tomadas
pelo lado profissional, criando-se uma cadeia hierarquica definida e profissional.

Resposta do 2° colaborador: De maneira positiva, pois a empresa é a sua
segunda casa, onde aprendemos a amar cada um de maneira profissional e familiar.

Resposta do 3° colaborador: De forma positiva, mantendo um ambiente mais

leve, uma empresa precisa de dialogo entre todos para que tudo flua como deve ser,
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a hierarquia familiar aplicada de forma correta dentro da organizagcédo faz com que os
colaboradores se sintam guiados e orientados pelos pilares familiares.

Resposta do 4° colaborador: A empresa contribui com patrocinio e ajuda a
guem vem pedir ajuda.

Analise: Conforme as respostas dos colaboradores a empresa tem uma certa
hierarquia, e possui todos os padrdes que uma empresa familiar precisar ter, que é
uma boa lideranca, auxiliando no melhor desenvolvimento da empresa.

Assim como em uma familia, onde ha um lider que orienta e orienta seus
membros, uma empresa pode se beneficiar da dindmica familiar ao estabelecer uma
posicdo definida e promover um ambiente de dialogo e apoio mutuo entre os
colaboradores. Essa combinacdo de profissionalismo e valores familiares podem
contribuir para uma cultura organizacional sélida e um funcionamento mais eficiente
(SMITH; JOHNSON, 2020).

Na questdo 3, vocé acredita que os esforcos dos colaboradores séo
devidamente valorizados e recompensados, independente de ser ou ndo um
familiar?

Quadro 3 - Vocé acredita que os esforcos dos colaboradores sédo devidamente valorizados e
recompensados, independentemente de ser ou hdo um familiar.

PARTICIPANTES RESPOSTAS
Participante 1 Sempre
Participante 2 Sempre
Participante 3 Sempre
Participante 4 sempre

Fonte: Dados da pesquisa (2023)

Analise: Como os dados do quadro acima pode -se observar que todos avaliam
como os e esforcos dos colaboradores s&o devidamente valorizados e
recompensados, pois fazem parte do crescimento da empresa.

A valorizagdo e recompensa dos esfor¢cos dos colaboradores séo aspectos
essenciais para promover um ambiente de trabalho saudavel e motivador.
Independentemente de serem familiares ou néo, € crucial que todos os membros da
equipe se sintam reconhecidos pelo seu trabalho e contribuicdo para o sucesso da
empresa. Essa prética ndo apenas fortalece o engajamento e a produtividade, mas
também promove a equidade e a justica dentro da organizacdo (GARCIA; SANTOS,
2021).

Em seguida na questdo 4, como a empresa apoia o desenvolvimento

profissional e o crescimento dos colaboradores?
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Resposta do 1° colaborador: Sempre incentivando a busca pelo
conhecimento profissional e valorizando as pequenas conquistas, fazendo buscar
cada vez mais ser melhor e conhecer mais.

Resposta do 2° colaborador: O apoio vem, quando os patrdes nos ajudam
com palestras que vem para nossa cidade, apoia quando nos ensina como realmente
uma empresa funciona, nos apoia com oportunidades dentro da empresa.

Resposta do 3° colaborador: N&o respondeu.

Resposta do 4° colaborador: Sempre incentivando e induzindo ao
conhecimento, sempre motivando de forma com que o individuo procure aprender
cada vez mais.

Analise: Conforme os colaboradores a empesa busca aperfeicoar os seus
colaboradores, incentivando-os a estudarem, ofertando cursos, para que eles também
possam crescer profissionalmente dentro da empresa.

O apoio da empresa ao desenvolvimento profissional e crescimento dos
colaboradores é vital para a construgcdo de uma equipe capacitada e engajada.
Incentivar a busca constante pelo conhecimento, valorizar as conquistas individuais e
proporcionar oportunidades de aprendizado interno demonstram um compromisso
eficaz com o crescimento profissional. Essa abordagem nao apenas fortalece as
habilidades dos colaboradores, mas também contribui para um ambiente de trabalho
dindmico e inovador (SILVA; OLIVEIRA, 2019).

Na questdo 5, o que é crucial para o desenvolvimento da proxima geracao de

lideres?

Quadro 4 - O que é crucial para o desenvolvimento da proxima geragéo de lideres.

PARTICIPANTES RESPOSTAS
Participante 1 Capacitacéo Externa
Participante 2 Capacitacdo Externa
Participante 3 Mentoria e treinamento interno
Participante 4 Mentoria e treinamento interno

Fonte: Dados da pesquisa (2023)

Analise: Conforme os dados do quadro acima podem-se notar que metade dos
colaboradores avaliam capacitacdo externa e os demais observa a mentoria e
treinamento interno, seria crucial para o desenvolvimento da proxima geracdo de
lideres.

O desenvolvimento da préxima geracdo de lideres exige uma abordagem

equilibrada e estratégica, conforme evidenciado pelos dados que destacam a
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importancia igualmente distribuida entre capacitagdo externa e mentoria/treinamento
interno. A combinacdo desses elementos fornece uma base sdlida, integrando
conhecimentos externos especializados com a orientacéo e experiéncia interna. Essa
abordagem holistica é essencial para preparar lideres que possam enfrentar 0s
desafios dindmicos do ambiente de negdcios atuais e futuros (MARTINS; LIMA, 2020).

Em seguida na questdo 6, o que € essencial para promover um ambiente de
trabalho inclusivo dentro da organizacao?

Resposta do 1° colaborador: Ter uma equipe que se respeite uns aos outros
e mantendo o foco da organizagao dentro da empresa.

Resposta do 2° colaborador: Manter uma hierarquia bem definida, uma
comunicacao eficaz e ter em mente que cada pessoa pensa diferente da outra.

Resposta do 3° colaborador: Humildade e parceria entre os colaboradores e
lideres da empresa.

Resposta do 4° colaborador: Impessoalidade, comunicacdo eficaz,
direcionamento, cada pessoa € Unica, deve-se saber como se comunicar, como
aconselhar e como guiar.

Andlise: Conforme as respostas dos colaboradores para promover um
ambiente de trabalho inclusivo, a empresa precisa de ter uma equipe unida, ter
disciplina, ter uma boa comunicacéo entre lideres e colaboradores.

A promogao de um ambiente de trabalho inclusivo requer a constru¢cao de uma
cultura organizacional fundamentada no respeito mutuo, comunicacao eficaz e
compreensao da diversidade de pensamentos. A humildade, parceria, e a valorizagao
da singularidade de cada colaborador sao elementos-chave para criar um espaco
onde se sintam reconhecidos e respeitados. A impessoalidade aliada a uma
comunicacao clara e direcionada para estabelecer um ambiente onde a diversidade é
nao apenas aceita, mas celebrada, fortalecendo os lacos entre a equipe (ALMEIDA,
SANTOS, 2021).

Na questdo 7, o que pode ajudar a manter a transparéncia entre a familia e os

funcionarios nao familiar na empresa?

Quadro 5 - O que pode ajudar a manter a transparéncia entre a familia e os funcionarios nao familiar

na empresa.

PARTICIPANTES RESPOSTAS
Participante 1 Comunicacéo eficaz
Participante 2 Comunicacéo eficaz
Participante 3 Comunicacéo eficaz
Participante 4 Comunicacéo eficaz

Fonte: Dados da pesquisa (2023)
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Analise: Conforme os dados do quadro acima podem-se notar que todos
avaliam que a comunicacéo eficaz pode ajudar a manter a transparéncia entre familia
e os funcionéarios nao familiares. O trabalho em equipe vai auxiliar o crescimento e
desenvolvimento de todos que fazem parte da empresa.

A manutencao da transparéncia entre a familia e os funcionarios néo familiares
em uma empresa é fundamentada na comunicacéo eficaz, como indicado de forma
unanime pelos dados. Estabelecer canais abertos e transparentes de comunicacgao é
essencial para promover a compreensao mutua e construir um ambiente de confianca.
Uma comunicacdo eficaz ndo apenas informa, mas também fortalece os vinculos
entre familiares, membros e ndo familiares, contribuindo para a coeséo e eficiéncia
organizacional (SANTOS; OLIVEIRA, 2019).

4.2 PERCEPCAO DO GESTOR

No quadro a seguir esta a identificacdo do gestor da empresa e suas principais
caracteristicas, tempo de atuacdo e a funcdo que ele atua na empresa. Em seguida
estdo as questbes e respostas sobre a pesquisa, dessa forma colaborando para

analise da Gestao de Recursos Humanos na empresa.

Quadro 6 - Perfil de identificacdo do respondente.

Género Masculino

Funcéo que ocupa na empresa Proprietéario
Idade 58 anos
Tempo de atuacdo na empresa 18 anos

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Andlise: No quadro acima mostra a identificacdo do gestor da empresa tais
como: funcéo, idade e o tempo que a empresa estar no mercado.

De acordo com Ricca (2004), as empresas familiares estdo dominando a
economia, exemplos disso sdo casais que decidem abrir sua prépria loja, e com isso
vem os filhos, que através desse mercado dos pais, crescem e se qualificam na area.

Na questdo 2, quais séo os principais desafios enfrentados na gestao de
recursos humanos desta organizacao familiar?

Resposta: um grande desafio nos dias de hoje é o sucessor. Dificilmente os
filhos querem seguir o ramo que os pais trabalham, outro ponto do desafio sdo as
emocdes que a gente precisa ter um autocontrole dentro da empresa com o vinculo

familiar.
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Analise: conforme a resposta do gestor um dos grandes desafios e os filhos
seguirem a mesma profissdo dos pais, e saber dividir a relacdo dentro da empresa
com os vinculos familiares.

A gestdo de recursos humanos em organizacoes familiares enfrenta desafios
significativos, sendo a sucesséo e a gestdo das dindmicas emocionais pontos criticos.
A relutancia dos filhos em seguir o caminho dos pais e a necessidade de equilibrar os
lacos familiares com as demandas profissionais destacam-se como desafios
emergentes. O autocontrole emocional torna-se crucial para manter um ambiente de
trabalho saudavel, garantindo uma transicdo suave entre as geracdes e promovendo
a continuidade do negdcio familiar (FERREIRA; LIMA, 2021).

Em seguida na questdo 3, de que maneira ocorre o processo de selecao
de funcionarios na empresa?

Resposta: O processo de selecdo ocorre com diversas pessoas mediante
curriculo, a empresa faz a entrevista e procura fazer a selecdo dentro dos padrbes
dos que se encaixam na vaga.

Analise: Conforme o gestor a empresa busca por pessoas qualificadas e que
se encaixem dentro do cargo que a empresa esté ofertando.

A eficacia do processo de selecdo de funcionarios é fundamental para o
sucesso organizacional, sendo a combinacdo de analise curricular, entrevistas e
alinhamento com os padrfes da vaga elementos cruciais. A abordagem seguida pelo
gestor destaca a importancia de avaliar ndo apenas a qualificacdo técnica, mas
também a adequacao aos valores e requisitos especificos da empresa. Um processo
seletivo bem estruturado contribui ndo apenas para a escolha dos profissionais mais
capacitados, mas também para a formacdo de uma equipe certificada a cultura e
metas da organizacdo (PEREIRA; OLIVEIRA, 2020).

Na questao 4, de que maneira é resolvido os conflitos dentro da empresa?

Resposta: Com bastante dialogo, porque sabemos que sem dialogo fica dificil
manter uma boa convivéncia dentro do trabalho, chamamos ambas as partes para
uma conversa.

Anédlise: Conforme o gestor, dentro da organizacdo procura-se resolver tudo
com bastante dialogo, para que nao haja conflitos entre seus colaboradores.

A resolucéo de conflitos dentro de uma empresa € um processo delicado, e a
abordagem adotada pelo gestor enfatiza a importancia do dialogo como ferramenta

fundamental. O reconhecimento de que uma comunicagcdo aberta e construtiva €
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essencial para manter uma convivéncia saudavel no ambiente de trabalho demonstra
um comprometimento com a resolucdo de conflitos de disputas. A negociacdo de
conversas envolvendo ambas as partes envolvidas ndo apenas abordam as questbes
imediatas, mas também contribui para o fortalecimento das rela¢des interpessoais e
para a constru¢ao de um clima organizacional positivo (SILVA; SANTOS, 2019).

Em seguida na questdo 5, como garantir a profissionalizacdo da gestao
de recursos humanos na organizacdo, mantendo os valores e a cultura familiar?

Resposta: Dentro da empresa e importante manter o profissionalismo, quando
contrato um familiar para determinado cargo, estabeleco as regras da empresa, para
gue assim todos se respeitem e cumpram seu papel.

Analise: Conforme o gestor para manter os valores e cultura familiar dentro da
organizacdo ele estabelece as regras da empresa para que assim nao haja
diversidades entre seus colaboradores.

Garantir a profissionalizacdo da gestdao de recursos humanos em uma
organizacdo familiar enquanto preservar seus valores e cultura requer uma
abordagem estratégica. A énfase do gestor na importancia do profissionalismo dentro
da empresa, mesmo ao lidar com familiares, destaca a necessidade de estabelecer
regras claras e "Ao criar um ambiente onde todos os membros, sejam da familia ou
ndo, sdo guiados por normas organizacionais, € possivel promover a eficiéncia
operacional, respeitando ao mesmo tempo os valores e tradicbes que fundamentam
a identidade da empresa (OLIVEIRA; LIMA, 2021).

Na questdo 6, como a empresa busca desenvolver e preparar a proxima
geracao de lideres familiares para assumir papéis-chave na gestédo de recursos
humanos?

Resposta: O mercado tem muitas portas abertas para o aprendizado, quando
a pessoa quer aprender ela busca através de cursos se aperfeicoar e assim ficar
preparado para o mercado, o mesmo faco com meus familiares, mostro os melhores
caminhos para eles.

Analise: A preparacéo da proxima geracao de lideres familiares para assumir
papéis-chave na gestdo de recursos humanos € um processo que exige uma
abordagem proativa e orientada para o aprendizado. A visdo do gestor, ao destacar a
importancia do aprendizado continuo e da busca por cursos para o aprimoramento,
reflete a necessidade de capacitar os membros familiares de maneira eficaz. Ao

direcionar os familiares para os melhores caminhos e oportunidades de aprendizado,
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a empresa demonstra um compromisso em desenvolver uma lideranca preparada,
atualizada e alinhada com as demandas.

Embora muitas empresas priorizem o sucesso e a lucratividade por meio de
estratégias inovadoras, ha aquelas que possuem uma base soélida na cultura familiar
e em caracteristicas familiares anicos. Nesses ambientes, a lideranga envolve
defender e abracar um conjunto compartilhado de valores que se refletem nas
decisbes e acodes diarias, bem como nas interacGes familiares no local de trabalho
(EXAME, 2015).

A seguir na questdo 7, qual é a principal diferenca entre a gestdo de
recursos humanos em empresas familiares e nao familiares?

Resposta: Tomada de decisdo e treinamento e Desenvolvimento.

Analise: A tomada de decisdo e do treinamento e desenvolvimento fazem a
principal diferenga na gestéo de recursos humanos em empresa familiares ou néo
familiares.

A diferenciacdo na gestdo de recursos humanos entre familiares, empresas e
nao familiares evidencia a complexidade desse cenario. A divisdo igualitaria entre
tomada de decisdo e treinamento/desenvolvimento como fatores distintivos reflete a
necessidade de equilibrar estratégias organizacionais e praticas de capacitacdo. A
tomada de deciséo essa dualidade destaca a necessidade de abordagens flexiveis na
gestao de recursos humanos, adaptando-se as caracteristicas especificas de cada
contexto empresarial (GOMES; LIMA, 2021).

Na questdo 8, quais sdo as estratégias utilizadas para manter a
transparéncia e a comunicacao eficaz entre os membros da familia e os
funcionarios néao familiares na empresa?

Resposta: Dentro da minha empresa procuro tratar todos com respeito e
valorizando os trabalhos de cada um, ndo fazendo regalias para um ou para outro, 0
importante e cada um desenvolva duas funcgdes direito.

Analise: Conforme a resposta do gestor ndo a diferenca entre os funcionarios,
todos tem a mesma forma de tratamento para que nao haja conflitos entre ambos.

A manutencdo da transparéncia e da comunicagcao eficaz entre membros da
familia e funcionarios ndo familiares na empresa € fundamental para construir um
ambiente saudavel e produtivo. A abordagem adotada pelo gestor, ao enfatizar o
tratamento igualitario e a valorizacdo do trabalho de cada individuo, destaca a

importancia de evitar regalias e favorecimentos. Promover a ideia de que todos devem



41

desenvolver suas fungbes de maneira competente, reforgar a busca pela igualdade e
pelo reconhecimento baseado no desempenho, contribuindo para uma cultura
organizacional transparente e colaborativa (MARTINS; SILVA, 2019).

Em seguida na questdo 9, como sua empresa pode promover um
ambiente de trabalho inclusivo para todos o0s colaboradores,
independentemente do seu vinculo familiar?

Resposta: Estamos sempre buscando motivacdo para eles, nas
comemoracdes de metas batidas, comemoracBes dos aniverséarios, oferendo
treinamentos e cursos para cada vez mais aperfeigcoé-los.

Analise: Conforme o gestor todos os colaboradores sdo devidamente
valorizados, a empresa sempre busca reconhecer o trabalho que cada colaborador
ofertar para sua empresa.

A promocao de um ambiente de trabalho inclusivo € um compromisso continuo
gue vai além das relacdes familiares dentro da empresa. A estratégia do gestor, ao
buscar constantemente motivar os colaboradores através de comemoracfes de
metas, celebragdes de aniversarios, e oferecimento de treinamentos, destaques a
importancia de importancia e investimento no desenvolvimento de cada individuo.
Essas praticas ndo apenas fortalecem os lagos entre a equipe, mas também
demonstram um esforco ativo em proporcionar um ambiente onde todos os
colaboradores se sintam valorizados e incluidos, independentemente de seu vinculo
familiar (FERNANDES; OLIVEIRA, 2020).

4.3 SUGESTOES E MELHORIAS

Com base nas respostas fornecidas pelo gestor neste questionario, fica
evidente que a empresa ja esta ciente dos desafios que enfrenta, especialmente no
contexto de uma organizagao familiar. No entanto, ha sempre espago para melhorias
e refinamentos continuos. Uma sugestdo de melhoria para a empresa seria investir
ainda mais na gestao de conflitos de forma proativa e estratégica.

Embora o gestor destaque a importancia do didlogo na resolucao de conflitos,
implementar politicas formais de mediagéo e treinamento em resolugédo de conflitos
poderia ajudar a garantir que os desafios sejam tratados de maneira eficaz e justa,

promovendo assim um ambiente de trabalho mais harmonioso e produtivo.
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Além disso, a empresa poderia considerar a implementacdo de programas
formais de desenvolvimento de lideranca para os membros da familia que estdo sendo
preparados para assumir papéis-chave na gestao de recursos humanos. Isso poderia
incluir a oferta de cursos especificos de gestdo de recursos humanos, mentoria de
lideres experientes e a participacdo em workshops ou conferéncias relevantes para o
setor.

Outra area de melhoria poderia ser a criacdo de um sistema mais estruturado
de avaliacéo de desempenho e feedback para todos os colaboradores, tanto familiares
quanto néo familiares.

Por fim, a empresa poderia explorar maneiras adicionais de promover a
diversidade e ainclusédo no local de trabalho, além de celebrar o sucesso e reconhecer
as contribuicdes de todos os colaboradores, independentemente de seu vinculo
familiar. Isso poderia incluir a criagdo de grupos de afinidade, eventos de
conscientizacdo e programas de capacitacdo especificos para promover a igualdade
de oportunidades e a equidade dentro da empresa.

O gestor ressaltou a importancia de manter o profissionalismo dentro da
empresa, mesmo ao lidar com familiares, estabelecendo regras claras e igualdade de
tratamento para todos os colaboradores. Por outro lado, os colaboradores enfatizaram
a necessidade de \valorizacdo e reconhecimento de seus esforgos,
independentemente de serem familiares ou ndo, assim como a importancia da
comunicacdo e transparéncia para manter um ambiente de trabalho saudavel e
inclusivo.

Com base nisso, uma sugestédo de melhoria seria investir na constru¢ao de uma
cultura organizacional que promova o0 profissionalismo, o0 respeito matuo e a
transparéncia como valores fundamentais. Isso poderia ser alcancado através de
iniciativas como a implementagdo de um cdédigo de ética e conduta que estabeleca
padrdes claros de comportamento no ambiente de trabalho, incentivando o respeito,
a integridade e a igualdade de tratamento para todos os colaboradores.

Além disso, a empresa poderia criar programas de reconhecimento e
recompensa que valorizem o desempenho e as contribuicdes dos colaboradores,
independentemente de seu vinculo familiar, promovendo assim um ambiente de
trabalho mais motivador e engajado. Esses programas poderiam incluir prémios por
metas alcancadas, reconhecimento publico das conquistas individuais e

oportunidades de desenvolvimento profissional para os colaboradores destacados
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5 CONCLUSAO

Nessa Gtica, com énfase na questdo norteadora, foi possivel evidenciar que 0s
gestores de Recursos Humanos em empresas familiares de Itaituba, PA, enfrentam
desafios Unicos, como a gestdo de conflitos familiares no ambiente de trabalho, a
profissionalizacdo da gestdo em meio a tradicbes arraigadas, a sucessao e
planejamento de carreira em um contexto de lacos familiares e a definicdo de politicas
de remuneracdo e beneficios equitativas em um ambiente onde interesses pessoais
podem influenciar as decisoes.

Em concluséo, o objetivo principal deste estudo foi identificar e compreender
os desafios que séo enfrentados pelo gestor de Recursos Humanos em uma empresa
familiar. Ao considerar e analisar esses desafios, € possivel desenvolver estratégias
e praticas de gestdo de pessoas adequadas para lidar com questdes como conflitos
familiares, sucessao, profissionalizacédo e politicas de remuneracao, promovendo um
ambiente de trabalho mais harmonioso, eficiente e sustentavel. Além disso, ao
compreender os melhores desafios especificos enfrentados pelos profissionais de RH
em empresas familiares.

Os objetivos especificos de identificar como ter uma gestao de qualidade em
um ambiente familiar, verificar a importancia da gestao de recursos humanos dentro
de uma empresa familiar e descrever os problemas enfrentados dentro dessa
organizagdo sdo de extrema relevancia, pois fornecem direcionamento para o
desenvolvimento de estratégias personalizados que visam melhorar a eficiéncia
operacional, promover um ambiente de trabalho saudavel e harmonioso, além de
permitir a identificacdo e a resolucdo proativa dos desafios unicos enfrentados pelas
empresas familiares, contribuindo assim para o sucesso e a sustentabilidade dessas
organizagoes.

Para concluir, os desafios da gestdo de Recursos Humanos em uma empresa
familiar de Itaituba, Pard, destacam a importancia da critica de compreender e abordar
as complexidades inerentes a esse ambiente de trabalho Unico. Ao enfrentar desafios
como a gestdo de conflitos familiares, a sucessao de lideranca e a implementacao de
politicas equitativas, os gestores de RH desempenham um papel fundamental na
promocao da eficacia organizacional, no fortalecimento dos lagos familiares e na

sustentabilidade ao longo do prazo da empresa.
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APENDICES
APENDICE A — QUESTIONARIO AO GESTOR

Este questionario tem como finalidade contribuir para o Trabalho de Concluséo de
Curso- TCC de Aline Ribeiro dos Santos Souza, intitulado: DESAFIOS DA GESTAO
DE RECURSOS HUMANOS EM UMA EMPRESA FAMILIAR DE ITAITUBA PARA.

QUESTOES PARA GESTORES

1. Perfil e Identificacdo do Entrevistado:

Género: Masculino ()  Feminino( ) Outros( )

Escolaridade/ Area de Formacéo:

Funcédo que ocupa na empresa:
Idade:

Tempo de atuacao na empresa:

2. Quais sao os principais desafio enfrentados na gestéo de recursos humanos desta

organizagéao familiar?

3. Qual é a principal diferenca entre a gestdo de recursos humanos em empresas
familiares e nao familiares?

a) Clima Organizacional

b) Comunicacao

¢) Tomada de decisao

d) Treinamento e Desenvolvimento

e) Respeito Hierarquia



4. De que maneira ocorre 0 processo de selecao de funcionarios na empresa?

5. De que maneira e resolvido os conflitos dentro dessa empresa?

6. Como garantir a profissionalizacao da gestéo de recursos humanos na organizagao,

mantendo os valores e a cultura familiar?

7. Como a empresa busca desenvolver e preparar a proxima geracédo de lideres

familiares para assumir papéis-chave na gestéo de recursos humanos?

8. Quais sédo as estratégias utilizadas para manter a transparéncia e a comunicagao

eficaz entre os membros da familia e os funcionarios ndo familiares na empresa?

9. Como sua empresa pode promover um ambiente de trabalho inclusivo para todos

0s colaboradores, independentemente do seu vinculo familiar?



APENDICE B — QUESTIONARIO PARA OS COLABORADORES

Este questionario tem como finalidade contribuir para o Trabalho de Concluséo de
Curso- TCC de Aline Ribeiro dos Santos Souza, intitulado: DESAFIOS DA GESTAO
DE RECURSOS HUMANOS EM UMA EMPRESA FAMILIAR DE ITAITUBA PARA.

QUESTOES PARA COLABORADORES

1. Perfil e Identificagdo do Entrevistado:

Género: Masculino ()  Feminino( ) Outros( )

Escolaridade/ Area de Formac&o:

Funcédo que ocupa na empresa:
Idade:

Tempo de atuacdo na empresa:

2. Como vocé percebe a dinamica familiar influenciando a cultura e as operacdes da

empresa? Vocé acredita que isso tem impacto positivo ou negativo?

3. Como vocé avalia a comunicacao e a transparéncia dentro da empresa?

( )Excelente ( )Bom ( JRuim ( )Péssima ( )Indiferente
4. Como a empresa apoia o desenvolvimento profissional e o crescimento dos

colaboradores?



5. Vocé acredita que os esforcos dos colaboradores sdo devidamente valorizados e

recompensados, independente de ser ou nao um familiar?

Asvezes () Sempre( ) Nunca( )

6. O que é crucial para o desenvolvimento da préxima geracao de lideres?

a) Capacitacéo externa
b) Mentoria e treinamento interno
c) Experiéncia em outros setores

d) Isolamento da gestao familiar

7. O que pode ajudar a manter a transparéncia entre a familia e os funcionarios nao

familiares na empresa?

a) Comunicacéo eficaz
b) Exclusdo de membros da familia
c¢) Hierarquia da familia
d) Falta de informacdes

8. O que é essencial para promover um ambiente de trabalho inclusivo dentro da

organizacao?




APENDICE C- TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Prezado participante,

“Vocé esta sendo convidado(a) a participar da pesquisa “Desafios da gestao
de Recursos Humanos em uma empresa familiar”, desenvolvida por Aline Ribeiro dos
Santos Souza, discente do Curso de Administracdo da Faculdade de Itaituba - FAl,
sob orientacdo da Professora Esp. Graciela da Silva Castro. O objetivo central do
estudo é: ldentificar os desafios enfrentados pelo gestor de Recursos Humanos de
uma empresa familiar no municipio de Itaituba Para. O convite a sua participacao se
deve a importancia de obtermos o conhecimento de uma boa lideranga em uma
organizacao familiar.

Sua participacao € voluntaria, isto €, ela ndo é obrigatoria, e vocé tem plena
autonomia para decidir se quer ou nao participar, bem como retirar sua participacao a
gualquer momento. Vocé nao sera penalizado de nenhuma maneira caso decida nao
consentir sua participacdo, ou desistir da mesma. Contudo, ela é muito importante
para a execucdo da pesquisa. Serdo garantidas a confidencialidade e a privacidade
das informagdes por vocé prestadas, que serdo utilizadas somente para fins
académicos.

A gualquer momento, durante a pesquisa, ou posteriormente, vocé podera
solicitar do pesquisador informacdes sobre sua participacédo e/ou sobre a pesquisa, 0
gue podera ser feito através dos meios de contato explicitados neste Termo.

A sua participacdo consistira em responder perguntas de um questionario a
pesquisadora do projeto. Os resultados desta pesquisa serao divulgados em forma de
comunicacao oral e possivel publicagcdo em forma de resumo.

Pesquisadora: Aline Ribeiro dos Santos Souza

Telefone: (93) 99134.7060

Email: alineitb19@hotmail.com

Orientadora:

Professora Graciela da Silva Castro, email: graziela_gui@hotmail.com Telefone:
(93)99147-0398

Aline Ribeiro dos Santos Souza
Nome e assinatura da pesquisadora

[taituba, de outubro de 2023.

Declaro que entendi os objetivos e condicbes de minha participacdo na pesquisa e
concordo em participar.

(Nome do participante)

Nome do
participante:




