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RESUMO

No Brasil e no mundo, evidencia-se a crescente importancia das empresas
familiares, seja para geragao de empregos, seja para contribuigdo no crescimento do
PIB e outros. Em virtude desse crescimento, é necessario entender o clima
organizacional dentro dessas companhias, buscando compreender o pensamento dos
funcionarios, por meio de uma boa gestao de pessoas, para que o resultado seja cada
vez mais exponencial. Este trabalho tem como objetivo obter a percepg¢ao dos
colaboradores de uma instituigdo, localizada no Distrito Federal, sobre o parentesco
de funcionarios dentro da organizagédo. A amostra é composta por 17 trabalhadores
nao-familiares respondentes de um questionario estruturado e aplicado via Google
Formulario. A conclusao aferida a luz da teoria aplicada foi a de que os colaboradores
nao acreditam que ha desvantagens e desvalorizagdo do trabalhador por ndo ser
membro familiar e que a corporacéao trabalha e envolve todo seu staff para realizagao
de suas metas organizacionais.
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ABSTRACT

In Brazil and in the world, the growing importance of family businesses is
becoming more and more present. Be it for job creation, for contribution to GDP growth,
among others. Due to this growth, it is necessary to understand more and more about
the organizational climate within these companies, seeking to understand the thinking
of employees using good people management so that the result is increasingly
exponential. This work aims to obtain the perception of employees of an institution
located in the Federal District, about the kinship of employees within the organization.
The sample is composed of 17 non-family workers who responded to a structured
questionnaire applied via Google Form. The conclusion reached in the light of the
applied theory was that employees do not believe that there are disadvantages and
devaluation of the worker for not being a family member and that the corporation works
and involves all its staff to achieve its organizational goals.

Keywords: family business; people management; organizational Climate.

1 INTRODUGAO

Na contemporaneidade, ha discussdes complexas sobre gestdo. Alcangando
esses debates, o tema abordado neste trabalho diz respeito a area de gestdo de
pessoas, mais precisamente em uma organizagao familiar do Distrito Federal,a qual
possui 25 anos de mercado e é pioneira no nicho de shows e eventos, com locagao
de grupos-geradores.

Este estudo de caso tem como objetivo responder a seguinte problematica:
“Qual a percepcado dos colaboradores em uma organizagdo familiar da Regiéao
Administrativa de Samambaia/DF sobre o parentesco de funcionarios nesta
empresa?”’

Para tanto, o objetivo geral deste trabalho é compreender a vis&do dos
colaboradores dentro de uma empresa familiar em relagao aos funcionarios com grau
de parentesco em seu quadro de staff. Acerca dos objetivos especificos, busca
compreender a definicdo de empresa familiar, além de perceber, a partir das coletas
de dados in loco, se ha ou n&o influéncia do parentesco dentro das organizagdes
familiares e, por ultimo, analisar os dados coletados, discutindo-os a luz da teoria
mapeada para essa pesquisa.

Trata-se de coletar a percepcado de colaboradores sobre parentescos na
organizagao analisada, visando entender o fenébmeno social e obter dados mais ricos
de conteudo, optando, assim, pela metodologia qualitativa, e como instrumento para
coleta de dados o Google Formulario. Esse formulario sera direcionado para todos os
colaboradores que nao tenham vinculo familiar direto ou indireto dentro da
organizagao proposta.

As inter-relagdes em ambientes profissionais sdo de extrema importancia para
0 sucesso nas organizagdes. Desse modo, o intuito, no @mbito gerencial e social deste
trabalho, € entender se ha ou né&o influéncia em equipes que possuem gestores com
subordinados e parentesco direto. Os resultados adquiridos e as discussdes
realizadas podem contribuir para o académico na area de administracao,



corroborando o conhecimento adquirido no &mbito de gestdo de pessoas em meio a
empresas familiares.

Dessa forma, a seguir, serdo apresentados os principais embasamentos
tedricos que fundamentam e dao sustentacio para esta pesquisa.

2 REFERENCIAL TEORICO

Para que sejam entendidos todos os conceitos aqui apresentados, € de suma
importancia que seja adquirido o conhecimento sobre termos e definicbes que seréo
corroborados nesta pesquisa. Este topico visa a elucidar a compreensao de grandes
autores acerca dos temas tratados e abordar as ideias para que a pesquisa seja
justificada.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

A administragcdo assume o papel de estabelecer a filosofia de uma dada
organizacgao, visto que proporciona uma conotagdo sistémica sobre a empresa
considerada, baseada nos objetivos ou metas, e atendendo a fungdo de garantir o
modo de coordenar as atividades e a obtenc¢ao dos resultados pela agao em conjunto
da equipe gestora e o total de colaboradores da organizacdo (MACHADO; FISCHER,
2017).

Na visdo do mesmo autor, uma empresa plenamente constituida deve ter um
conjunto de trabalhadores qualificados dos mais diversos setores, para que trabalhem
em prol de uma mesma missao organizacional. Completando a ideia do autor,
trabalhada no paragrafo acima, o desafio da equipe de administracéo é encontrar um
modo de envolvimento de todo o quadro de colaboradores da empresa, no sentido da
busca em conjunto das consideradas metas. Porém, para tal, € necessaria uma
pertinente acdo de lideranga, associada ao planejar, organizar e controlar as
operagbes necessarias para atingir os resultados buscados (MACHADO; FISCHER,
2017).

Com base em Dias (2017), pode-se dizer que a gestdo de pessoas tem por
objetivo o desenvolvimento das empresas, visto que a base de toda e qualquer
organizagdo sao as relagbes interpessoais. Apesar de todas as dificuldades
observadas nesse processo, e se todas as variaveis vinculadas a Administragao
cientifica forem implementadas, havera uma grande possibilidade de obtencédo de
éxito nessa tarefa, devendo a equipe de gestédo atentar para o cabal cumprimento do
plano de metas previamente proposto.



Por este trabalho ter o enfoque em colaboradores nao familiares dentro de uma
empresa familiar, a importancia da atencdao sobre esses funcionarios é
consideravelmente relevante. O trabalho de Klein (2000) afirma que os CNF
(colaboradores nao familiares) podem sentir-se motivados, num primeiro momento, ao
se sentirem uteis e importantes em cargos de treinadores, conselheiros, mentoring, e
ao saberem que, por terem um conhecimento mais idiossincratico da organizacéo,
caso a oportunidade surja, poderao ser eles os futuros lideres.

ApoOs essa perspectiva, também sabemos que para ser considerada uma
equipe, deve haver um elemento que una as pessoas e fortalega a identidade comum,
sejam elas proximas ou ndo, sendo o elemento CNF ou CF (colaboradores familiares).
Assim, o grande papel da lideranga € estabelecer um vinculo, como denominador
comum entre todos. Em tal caso, segundo Ribeiro (2017), lideranga pode ser
entendida como a capacidade de facilitar a contribuicdo dos talentos individuais para
o cumprimento da missdo organizacional, ou seja, promover a convergéncia de
esforgos.

Entao, conclui-se, segundo Gil (2017), que gerir pessoas € uma tarefa bastante
complexa, pois o0 comportamento das pessoas € influenciado por fatores
socioculturais, psicolégicos e situacionais, em que o gestor deve ter habilidades para
gerir toda essa complexidade.

Percebe-se a complexidade, porém constata-se também que algumas das
variaveis que estédo diretamente ligadas a ela podem ser trabalhadas para se alcangar
o que se deseja da organizagao (MACHADO; FISCHER, 2017).

Silva (2019) desenvolve a ideia de que, em um ambiente de negdcios, é preciso
entender que liderar pessoas nao se trata de ditar apenas ideias ou normas. Mais do
que isso, deve o lider cultivar o profissionalismo, atuando de forma pontual,
coordenada e justa junto aos liderados, de modo a entregar decisdes sobre as tarefas
a serem desempenhadas, orientando a equipe de forma a obter desta um bom
desempenho, que ird impactar positivamente os resultados organizacionais.

Desse modo, a gestao de pessoas busca justamente transformar todo o esforgo
individual isolado em esforgo coletivo, ajustando a lideranga e seus colaboradores de
forma sinérgica, para que os funcionarios trabalhem em conjunto, em beneficio dos
interesses corporativos que acompanham um clima organizacional de ponta.

2.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

As empresas buscam o sucesso e a exceléncia e, para o alcance dessas metas,
€ necessario acrescentar um importante componente em sua estrutura funcional, a
Gestado do Clima Organizacional, ou seja, as empresas precisardao administrar as
variaveis que dao sustentagdo ao clima organizacional positivo. Segundo Freitas
(2013), o clima organizacional é o reflexo do estado de &nimo ou do grau de satisfacéo
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dos funcionarios de uma empresa, em um dado momento; e, sem um bom
relacionamento interno, o sucesso e a exceléncia podem ficar mais distantes.

Lacombe (2005) considera que o clima organizacional reflete o grau de
satisfagao do pessoal com o ambiente interno e a qualidade do ambiente de trabalho
percebida pelas pessoas da empresa. Isso de fato soma-se as ideias mais atuais de
Vergara (2012), o qual explicita que, quando ha um clima organizacional capaz de
alcancar a satisfacdo dos seus colaboradores e de leva-los a comportamentos em prol
dos objetivos da empresa, consequentemente, existird um clima bom que refletira no
aumento da eficacia da organizacéo.

Ainda sobre o clima organizacional, Lacombe analisa como uma variavel
compreensiva que influi direta e fortemente nos resultados de qualidade,
produtividade e desenvolvimento das organizagdes. Portanto, para que o clima
organizacional seja positivo, deve-se atuar firmemente nas questdes que influenciam
e comprometem a motivagcdo, o interesse, o envolvimento, a participagcdo e o
desempenho dos funcionarios (LACOMBE, 2005).

Segundo Chiavenato (2005), o clima organizacional esta intimamente
relacionado com o grau de motivagdo de seus participantes. Quando ha elevada
motivagao entre os membros, o clima organizacional se eleva e traduz-se em relagdes
de satisfacdo, animacao, interesse, colaboracéo irrestrita etc.

O conceito de clima organizacional para Dutra (2016) traduz a influéncia
ambiental sobre a motivacao e satisfagcao dos participantes, de como as decisdes sao
tomadas e com que eficacia as atividades sdo coordenadas e, entdo, comunicadas.

Na visdo de Chiavenato (2005, p. 103), o conceito de Clima Organizacional
traduz a influéncia ambiental sobre a motivagcdo dos participantes, podendo ser
descrito como a qualidade ou caracteristica do ambiente organizacional que é
percebida ou conhecida pelos membros da organizacdo e que influencia seu
comportamento.

Fazendo um paralelo com a proposta de Chiavenato, o clima organizacional
estd relacionado a algumas dimensbes que envolvem especificamente o
procedimento motivacional da equipe. Uma delas seria a estrutura da organizagao,
que afeta o sentimento das pessoas quando ela esta voltada para as restricdes em
relagdo ao trabalho, como regras excessivas, regulamentos e procedimentos.

Para Menezes e Gomes (2010), define-se clima organizacional como sendo as
impressdes gerais, ou percepg¢des dos empregados em relagdo ao seu ambiente de
trabalho; embora nem todos os individuos tenham a mesma opinido. Por n&o terem a
mesma percepgao, o clima reflete o comportamento organizacional, seus valores ou
atitudes que afetam a maneira pela qual as pessoas ou grupos se relacionam no
ambiente de trabalho.

Na definigdo de Coda (2013), o clima organizacional € o indicador do grau de
satisfagdo dos membros de uma empresa, em relagao a diferentes aspectos da cultura
ou realidade aparente da organizagao, tais como politicas de RH, modelo de gestéo,



missao da empresa, processo de comunicagao, valorizagao profissional e
identificacdo com a empresa.

Trazendo a ideia de Chiavenato (2004, p. 106),

Clima organizacional constitui o meio interno de uma organizagdo, a
atmosfera psicoldgica e caracteristica que existe em cada organizagdo. O
clima organizacional € o ambiente humano dentro do qual as pessoas de uma
organizagcdo fazem o trabalho. Constitui a qualidade ou propriedade do
ambiente organizacional que ¢é percebida ou experimentada pelos
participantes da empresa e que influencia o seu comportamento.

Desse modo, para Luz (2009) o clima organizacional, portanto, € a qualidade
ou propriedade do ambiente organizacional que € percebida ou experimentada pelos
membros da organizagao e que influencia poderosamente o seu comportamento.

Pode-se dizer que o clima organizacional, entdo, é satisfatorio quando
proporciona uma motivacdo aos funcionarios da empresa e satisfacdo das
necessidades de cada um, pode também influenciar o estado motivacional dos
funcionarios.

Além disso, reiterando o pensamento de Luz (2009) acima, percebe-se a
importancia da gestao de pessoas em ambito do clima organizacional, podendo assim,
quando acompanhado de perto, evitar muitos fatores que estdo em evidéncia na
atualidade, como o burnout, que recentemente em 2019, em Genebra, na Suica, foi
reconhecido pela OMS (Organizagdo Mundial da Saude) como um fendmeno
ocupacional e que pode estar mais atrelado a empresas familiares pela cobranca
excessiva, dentro e fora do ambiente profissional.

2.3 EMPRESA FAMILIAR

Podemos perceber a grande importancia das empresas familiares no Brasil.
Segundo o IBGE (Instituto Brasileiro de Geografia e Pesquisa), em 2018, havia
aproximadamente oito milhdes de empresas abertas, cerca de 90% dessas
companhias sdo organizagdes que possuem caracteristicas de empresas familiares.

Baseado no tripé de concordancia, engajamento e participagdo para a
sustentagdo do sucesso, de Torquato (2010), as empresas familiares fornecem
topicos interessantes em relagao ao nivel gerencial em detrimento de empresas nao
familiares, pois com os lagos mais estreitos € possivel uma melhor concordancia, um
melhor engajamento e, devido a intimidade sanguinea, uma participagdo ainda mais
efetiva, que é o ponto mais importante na visdo do autor.

Donnelley (1967) cita em seu artigo que o equilibrio entre os interesses da
familia € habitualmente de cunho psicolégico e eles se originam a partir da
responsabilidade pessoal da familia como um todo para com a organizagao. Mas para
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tomada de decisdo, precisamos, muitas vezes, fugir desses interesses para uma
definicdo estratégica do problema, o que pode tornar o processo um pouco mais
doloroso, como salienta Hernandez e Caldas (2015), refletindo que a atengdo no
contexto de mudancas é um fator importante, para que possa compreender o
comportamento do colaborador em reagao a mudanga ocorrida.

Com termos mais técnicos, Ulrich (1997) explica, em um sentido mais amplo,
que a empresa familiar se define como aquela cuja propriedade e administragao, no
sentido do controle sobre as decisdes operativas, estdo no controle de uma ou mais
pessoas da familia, complementando a ideia de Lodi (1993), acerca da qual a empresa
familiar se origina de sucessodes hereditarias e que todos os seus valores estao ligados
a histéria, sobrenome da familia e/ou imagem do fundador da instituicdo, que sera
entregue as préximas geragoes.

Para Macedo (2009, p. 21)

Grandes industrias nacionais nasceram no &ambito de familias,
transformando-se em empresas de padrdo mundial. Hoje, as empresas
familiares - considerando que sua grande maioria é constituida por micro e
pequenas empresas - tém importancia especial para o Brasil por causa do
volume de empregos que criam, dos impostos que recolhem aos cofres
publicos e da renda que geram para o produto interno bruto.

Dessa forma, envolvendo sucessdes, a pessoa que herdara, normalmente,
possuira formacao académica e profissional diferente da do fundador, o que podera
acarretar conflitos mais acentuados, principalmente se o iniciador do projeto for
conservador e com diferenca de idade significativa. (TILLMANN; GRZYBOVSKI,
2005)

E para Kanitz (2007), as sucessbes acabam se mostrando bastante
conturbadas, pois cada vez mais aparecem empecilhos para que essa passagem de
geragao acontegca. Um dos maiores impasses sao os interesses dos filhos para herdar
os empreendimentos.

Complementando a ideia do autor acima, ndo quer dizer que as empresas
familiares sao fadadas a extingdo, muito pelo contrario, essas organizacgdes proliferam
ainda mais capitais e recursos para que sejam radicadas novas empresas familiares
com o alcance do sucesso.

Nesse sentido, essa analise vem enaltecendo a importancia das empresas
familiares e provando que muito desses resultados se da pela crescente no numero
de organizagdes familiares, como mostram os dados do IBGE citados acima.



3 METODOLOGIA

De modo a explicitar os conceitos relacionados com a tematica, foi realizado
um levantamento tedrico, recorrendo a pesquisa bibliografica em livros, artigos e em
outras pesquisas cientificas de acesso fisico e virtual que versam sobre o tema
estudado. Para viabilizar a realizacdo das pesquisas e buscas de fontes, foram
utilizados os bancos de dados Google Scholar e CAPES.

O idealizador desta pesquisa realizou a obtencdo de dados utilizando a
plataforma Google Formulario, com um link de acesso particular e anénimo para cada
respondente. A organizagdo conta com 32 colaboradores totais, sendo 17
colaboradores nao familiares que foram o publico-alvo do estudo. A aplicacdo do
questionario foi executada em uma sala de reuniao, todos participantes juntos, no dia
01/11/2022 na empresa SOS Energia, que se situa no Setor de Mansbes da
Samambaia, conjunto 17, lote 01. Os participantes enviaram as respostas para analise
por meio de seus aparelhos celulares.

A primeira etapa desse processo foi a definicdo da metodologia qualitativa, que,
segundo Knechtel (2014), busca compreender fenbmenos humanos, rastreando-os
para adquirir uma visdo mais completa por meio de uma analise cientifica.

Para Prodanov e Freitas (2013, p. 24), método cientifico é o conjunto de
processos que devemos elucidar na investigacdo em questdo. E a linha pela qual
devemos seguir o raciocinio da pesquisa.

Visando lembrar que este trabalho € um estudo de caso, Anténio Carlos Gil
(2017) nos mostra que podem, por sua vez, ser definidas como qualitativas as
pesquisas que sao de carater etnografico, pesquisa fenomenoldgica, grounded theory,
pesquisa-acao, pesquisa participante e estudos de caso.

A realizagao desse questionario advém do interesse em analisar a percepgao
do colaborador de estar em um ambiente, mesmo que de trabalho, também familiar,
onde ha lagos além do profissional, buscando entender quais os impactos que essa
situacao causa em pessoas que nao possuem essa relagao.

O questionario foi dividido em um dudnico publico-alvo, como citado
anteriormente, colaboradores nao familiares, abarcando trés perguntas basicas
iniciais, embasadas em gestdo de pessoas e clima organizacional em empresas
familiares. Logo apds, outra segcédo para buscar entender mais o lado pessoal do
colaborador e como ele se sente na organizagao, trazendo respostas objetivas, como
indicado no apéndice A.

Apoés a conclusdo da coleta de dados, foram desenvolvidos 04 graficos que
serao apresentados no proximo toépico para que haja melhor compreensao dos
resultados obtidos.



4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O presente trabalho teve como estudo de caso a percepgao dos colaboradores
sobre a relagdo de parentesco que ha dentro da organizagédo estudada, qual seja,
SOS Energia. Visando entender o objetivo da pesquisa, foi aplicado um questionario
para que a pesquisa seja lucida e transparente com a realidade.

Grafico 1 - Equidade de tratamento na organizagao.

Nao

Sim

Fonte: Elaboracao do autor (2022)

Conforme o grafico 1 (acima), a pergunta feita foi sobre a questao de tratativa
da empresa com seus colaboradores, mais especificamente se a SOS Energia trata
todos os seus funcionarios de forma igualitaria. O resultado obtido nesse ambito foi
de 88,2% (15 pessoas) apontando que consideram que a companhia tem a tratativa
igualitaria e 11,8% (2 pessoas) acreditam que a organizagdo ndo possui uma tratativa
neutra para todas as pessoas do seu quadro de staff.

Verifica-se, dessa forma, a ideia de Silva (2019), que desenvolve que em um
ambiente de negdcios, é preciso entender que liderar pessoas n&o se trata de ditar
apenas ideias ou normas. Mais do que isso, deve o lider cultivar o profissionalismo,
atuando de forma pontual, coordenada e justa junto aos liderados, mostrando que
para um bom sucesso organizacional todos devem ser tratados de uma maneira justa
e igualitaria. Os resultados obtidos nesse grafico demonstram que os colaboradores,
em sua grande maioria, indicam que ha equidade de tratamento na instituicéo.



Grafico 2 - Cargos e liderangas.

Sim

Fonte: Elaboragéo do autor (2022)

No que diz respeito ao segundo grafico, foi perguntado aos trabalhadores se
eles acreditam que possam ocupar cargos de lideranga dentro da organizacéo,
mesmo nao tendo nenhum vinculo familiar com os gestores. Como resultado, 11,8%
(02 pessoas) nao acreditam que possam ocupar cargos de lideranga dentro da
organizagao. Ja 15 pessoas, que totalizam 88,2% dos entrevistados, dizem acreditar
que possam ocupar cargos de chefia. Como Kleim (2000) cita, os colaboradores nao
familiares podem sentir-se motivados ao se sentirem uteis e importantes em cargos
de treinadores, conselheiros, mentoring, e ao saberem que, por terem um
conhecimento mais idiossincratico da organizagdo, caso a oportunidade surja,
poderao ser eles os futuros lideres, trazendo mais esforgos e resultados para a
organizacgao. E o efeito dessa pergunta foi indicar que a maioria dos trabalhadores
acredita conseguir um cargo de lideranga, independentemente do parentesco
envolvido na organizagao.

A seguir, a analise do grafico 3 (abaixo). Nesta pergunta, foi questionado aos
funcionarios se a instituicao SOS Energia envolve todos os colaboradores para
alcangar as metas organizacionais. Entre as duas opgdes de respostas, o resultado
foi que 88,2% (15 pessoas) indicam que a empresa envolve seus colaboradores,
contra 11,8% (2 pessoas) que acreditam que nao ha envolvimento organizacional por
completo.
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Gréfico 3 - Envolvimento organizacional.

17 respostas

Nao
11,8%

Sim

Fonte: Elaboracgéo do Autor (2022)

Coda (2013) nos traz a ideia de que o envolvimento dos colaboradores e 0 bom
clima organizacional sao indicadores do grau de satisfagao dos membros da empresa
em relacao a diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente da organizacao,
tais como politicas de RH, modelo de gestdo, missdo organizacional, processo de
comunicagdo, valorizagdo profissional e identificagdo com a companhia.
Constatamos, por meio dos resultados, que, para a maior parte, o empreendimento
envolve todos os seus colaboradores em suas metas e objetivos.

11



Grafico 4 - Visao dos colaboradores sobre vantagens familiares.

Sim

Fonte: Elaboragao do Autor. (2022)

No ultimo gréafico desta pesquisa, a analise é feita a partir da percepcéo dos
funcionarios sobre acreditarem se ha vantagens, tais como faltas sem justificativa,
melhor remuneracéo, cargos sem especializacdo com colaboradores que pertencem
a familia. Essa pergunta estava condicionada a outras duas perguntas, caso a
resposta fosse “sim”. Como podemos analisar no grafico acima, 94,1% (16 pessoas)
acreditam ndo ter vantagens, ja uma unica pessoa, que representa 5,1% da pesquisa,
acredita que existem essas vantagens. Logo apds, para essa unica resposta foram
aplicadas as duas seguintes perguntas: “Essas vantagens citadas atrapalham o
desenvolvimento da empresa?’ e “Vocé se sente prejudicado com essas
vantagens?”, respectivamente. Em ambas perguntas as respostas foram equivalentes
ao “nao”.

Donnelley (1967) explora que o equilibrio entre os interesses da familia é
habitualmente de cunho psicologico e eles acabam se originando no sentido de
responsabilidade pessoal da familia como um todo para com a organizagao,
corroborando com Lodi (1993) que exalta que os valores institucionais da organizagao
estao ligados diretamente com o sobrenome da familia ou com a figura do fundador,
deixando entendido que possa haver interesses familiares institucionalizados na
organizagao.

Por fim, em sua maioria, foi constatado que a empresa SOS Energia, sob a
percepcao de seus colaboradores, € uma instituicdo que visa a obter um bom clima
organizacional, tratando e envolvendo todos seus funcionarios de forma justa e
igualitaria, buscando alcangar suas metas e objetivos de uma forma em que interesses
pessoais ou familiares ndo intervenham no progresso da companhia e de seus
empregados.
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5 CONCLUSAO

O presente estudo buscou identificar a percepcao de 17 colaboradores nao
familiares de uma empresa familiar de locacdo de bens moveis, localizada no Distrito
Federal, por meio de questionario em plataforma online.

De acordo com as analises realizadas, observamos que os objetivos da
pesquisa foram respondidos de forma clara e objetiva, detectando-se que a influéncia
de parentesco dentro da instituicdo SOS Energia ndo é significativa e nem prejudica
os relacionamentos inter-pessoais, tampouco a qualificacdo e expertise que a
companhia tem de realizar seus servigos.

Destacou-se também, a percepgéo de seus colaboradores, em grande maioria,
de que a instituicdo busca tratar todos os funcionarios de forma igualitaria,
independentemente do parentesco, e que os trabalhadores acreditam que possam vir
a ocupar cargos de lideranga no futuro.

Por sua vez, foi identificado, no ambito gerencial e social desta pesquisa, que
nao ha influéncia em equipes que possuem gestores com subordinados e parentesco
direto, sendo assim todos sao tratados e requisitados da mesma forma, sem
diferenciagdo. Para tanto, no ambito académico, este estudo corroborou o
entendimento de que a area de gestdo de pessoas em empresas familiares esta ligada
diretamente ao clima organizacional, salientando a importancia do colaborador estar
bem em seu ambiente de trabalho.

Para sugestdo de agenda futura, esta obra fica disponivel como fonte de
embasamento para pesquisadores que tenham interesse em fazer comparativos,
analisando a rotatividade de funcionarios no local em que os resultados de pesquisa
sdo opostos a esta, a fim de aprofundar e reiterar a importancia de um bom clima
organizacional no ambiente profissional.
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APENDICE A — QUESTIONARIO

Formulario para TCC

Prezado,

Meu nome € Guilherme Vinicius e estou terminando
meu curso de Administracéo.

Nessa mensagem, te convido a responder
um breve questionario.

Na minha pesquisa de concluséo de
curso, busco saber sobre percepg¢do dos colaboradores da SOS ENEGIA,
sobre colaboradores ndo familiares e colaboradores familiares.

Antes de responder ao questionario,
leia o Termo de Consentimento abaixo.

Se concordar com o seu teor, vocé
podera responder a pesquisa que esta a seguir.

Para mais informacdes sobre a
pesquisa podem ser obtidas comigo no e-mail guilherme.peixoto@sempreceub.com ou com minha
orientadora Profa. Dra. Fabricia Pimenta (fabricia.pimenta@ceub.edu.br)

Obrigada por participar!
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TITULO DO ESTUDO: GESTAO DE PESSOAS EM EMPRESAS FAMILIARES
RESPONSAVEL PELA PESQUISA: Guilherme Vinicius Dutra Alves Peixoto.

DESCRICAO: Vocé esta convidado a participar de uma pesquisa sobre "Qual a
percepcao dos colaboradores em uma organizacao familiar da regido
administrativa de Samambaia/DF sobre o parentesco de funcionarios nesta
empresa?" Caso vocé concorde, vocé devera responder a um questionario
eletrénico a sequir.

RISCOS E BENEFICIOS: N&o existem riscos associados a este estudo. Ndo
existem beneficios pessoais a partir deste estudo, exceto que esta pode vir a ser
uma experiéncia agradavel e que vocé pode colaborar para pesquisas
académicas.

TEMPO DE PARTICIPACAO: O questionario leva de 5 a 10 minutos para ser
completamente respondido e este, portanto, sera o tempo que vocé necessitara
para participar desta pesquisa.

DIREITOS DO SUJEITO/PARTICIPANTE: Se voceé leu este formulario e decidiu
participar desta pesquisa, por favor, compreenda que a sua participacao é
voluntaria e vocé tem o direito de retirar o seu consentimento ou de desistir de
participar a qualquer momento sem penalidades. Vocé tem o direito de se
recusar a responder as perguntas. Sua privacidade sera mantida em todas as
discussdes sobre os dados deste estudo.

INFORMAGCOES PARA CONTATO: Se vocé tiver qualquer duvida sobre este estudo,
0s seus procedimentos, riscos e beneficios ou sobre as formas de tratamento de
dados vocé podera entrar em contato comigo pelo e-mail
guilherme.peixoto@sempreceub.com. Se vocé nao estiver de acordo com a
maneira de realizacado deste estudo, se tiver duvidas, reclamacgdes ou questdes
gerais sobre a investigacao ou ainda sobre seus direitos como um sujeito da
pesquisa, entre em contato comigo.

® Lieconcordo

(O Lienao concordo.
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Voceé considera que a instituicdo SOS ENERGIA MOVEL trata todos seus
funcionarios de forma igualitaria?

Vocé acredita que podera ocupar um cargo de lideranga mesmo nao fazendo
parte da familia dos gestores?

A empresa envolve todos os colaboradores para alcancar as metas que a
organizacao tem?

O sim
O Néo

Seg¢ao sem titulo

Ha vantagens (faltas sem justificativa, melhor remuneragao, cargos sem .
especializagao) com colaboradores que pertencem a familia dos donos?

O Sim
O Néo
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Sec¢ao sem titulo

Essas vantagens citadas atrapalham o desenvolvimento da empresa? *

O Sim
(O Nao

Vocé se sente prejudicado com essas vantagens? *

O Sim
O Nao
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