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Resumo:

Cada organizacdo possui uma cultura que foi formada desde o inicio da sua
constituicdo e altamente influenciada pelos valores, costumes e filosofia de negdécio
repassada pelos gestores e compartilhados por todos que ali atuam. O presente
trabalho tem como objetivo verificar os impactos da gestao familiar nos conflitos e na
formacao da cultura organizacional em uma empresa familiar do ramo de pulverizacao
agricola do interior de Mato Grosso. A escolha do tema foi influenciada pela
oportunidade de identificar o0 que acontece no ambiente de trabalho com relagéo a
cultura local. A metodologia utilizada foi de abordagem quantitativa, tendo como
ferramenta para levantamento dos dados junto aos funcionarios a aplicacdo de um
guestionario via formulario eletrénico, sendo ele respondido por 08 pessoas. Os
resultados da pesquisa apontaram que a cultura organizacional da empresa estudada
foi se adaptando conforme os valores e crencas da gestdo, demonstrando que a
cultura organizacional da empresa influencia de forma positiva o seu método de
profissionalizacéo da gestéo.
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Abstract:

Each organization has a culture that was formed from the beginning of its constitution
and highly influenced by the values, customs and business philosophy passed on by
the managers and shared by everyone who works there. This paper aims to verify the
impacts of family management on conflicts and on the formation of organizational
culture in a family business in the agricultural spraying sector in the interior of Mato
Grosso. The choice of theme was influenced by the opportunity to identify what
happens in the workplace in relation to local culture. The methodology used was a
guantitative approach, having as a tool for data collection with employees the
application of a questionnaire via electronic form, which was answered by 08 people.
The survey results showed that the organizational culture of the studied company was
adapting according to the values and beliefs of management, demonstrating that the
company's organizational culture positively influences its method of professionalization
of management.
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1. Introducéao

A cultura influencia em diversos aspectos, desde o comportamento dos funcionarios e
gestores até a formulacéo de estratégias e desempenho organizacional (LEILIANE et
al, 2013).

A Cultura da gestéo familiar, tendo sido foco de estudos nos ultimos tempos, tendo em
vista que o numero de empresas familiares vem sendo bastante significativo. Essa
cultura € baseada geralmente nos reflexos do seu fundador e consequentemente fica
sujeita aos proximos herdeiros ou gestores a fim de manterem os valores originais de
sua fundacgéo (DANTE et al, 2016).

Em algumas vezes pode ocorrer até a resisténcia e conflitos, pela parte do fundador
com os herdeiros ou ao contrario, uma vez encontrado um alto potencial da gestéo,
isso pode ocorrer até na hora da gestao ser passado ao sucessor.

Podemos considerar também “O conflito pode ser compreendido ainda como um
processo que tem inicio quando uma das partes percebe que a outra parte afeta ou
pode afetar negativamente alguma coisa que a primeira considera importante”
(ROBBINS, 2005).

A capacitagdo da zona de conforto assumida como um comportamento dentro da
organizacdo sobre os herdeiros, uma das caracteristicas da gestdo familiar
(RODRIGUES et, al 2016).

Onde o relacionamento sentimental fica limitando as cobrancas de resultados dos
familiares e eles se colocam no direito de exercer suas atividades desenvolvendo
pessoalmente, visando a facilidade de execucéo e ndo o resultado que seria o ganho
em geral, foco de toda organizacdo (DANTE, 2016).

Cada empresa independente do porte que possua, tem sua propria cultura e a forca
gque cada um possui, onde é de extrema importancia para a continuidade do
andamento da empresa.

Culturas fracas néo sustentam longos periodos de crise, enquanto os fortes preparam
o0 ambiente para lidar com mudancgas econémicas e estruturais (SCHEIN, 2009).

A resisténcia a mudancas em empresas que tenham um modelo de gestao familiar €
provocada muitas vezes por reacfes de nao querer sair da zona de conforto, para 0s
gestores 0 processo que vem sendo realizado ha anos (de forma hereditaria) e que
vem mantendo o negocio ha muito tempo, assim ndo conseguem enxergar que seja

necessaria melhoria na gestéo.



Diante disso, essa pesquisa buscou como objetivo geral, analisar os impactos da
gestao familiar nos conflitos e na cultura organizacional em uma empresa de pequeno
porte do ramo de pulverizacdo agricola. E como objetivos especificos visou
compreender a gestao familiar e os aspectos fundamentais da mesma,; abordar o que
consiste na cultura organizacional e conflitos organizacionais.

Cumpre destacar primeiramente que as empresas familiares sdo de suma importancia
para a economia do pais, onde sua equipe basicamente vem se formando por pessoas
que tem a mesma relacdo de parentesco. E nesse contexto, percebe-se que é
fundamental as empresas terem um bom planejamento e serem gerenciadas de forma
correta para amenizar os conflitos e as dificuldades que aparecerem, tendo em vista
gue se trata de uma relacéo entre familia, empresa e patrimonio.

Todo gestor deve buscar conhecer as caracteristicas e peculiaridade da sua empresa
para atender as necessidades internas e externas.

A justificativa dessa pesquisa se da pela finalidade de apresentar a cultura
organizacional e conflitos numa empresa familiar. Qualquer empresa que seja familiar
ou nao, é criada para crescer e se manter por um bom tempo no mercado. No caso da
empresa familiar esse tipo modelo de negdcio € desenvolvido para que a familia
avance por gerac0Oes. Isso leva a entender que os gestores de empresas familiares
precisam pensar em longo prazo, incluindo o planejamento sucessorio e pensamento
estratégico.

Como a cultura de empresa familiar est4 diretamente ligada aos valores dos
fundadores e da familia em si, mudar pode ser um processo bem estressante e dificil
para a familia e os funcionarios. Contudo a mudanca é muitas vezes necessaria para

a sobrevivéncia do negdcio e para que a garantia do patriménio seja duradoura.

2. Empresa familiar

Considerando a importancia das empresas familiares para a economia, torna-se
relevante conhecer o seu modo de funcionamento.

Conforme destaca Cassillas (2007), a empresa familiar estd em torno de trés aspectos
fundamentais para buscar uma definicdo: o controle sobre a empresa; o poder que a
familia exerce na empresa e a inclusdo dos membros da familia no papel da gestéo,
essas dimensfes sdo abordadas por um triangulo de poder: familia, gestdo e

propriedade.



No Brasil a maioria das empresas em atividade sao de origem familiar e contam com
o rétulo de serem responsaveis por moverem o pais, sendo importantes para todos 0s
setores (MOREIRA, 2015).

O processo de sucessédo € muito dificil, pois com o crescimento da empresa o fato da
transicao da transferéncia da percepcao gerencial, o espirito empreendedor que € do
préprio fundador acabam dificultando essa transicdo e isso tem levado muitas
empresas a optarem pela profissionalizacdo para garantir sua continuidade (LODI,
1994).

Como aponta Fidellis (2015), é possivel afirmar que muitos entendem que quando h&a
ligacdo entre familia e empresa, esse elo poderad debilitar a efetividade da
administracdo dos negdcios, ainda outros afirmam que podera ser um ponto forte da
empresa, haja vista em que grandes organiza¢des 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.

No inicio a empresa ¢ fiel a visdo do fundador e dos seus desejos, aonde a sua visao
conduz a formacao da cultura organizacional, com o passar do tempo e a chegada das
novas geragcoes ao comando, comecga-se a gerar alguns problemas de sucesséo pela
do poder. Tendo uma pressao para que as empresas cheguem a um porte econémico
(ZHANG & MA, 2009).

Conforme Leandro e Henrigue (2015, apud DANTE et al, 2016) uma das vantagens da
gestdo familiar € a possibilidade de disciplinar os familiares que ndo possuem uma
metodologia de trabalho formal nem uma performance adequada, também destaca
uma possivel melhora no desempenho pois a recompensa nao seria distinta. O quadro

abaixo apresenta as principais caracteristicas das empresas familiar.



Quadro 1 — Caracteristica das empresas familiares

PONTOS FORTES

Comando Unico e centralizado, permitindo reagdes rapidas em situagfes de
emergéncia;
Estrutura administrativa e operacional “enxuta”;

Organizagéo interna leal e dedicada;

Grupo interessado e unido em torno do fundador;

PONTOS FRACOS

Dificuldades na separagédo entre o que é intuitivo/emocional e racional.

Exigéncia de dedicacao exclusiva dos familiares, priorizando os interesses da
empresa,;

Valorizacao da antiguidade como um atributo que supera a exigéncia de eficicia
ou competéncia;

Expectativa de alta fidelidade dos empregados (pode gerar comportamento de
submissao, sufocando a criatividade);

Falta de preparacado / Formacéo profissional para os sucessores.

Fonte: Sebrae Nacional (2017)

3. Vantagens e desvantagens da empresa familiar

Empresas familiares enfrentam inUmeras dificuldades, mas também se destaca em
varias areas, sendo assim, é necessario conhecer as vantagens e desvantagens em
obter uma base familiar.

As relacdes conflituosas podem influenciar na economia da empresa, disciplina, gestao
empresarial, utilizacdo ineficiente dos administradores ndo familiares e excesso de
personalizacdo dos problemas administrativos (LIMA, 2009).

Por outro lado, a falta de planejamento e de técnicas para administrar, acaba gerando
a informalidade do negécio, ocasionando sérias dificuldades nos meios de producao e
financeiros da empresa (LIMA, 2009).

Segundo Campos (2018), muitas empresas familiares possuem varias vantagens, 0
gue acaba determinando o seu sucesso, sendo um desses beneficios a rapidez no
sistema de decisado visto que o grupo familiar pode tomar decisdes abrangentes e
globais sem ter que dar respostas a pessoas e estruturas alheias sobre problemas

tipicos de uma organizagdo empresarial.



4. Conflitos
Segundo Jayr e Edison (2006), o conflito em excesso pode ser prejudicial a empresa
e também uma forca positiva porque desafia o status, que estimula novas ideias e
metodologias e conduz a mudanca.
Ja Robbins (2005), descreve que os conflitos podem ser um grande problema dentro
das empresas, podendo tornar o ambiente de trabalho desordenado para que os
funcionarios trabalhem juntos, porém afirma também que ele tem um lado positivo,
porém menos conhecido.
Beutell e Greenhaus (1985), apontam que podem existir conflitos familiares ou no
trabalho quando atuacéo do individuo em um dos papeis confunde o cumprimento das
exigéncias do outro em funcdo do tempo dedicado nas regalias, da tensdo causada
pela participacdo e dos comportamentos especificos obrigados por estes.
Para Robbins (2005), existem trés visdes sobre conflitos organizacionais e suas
posturas, sendo a primeira a visao tradicional, o conflito deveria ser evitado, e que
alguma coisa ndo estaria saindo conforme o planejado, a segunda visao € a relagées
humanas conflitos sdo acontecimentos naturais e inevitavel em qualquer grupo, e ja a
terceira visdo é interacionista e o conflito pode ser positivo, tendo acontecer para o
crescimento do grupo e se desempenho (ROBBINS, 2005).
Ainda segundo Robbins,(2010), existem cinco estagios dentro dos conflitos:

O primeiro estagio é conhecido como oposigdo potencial ou incompatibilidade
gue se define pelo surgimento do conflito, tamanho do grupo e problemas de
comunicagao.

O segundo estagio é cognicdo e personalizagdo, onde se da as pessoas
sentirem emocionalmente a tensédo, frustacao, ansiedade ou hostilidade.

O terceiro estagio sao as definicdes de estratégias, que busca agradar seus
préprios interesses podem ser elas: competi¢do, colaboracdo, compromisso,
ndo enfrentamento e acomodacéao.

O quarto estagio € o comportamento, o conflito é visivel, podendo ser
construtivo ou destrutivo.

E por ultimo o estagio dos conflitos de consequéncias, podendo ser analisado
se o conflito foi positivo ou néo, permitindo uma melhora do desempenho do
grupo ou uma piora (ROBBINS, 2010).



Figura 1 — Processo do Conflito.
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Fonte Robbins — 2010
Segundo Chiavenato (2010), sdo basicamente as seguintes condi¢cdes que estimula

os conflitos dentro das empresas.

Diferenciacéo de atividades ou Maior Especializacdo: Com o crescimento das
organizagbes sdo criados grupos diversos e especificos, com essa maior
especificacdo dos grupos passam a ver as mesmas questdes de diferentes
perspectivas, desenvolvendo linguagens e objetivos préprios e sdo esses
objetivos que ao se diferenciarem dos demais podem desencadear os
conflitos.

Recursos Compartilhados: Como normalmente os recursos disponiveis
nas organizagdes sdo escassos ou limitados e séo divididos entres os setores,
guando uma &rea ou setor resolve aumentar 0 uso desses recursos, outra
equipe perde esse percentual de recurso 0 que gera desavengas entre 0s

grupos.

5. Cultura organizacional e empresa familiar

O homem é um sujeito social, ou seja, ele é fruto de sua relacdo com o meio a qual
pertence. Conveniente a reflexdo que o individuo possui uma necessidade de
participar de grupos sociais, ser aceito e respeitado na comunidade em que esta
inserido, é através da sua vinculagdo ao grupo social que serd apresentado a
comunidade e a vida social e passara a fazer parte daquela cultura. Em outras palavras
cultura € um conjunto complexo, que envolve o0 modo de pensar, sentir e agir
apreendidos e partilhados por um grupo de pessoas de forma objetiva ou simbdlica,
com intuito de integrar essas pessoas e diferenciar uma das outras (MACEDO, 2002).
Para Fleury e Sampaio (2002), cultura organizacional € um conjunto de valores
expressados simbolicamente em praticas organizacionais, capazes de atribuir

significagbes e construir a identidade organizacional. Podem também operar como



elementos de comunicacdo e entendimento, e consequentemente esconder e
operacionalizar as relacdes.

Assim é possivel dizer que cada organizacdo possui sua propria cultura, onde pode
ser percebida pelas qualidades que as descrevem. As empresas familiares nao
poderiam ser diferentes, tendo em vista a afirmacado de diversos autores, que o
delineamento da cultura organizacional das empresas familiares esta ligado aos
valores, comportamentos e concepcodes de seus fundadores (PAPA, 2008).

A cultura organizacional, proporciona: identidade organizacional aos colaboradores;
compromisso coletivo, criando um sentimento forte de participagdo, colaboracdo e
compromisso; estabilidade organizacional e ajuda formar o comportamento dos
colaboradores no ambiente de trabalho (WAGNER HOLLENBECK, 2010).

A cultura organizacional é formada por valores, crencgas e simbolos que tém influéncia
no comportamento das pessoas, no ambito econémico, bem como nos processos de
mudanca organizacional, onde o conceito é vélido para todas as empresas
(BARBOSA, 2002).

Segundo Duarte (2010), ha importancia em iniciar o preparo da sucessao empresarial
enquanto o fundador ainda vive, a fim de conhecer os planos dos sucessores, sendo
importante ainda que os lagos familiares nédo interfiram nas obrigacdes da empresa e
vice-versa e que primeiro seja definido o modelo de sucessdo que sera implantado,
para entdo dar inicio ao planejamento da sucessao.

A cultura organizacional é dificil de ser mudada e os colaboradores acreditam que a
escolha de um novo gestor ndo deveria afeta-la pois valorizam a estabilidade e

reconhecem que ela fornece significado a eles (SCHEIN, 2009).

7. Metodologia

Estudo se desenvolveu em uma empresa familiar, atuando no mercado a nove anos
no setor agricola. Assim a fundacdo ocorreu no interior de Mato — Grosso, onde a
época tinha somente quatro funcionarios. Atualmente a empresa presta servico para
os estados do Amazonas e Para.

O presente estudo apresenta por ser de natureza quantitativa e pesquisa bibliogréafica
e a coleta de dados realizada por meios de questionarios que apresentam fatores,
onde o diagnostico é apresentada atravées de gréaficos, e tabelas. De acordo com

Chizzotti (2001), “a coleta de dados € a fase da pesquisa que demanda a maior



qguantidade de tempo e trabalho para agrupar as informacdes primordiais a validacao
das opgoes”.

Participaram do presente estudo 08 funcionarios de ambos os sexos, com nivel de
escolaridade fundamental, médio e superior, e idades variando entre 18 e 45 anos,
com meédia de 40 anos. Esses funcionarios se encontram em setores distintos da
empresa (ajudante geral e supervisor) e seus tempos de servico diversifica de 06
meses a 07 anos, com média a 06 anos. Desse método os funcionarios concordaram
a participar voluntariamente da presente pesquisa.

A pesquisa realizou-se através de um questionario, contendo 15 perguntas sendo
todas fechadas na escala Likert. Segundo Lakato (1990), ainda que limite a liberdade
das respostas, facilita o trabalho do pesquisador e o resultado dos dados, tendo as
respostas mais diretas. E tendo como escolhas de respostas: 1= Discordo totalmente,
2= Discordo parcialmente, 3= N&o concordo e nem discordo, 4= Concordo
parcialmente, 5= Concordo totalmente. O questionario foi aplicado de forma individual
distribuido por trés modulos que classifica em apresentacdo do funcionario (05 itens),
cultura organizacional (04 itens), e conflitos (03itens)

A perguntas forma elaboradas por questionario eletrénico, através do Survio pesquisa
online. A divulgacao do link do questionario foi feita pelo aplicativo WhatsApp, onde
todos tinham acesso. Na coleta das informacdes, foram preservadas a identidade de
cada um dos respondentes, tal modo que tanto a empresa, e funcionarios néo tiveram
os nomes divulgados na hora do preenchimento do questionario.

A escolha da empresa se deu pela convivéncia onde o pesquisador atua no local e tem

facil acesso ao gestor e funcionarios.

8. Resultados e Discussao

Os resultados da pesquisa estédo estruturados em duas partes, dando apresentacao
do levantamento do perfil dos funcionarios, estruturacdo da cultura organizacional,
gestdo em empresa familiar e conflitos gerados. Onde a pesquisa de campo foi
realizada no més de julho por meio de questionario eletrénico. Os dados a seguir estao

apresentados em graficos, a seguir a apresenta-se o perfil dos funcionarios.



Gréfico 1- Informacdes pessoais e profissionais: Nivel de cargo
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Fonte: elaborado pelo pesquisador, (2021).

Através do gréfico 1, a empresa familiar de pulverizacao possui 75% do seu quadro de
funcionarios no nivel operacional e 25% pertence ao grau gerencial. Mediante dos

resultados certifica ser uma empresa de poucos niveis hierarquicos.

Gréafico 2 - Género
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Fonte: elaborado pelo pesquisador, (2021).

Neste gréafico 2 identifica-se que a grande maioria dos funcionarios € formando pelo
sexo masculino, com 75% dos respondentes, onde € visivel que a empresa atribuia a
contratacdo do sexo masculino para as fungdes distintas. Sendo que 25% soma do

sexo feminino.



Gréafico 3 - Estado Civil

Gréfico 3 — Estado civil
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Fonte: elaborado pelo pesquisador, (2021).
Grande maioria apresenta como estado civil a unido estavel somando 50% dos

funcionarios uma relagcéo que possui convivéncia duradouro, e com empate de 25% se

declaram casados legalmente ou solteiros.

Gréfico 4 - Escolaridade

Grafico 4 — Escolaridade
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Fonte: elaborado pelo pesquisador, (2021)

O maior percentual do nivel de escolaridade, corresponde a 62,5% do ensino medio
sendo completo ou incompleto. Enquanto 25% se dedicaram a conclusdo do ensino

médio, tendo a ter uma formag&o académica ou técnica com 12,5%.



Gréfico 5 - Quanto tempo trabalha na empresa

Tempo de empresa

Tempo de empresa
70%

60%
50%
40%
30%
20%
10% .

0%
04 anos 407 02anos 404 06 meses 401
anos anos ano

Fonte: elaborado pelo pesquisador, (2021)

Por se tratar de uma empresa familiar o grafico 5 apresenta que mais de 60% dos
funcionarios possui de 04 a 07 anos de vinculo empregaticio. Isso demonstra que a
mesma nao costuma a trocar frequentemente os funcionarios, somente caso este nao
gueira colaborar com o crescimento da empresa. Enquanto 25% do quadro dos

funcionarios tem uma média de 02 a 04 anos de empresa.

8.1 Dados sobre cultura organizacional

Tabela 1. O esfor¢co continuo da gestédo prioridade.

Resposta Participantes Porcentagem
Funcionario

5 - Concordo totalmente 5 62,5%

4 - Concordo parcialmente 1 12,5%

3 - Ndo concordo e nem discordo 1 12,5%

2 - Discordo parcialmente 1 12,5%

1 - Discordo totalmente 0 0%
Total 08 100%

Fonte: dados da pesquisa 2021

Com 62,5% os funcionarios concordam totalmente que a empresa se deve implantar
a melhoria continua da gestdo como prioridade sempre, cujo essa implantacéo requer

uma disciplina rigorosa e precisa. E possivel desenvolver a pratica aos processos



diarios da empresa familiar. Os 12,5% dos respondentes concordam parcialmente a

implantar a melhoria, e os demais em empate discordam parcialmente ou nao difere

para eles.
Tabela 2. As decisdes tomadas em reunides.
Resposta Participantes Porcentagem
Funcionario
5 - Concordo totalmente 3 37,5%
4 - Concordo parcialmente 3 37,5%
3 - Nao concordo e nem discordo 1 12,5%
2 - Discordo parcialmente 1 12,5%
1 - Discordo totalmente 0 0%
Total 08 100%

Fonte: dados da pesquisa 2021

Tomar decisdes € algo que exige muito, e quando se leva essa afirmacéo para dentro

da empresa € bem variado o modo de visdo, sendo que 37,5% dos funcionarios

concordam totalmente que a reunido se deve ser feita para todos, assim consigam a

entender o fato que ocorre na mesma. E ao contrario 37,5% concordam parcialmente

em que essas decisdes devem ser tratadas em reunifes, e 0s demais somam com

empate 12,5% discordam parcialmente ou nem concorda e nem discorda.

Tabela 3. Proatividade dos gestores de sucesso flui.

Resposta Participantes Porcentagem
Funcionério

5 - Concordo totalmente 2 25%

4 - Concordo parcialmente 4 50,%

3 - N&o concordo e nem discordo 1 12,5%

2 - Discordo parcialmente 1 12,5%

1 - Discordo totalmente 0 0%

Total 08 100%

Fonte: dados da pesquisa 2021



Um bom gestor ndo se deixa abater pela acomodacédo e desinteresse, para 0s 50%
dos funcionarios concordam parcialmente que gestor de sucesso séo os que fazem as
coisas de formas diferentes do habitual, ou seja, ele deve estar sempre a procura de
novas informacgdes e oportunidades para fazer as coisas acontecerem, enquanto 25%
concordam totalmente dessa afirmacéo, e outros 12,5% discordam ou n&o concorda e

nem discorda.

Tabela 4. Reconhecimento processo de mudanca

Resposta Participantes Porcentagem
Funcionario
5 - Concordo totalmente 1 12,5%
4 - Concordo parcialmente 5 62,5%
3 - Nao concordo e nem discordo 1 12,5%
2 - Discordo parcialmente 1 12,5%
1 - Discordo totalmente 0 0%
Total 08 100%

Fonte: dados da pesquisa 2021

A importancia do processo de mudanca na empresa é bem destacada, com 62,5%
concordam parcialmente que reconhecem o processo de mudanga, muitas vezes as
pessoas passam a projetar um processo de mudanca sem estabelecer as bases
necessarias para tornar o processo bem sucedido. Apesar de 12,5% discordam que

reconhecimento € valido para as mudancas.

Tabela 5. situacéo problematica com o gestor, costuma demonstrar firmeza ao impor.

Resposta Participantes Porcentagem
Funcionario

5 - Concordo totalmente 1 12,5%

4 - Concordo parcialmente 5 62,5%

3 - Nao concordo e nem discordo 1 12,5%

2 - Discordo parcialmente 1 12,5%

1 - Discordo totalmente 0 0%

Total 08 100%

Fonte: dados da pesquisa 2021



Quando surgem situacdes/problemas os funcionarios procuram se manter firme com
sus ideias, em alguns momentos reuniu-se a equipe para chegar a uma deciséo final,
tendo a porcentagem de 62,5% assim concordando totalmente em incorporar suas
sugestdbes e as do gestor para obterem uma decisdo em conjunto, e com 25% dos
funcionarios discordam parcialmente, e os demais 12% permanece neutro nao

concordam e nem discorda.

Tabela 6. O desconforto do conflito nos objetivos.

Resposta Participantes  Porcentagem
Funcionério

5 - Concordo totalmente 2 25%

4 - Concordo parcialmente 3 37,5%

3 - N&o concordo e nem discordo 1 12,5%

2 - Discordo parcialmente 1 12,5%

1 - Discordo totalmente 0 0%

Total 08 100%

Fonte: dados da pesquisa 2021

Thomas (1990) ndo existe uma definicdo simples de conflito, o processo que comeca
guando uma das partes percebe que a outra parte afeta de forma negativa, ou que ira
afetar de igual forma. Os resultados da tabela 1lapresentam que 37,5% concordam
parcialmente que o conflito ndo acontece somente na incompatibilidade, j& 25%
concordam totalmente que o conflito dentro da empresa pode sim afetar todos, e 12,5%

obteve empate se mostrando indiferente.

Tabela 12. Gestao da empresa influencia o método do comportamento.

Resposta Participantes Porcentagem
Funcionario

5 - Concordo totalmente 4 50%

4 - Concordo parcialmente 2 25%

3 - N&o concordo e nem discordo 1 12,5%

2 - Discordo parcialmente 1 12,5%

1 - Discordo totalmente 0 0%

Total 08 100%

Fonte: dados da pesquisa 2021



Diante do resultado da tabela 12, nota-se que 50% dos funcionérios da empresa
familiar concordam totalmente que o modo de agir e comandar influencia no método
do comportamento do gestor, podendo afetar o desempenho individual ou até mesmo
da equipe. E com 25% concordam parcialmente que esse método possa atrapalhar
geral o andar da empresa.

9. Considerac0es finais

O objetivo geral dessa pesquisa foi identificar os impactos da gestao familiar nos
conflitos e compreender os aspectos fundamentais em uma empresa a familiar de
pequeno porte no ramo da pulverizagdo agricola. Foi desenvolvido a metodologia
descritiva, onde foram levantadas informacdes da empresa juntamente com o gestor e
funcionarios através de um questionario com 12 perguntas fechadas. Sendo
guestionarios respondido por 08 funcionarios da empresa, no setor operacional e
gerencial, no proposito de conhecer a opinido destes sobre a cultura organizacional e
conflitos na empresa familiar.

Encerrada as andlises dos dados apresentados, verifica-se que em relacao a cultura
organizacional por se tratar de uma empresa pequena, com poucos funcionarios e
funcbes limitadas, ndo ha uma distancia entre um nivel e outro, onde a grande maioria
dos funcionarios tem um bom tempo de empresa. Diante dos resultados demonstra
gue a cultura organizacional dessa empresa ndo impacta negativamente no processo
de gestéo familiar.

A questdo dos conflitos foi um resultante bastante interessante pelo fato das opc¢des
de respostas apresentadas, onde na maioria das perguntas ela se empatam, tendo
gue a opinido é diferente, rodeada por ameacas ou oportunidades que os conflitos
causariam, onde 62,5% dos funcionérios concordam totalmente em se manter firme ao
impor suas ideias para o gestor, e quando questionados se o0 conflito acontece quando
nao ha discordancia somaram 37,5% que concordam parcialmente.

Os conflitos podem trazer oportunidades quando acrescenta valores para empresa ou
novos pontos de vistas. Vale ressaltar que os conflitos negativos tiramos de licdo para
a vida.

Finalizando, trata-se de uma empresa onde os funcionarios estdo satisfeitos em
relacdo a muitas das aplicadas e desenvolvidas pela gestdo no ambiente familiar,

tendo um gestor que esta sempre aberto a receber sugestdes e ideias dos seus



funcionéarios. Mas acima a cultura organizacional tem uma formacéo centrada, no que
resulta de grupo de pessoas que trabalham em equipe, e ligada a confianca de todos.
Uma das limitacBes dessa pesquisa corresponde ao questionario, pois devia ter sido
feito um pré-teste dele, aplicado entre os funcionarios e o gestor, de forma de testar
possiveis falhas no entendimento das afirmacdes e no envio dos questionérios
respondidos. O intuito do pré-teste seria pra assegurar eficacia e clareza dos
questionarios.

Recomenda-se que para 0s que procuram pesquisar os impactos da gestao familiar e
conflitos, busquem analisar as tomadas de decisfes entre a hierarquia e funcionarios
desenvolvendo habilidades e valores. A paralizacdo nas tomadas de decisbes gera
retardamento na cultura organizacional, com o decorrer gera os conflitos internos e

externos.
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Apéndice

O objetivo geral do trabalho visa realizar um diagndstico da cultura da organizacéo
estudada. OS IMPACTOS DA GESTAO FAMILIAR NOS CONFLITOS E CULTURA
ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO DE CASO NUMA EMPRESA DO RAMO DE
PULVERIZACAO AGRICOLA. A pesquisa se resumira a submeter-se a responder ao
guestionario, com a duracdo aproximada de 30 minutos. Nao existem riscos ou
desconfortos associados com este projeto. Compreende que os resultados obtidos
podem auxiliar o pesquisador a entender melhor e obter mais dados para
direcionamento e conducéo de sua atuacédo profissional.

Em hipdtese alguma, o participante da pesquisa sera identificado. Se desejar, 0
participante, pode retirar 0 seu consentimento, em qualquer momento, sem a
necessidade de justificativa.

Obrigada!

Ana Rafaella E.P Gomes

Pesquisador Responsavel

Questionario
Pesquisa: Impactos da gestéo familiar nos conflitos e cultura organizacional

1 - Informacdes pessoais e profissionais: Cargo
() Operacional
() Gerencia
2- Género
() Masculino
() Feminino

3 - Estado Civil
() Solteiro(a)
() Casado(a)
() Viuvo(a)
() Uniédo estavel
() Divorciado(a)

4 - Escolaridade

() Ensino fundamental
() Ensino médio

() Ensino médio



() Ensino Superior
() Ensino Técnico
() Po6s Graduacéo
5 - Quanto tempo trabalha na empresa?
()06 a01ano
() 02 anos a 04 anos
() 04 anos a 07 anos
6 - A melhoria continua da gestdo € uma prioridade
() 1 - Discordo totalmente
() 2 - Discordo parcialmente
() 3 - Nao concordo e nem discordo
() 4 - Concordo parcialmente
() 5 - Concordo totalmente
7 - As decisfes importantes sdo sempre tomadas em reunides
() 1 - Discordo totalmente
() 2 - Discordo parcialmente
() 3 - Nao concordo e nem discordo
() 4 - Concordo parcialmente
() 5 - Concordo totalmente

8 - Os gestores de sucesso sdo os que fazem as coisas de forma diferente
do habitual.

() 1 - Discordo totalmente
() 2 - Discordo parcialmente
() 3 - Nao concordo e nem discordo
() 4 - Concordo parcialmente
() 5 - Concordo totalmente
9 - Os funcionarios reconhecem o processo de mudanca
() 1 - Discordo totalmente

() 2 - Discordo parcialmente
() 3 - Nao concordo e nem discordo

() 4 - Concordo parcialmente



() 5 - Concordo totalmente

10 - Perante uma situacao problematica com o gestor, geralmente mostro
firme para procurar impor o meu ponto de vista.

() 1 - Discordo totalmente

() 2 - Discordo parcialmente

() 3 - Nao concordo e nem discordo
() 4 - Concordo parcialmente

() 5 - Concordo totalmente

11- O conflito acontece quando ha uma incompatibilidade de objetivos.
() 1 - Discordo totalmente

() 2 - Discordo parcialmente

() 3 - Nao concordo e nem discordo
() 4 - Concordo parcialmente

() 5 - Concordo totalmente

12 - Gestao da empresa influencia o método do comportamento que ela
desenvolve seu trabalho.

() 1 - Discordo totalmente

() 2 - Discordo parcialmente

() 3 - Nao concordo e nem discordo
() 4 - Concordo parcialmente

() 5 - Concordo totalmente



