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CONFLITO TRABALHO FAMILIA: ESTUDOS DE CONFLITOS EM EMPRESAS
FAMILIARES

Luciana Lima Gieseler!?

RESUMO

O objetivo central desta pesquisa € o de identificar os motivos ou variaveis que geram
conflitos em uma empresa familiar. O método aplicado foi pesquisa de campo, tendo
como instrumento de coleta de dados um questionério que foi aplicado aos membros
de trés empresas familiares, num gquantitativo de sete pessoas. Trata-se de uma
pesquisa quantitativa, de cunho descritivo. O principal resultado da pesquisa indicou
que a pouca distincdo entre ambiente familiar e da empresa € um fator gerador de
conflitos, pois os interesses da empresa acabam se confundindo com o convivio
familiar. Porém, é importante entender que nao € a familia, em si, que atrapalha a
empresa, mas sim a falta de conhecimento dos problemas resultantes desse
relacionamento, ou seja, a falta do estabelecimento de normas de relacionamento na

empresa, normas estas que diferem da relacéo familiar.

Palavras chaves: 1. Empresa familiar 2. Trabalho 3. Familia
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1 INTRODUCAO

Trabalho e familia muitas vezes sé&o vistos individualmente, como se nao se
relacionassem entre si. No entanto essa visdo ndo € adequada, pois esses dois
dominios de vida do individuo estabelecem uma relacdo dindmica e intima,
proporcionando que as questdes relacionadas ao trabalho influenciem a familia e vice
e versa. (BASTOS; AGUIAR, 2014)

A referida pesquisa tem como propésito a investigacdo acerca dos conflitos no
contexto de trabalho em empresas familiares, conflitos estes que, muitas vezes,
passam da dimensao familiar & empresarial, resultando no insucesso de muitas
empresas ao longo de sua trajetéria, conforme afirma Araujo, Bucher-Maluschke e

Pedroso (2014).

Osorio (2011) afirma que um negdocio familiar € uma grande oportunidade para
o empreendedorismo no mundo empresarial, porém no surgimento dessas
organizag@es familiares séo identificados caracteristicas bem semelhantes as familias
que originaram essas empresas. Por certas caracteristicas acabarem sendo iguais,

tanto na familia quanto na organizacéo, os conflitos acabam sendo inevitaveis.

As indagacdes giraram em torno da relacdo trabalho e empresas familiares,
tendo como problematica de pesquisa: como o trabalho interfere na vida familiar no

contexto de empresas familiares?

O obijetivo geral da pesquisa foi identificar os motivos ou varidveis que geram
conflitos em uma empresa familiar e, especificos: analisar a interferéncia das
demandas do trabalho na vida familiar; verificar a interferéncia da familia nas
atividades do trabalho e discorrer sobre os lagos familiares enquanto influenciadores

de conflitos nas empresas familiares.

O interesse pelo tema trabalho e familia surgiu a partir da associacdo com
algumas variaveis percebidas na relagcdo com empresarios familiares e, neste
contexto a atencdo ao discurso evidenciado por eles, principalmente no que diz
respeito ao manejo dos relacionamentos interpessoais. Assim, ao abordar a relagao
familia trabalho nas empresas familiares poderéo ser observados o que de fato geram
os conflitos dentro da empresa e fora dela.



Trata-se de uma pesquisa de campo, de cunho quantitativo, abordando em
suas perguntas objetivas uma quantificacdo para mensurar quanto o pesquisado
estava de acordo ou ndo com as afirmativas apresentadas. Aborda a descricdo das
caracteristicas da populacdo, tendo como principio a relacdo dos conflitos entre
familiares, nas empresas geridas pela familia. O instrumento de pesquisa utilizado foi
um questionario com questdes objetivas e subjetivas, aplicado a sete profissionais de

trés empresas familiares.

Ao longo do desenvolvimento do referencial tedrico, sao integradas as questdes
relacionadas aos conflitos nas empresas, tendo como fio condutor as empresas

familiares e, neste contexto os conflitos entre pais, filhos e entre irméos.

Posteriormente, sdo apresentados os resultados obtidos e sua respectiva
discusséo. Por fim, sdo referidas nas consideracoes finais os conhecimentos gerados
pela pesquisa, a resposta da problematica em questdo, bem como as principais
limitacbes da presente investigacdo, acompanhada de algumas sugestbes para

investigacdes futuras e implicacdes praticas.



2 REFERENCIAL TEORICO

Conforme o dicionario Michaelis ((MICHAELIS..., 2009), o termo conflito vem
do latim, conflictu, que significa: embate de pessoas que lutam, é uma tenséo
produzida por motivos contraditérios. Socialmente falando, é uma competicdo

consciente entre individuos que possuem valores ou opnides divergentes entre si.

Quando h& convivéncia em grupo, pensamentos divergentes, situacdes que
sdo necessarias uma tomada de decisdo em equipe, sempre existirdA um conflito
eminente a eclodir, que segundo Aninger (2013, p. 1) se origina “da diversidade de
pontos de vistas entre pessoas, da pluralidade de interesses, necessidades e

expectativas, das diferentes formas de agir e de pensar de cada um dos envolvidos.”

Os conflitos sdo naturais e em muitas situacdes necesséarios. Sao eles que
estimulam a mudanca, porém o excesso de conflitos abalam a estabilidade, destroem
valores e geram prejuizos para as empresas e pessoas que nela trabalham.
(BURBRIDGE, R. M.; BURBRIDGE, A., 2012).

Berg (2012, p.18) afirma que: “O conflito nos tempos atuais é inevitavel e
sempre evidente. Entretanto, compreendé-lo e saber lidar com ele, é fundamental para

0 seu sucesso pessoal e profissional”.

Segundo Jehn (1997 apud MARTINS; ABAD; PEIRO 2014, p. 133) os conflitos
podem aparecer mesmo quando 0s componentes dos grupos tem um objetivo comum
e ideias parecidas. Os individuos podem concordar sobre o objetivo, porém discordar

sobre a forma de atingi-los.

2.1 CAUSAS DO CONFLITO

De acordo com Nascimento (2012) é necessario identificar as causas dos
conflitos para poder melhor administra-los. Os conflitos séo identificados e
explicitados, conforme o autor, da seguinte forma: experiéncias de frustracoes,
relacionadas a ineptiddo de alcancar objetivos estabelecidos; diferenca de
personalidade, sao as diferencgas tanto na esfera familiar quanto no trabalho, as quais
sdo percebidas durante a convivéncia diaria; metas diferentes, onde as metas sao
estabelecidas e muitas vezes apresentam divergéncias de objetivos dentro de um
grupo de trabalho ou até mesmo outras formas de tracar os caminhos para alcanca-

la; e finalizando, diferencas em informacdes e percepgoes, pois as pessoas recebem



informacdes e as retém de maneiras diferentes, interpretando-as de formas distintas,
0 que pode ocasionar, ao trocarem essas informacgdes, algum tipo de divergéncia pelo

modo a qual foi exposta, apesar de ser a mesma informacao.

2.2 NIVEIS DE CONFLITO

Os niveis de conflito comecam a partir de pequenas divergéncias e podem
chegar até altos niveis de conflitos destrutivos.

Esses confltos evoluem de maneira crescente, partindo de pequenas
discussbes que sdo caracterizadas por serem racionais, abertas e objetivas. Logo em
seguida, podem ocorre debates, fase essa na qual as pessoas fazem generalizagdes
e apresentam grande falta de objetividade. O préximo nivel sdo as faganhas, quando
0os envolvido demonstram falta de seguranca na decisdo escolhido pelo lider. Em
seguida ocorrem as imagens fixas que estabelecem os rotulos que estao relacionados
a preconceitos trazidos de experiéncias anteriores. Outro nivel percebido € quando o
individuo quer permanecer a qualquer custo no conflito, gerando dificuldade na outra
parte envolvida, a sair dele. Logo, destacam-se as estratégias, momento em que
surgem as ameacas e puni¢cdes. A comunicacao, que seria o principal fator para a
resolucdo do conflito, passa a ser inexistente. A falta de humanidade é o proximo nivel
em que surgem descontrugdes comportamentamentais e sentimentos
descompensados desencadeando o descontrole emocional ao nivel do ataque de
nervos, estagio esse de auto defesa, quando o individuo fica em alerta para ser
atacado e atacar. O nivel mais avancado desses estagios € o ataque generalizado,
guando os envolvidos chegam as vias de fato, ndo dando alternativa a instituicdo a
nao ser o desligamento dos individuos. (NASCIMENTO 2012)

2.3 TIPOS DE CONFLITO

Ha dois tipos de conflitos: o primeiro deles é o conflito de relacionamentos, o
mesmo consiste nos desacordos das relagbes interpessoais ligados diretamente a
tensdo, atrito entre os individuos do grupo. O segundo é o conflito na execucao de
tarefas, que por sua vez é caracterizado pela discordancia de ideias e divergéncias
de opindes acerca da execuc¢ao da tarefa. Caso nao seja feita a distingdo das emocgdes
durante um conflito de tarefas, esse conflito também pode se tornar um conflito de
relacionamento. (MARTINS; ABAD; PEIRO, 2014)



Chiavenato (2004, p. 416), argumenta que ha trés niveis principais de conflitos,
sendo eles conflito percebido, conflito experienciado e conflito manifestado. No conflito
percebido, os elementos envolvidos percebem o conflito, compreendem e sentem que
seus objetivos sdo diferentes dos outros, mas que existe oportunidade para
interferéncia ou bloqueio do conflito. No conflito experienciado, as partes envolvidas
nutrem sentimentos de hostilidade, raiva, medo e descrédito, no entanto, ndo €
manifestado externamente de forma clara, € o chamado conflito velado, que néo é
manifestado com clareza. E, o conflito manifestado, € expressado sem dissimulacéo,
de forma aberta através da interferéncia ativa ou passiva por pelo menos uma das

partes.

Além disso, convém evidenciar que ainda temos que lidar com as diferencas
culturais de cada Pais, regido e até mesmo de cada Estado, que também intensificam
os conflitos entre as pessoas. Algumas regides tem como caracteristica serem mais
individualistas e autocentradas, dessa forma, ndo sabem trabalhar em equipe e
guando o conflito surge a possibilidade de um acordo é bastante reduzida, fazendo
com que as consequéncias negativas, para atingir o objetivo estabelecido, sejam
altas. Em contra partida existem culturas em que a coletividade é estimulada, desse
modo, os atritos quando surgem sao minimos e as resolu¢cfes para os conflitos sdo
mais faceis. (MARTINS; ABAD; PEIRO, 2014)

N&do ha como evitar a existéncia de conflitos em uma organizacdo ou até
mesmo em situacdes do dia a dia, pois provém da natureza humana. Mas em qualquer
situacdo de conflito, quando bem gerenciados, eles sdo responsaveis por despertar o
interesse pela aprendizagem e proporcionar a mudanca necessaria para o cresimento

pessoal e profissional

2.4  TECNICAS PARA LIDAR COM O CONFLITO

De acordo com Robbins (2006) os conflitos sdo um dos fatores para uma
empresa se desenvolver positivamente, pois quando gerado € possivel identificar
novos pontos de vista e novas maneiras para se resolver uma situacdo ou novos

caminhos para alcancar uma meta estabelecida.

Robbins (2006) observa ainda que empresas que tem funcionarios que

concordam com tudo, que ndo questionam 0S Seus supervisores e Nao aceitam Novos
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pontos de vistas sobre situacdes que surgem durante o dia a dia da empresa, séo

organizagOes que ndo crescerdo com grande expressividade como as outras.

O conflito se administrado de maneira correta, como sugerido por Robbins
(2006), gera a empresa bons frutos, e ainda auxilia no crescimento profissional dos

colaboradores que a compoem.

Desta maneira, Robbins (2006) propfe algumas técnicas para resolver 0s
conflitos gerados dentro da organizacéo. Dentre elas, cita a resolucdo de problemas
onde as partes conflitantes devem fazer reunides com o proposito de identificar e

resolver o problema em uma conversa aberta.

Estabelecer uma meta que seja necessaria a participagcdo das partes
conflitantes para atingir a mesma, ou seja superordenar as metas € também uma
técnica evidenciada pelo autor. O autor esclarece que o conflito pode existir pela falta
de um recurso, portanto, investir nesse fator pode solucionar rapidamente o conflito,

caracterizado assim como uma técnica de expanséao de recurso.

O néo enfrentamento, ou seja ndo incentivar o conflito e abafa-lo ou evita-lo,
também ¢é considerado por Robbins (2006) como uma técnica de resolucdo de
conflitos na organizacao. Outra técnica neste contexto de resolucao de problemas é a
énfase aos objetivos comuns entre as partes conflitantes e a minimizacao das suas

diferencas, com o propdésito de suavizacao do conflito.

Robbins (2006) enfatiza que as partes conflitantes devem abrir mao de algo
importante, reiterando assim a técnica da concessdo. A técnica do comando
autoritario, por sua vez € quando o gestor usa sua autoridade formal para interromper

o conflito e apos a sua remediacao informar as partes envolidas o seu designo.

Além disso, Robbins (2006) evidencia também as alteracbes de variaveis
humanas e de varidveis estruturais, sendo que ao utilizar a técnica de variaveis
humanas, o gestor deve promover treinamentos que visam o trabalho em grupo e a
comunicacao entre si, auxiliando na mudan¢a comportamental dos colaboradores que
participam de conflitos constantemente; e na alteracdo das variaveis estruturais, deve

lancar m&o da reformulagdo da estrutura formal da empresa e nos padrbes de
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interacdo dos conflitantes, havendo uma possivel transferéncia ou até mesmo uma

criagdo de novos cargos.

2.5 CONFLITO TRABALHO FAMILIA

Segundo Clark (2000 apud AGUIAR; BASTOS, 2014, p. 123) durante muito
tempo familia e trabalho eram considerados duas areas distintas na vida das pessoas.
No entanto, alguns estudos comprovam que essas relacdes sdo bem estreitas e
possuem uma interacdo bem dindmica que permite que situacbes do trabalho

influenciem na convivéncia familiar e vice e versa.

De acordo com Greenhaus e Beutell (1985), conflito trabalho familia ocorre
guando uma funcdo acaba interferindo e afetando negativamente a outra, ou seja,
guando o trabalho ocupa mais espaco na vida do individuo e ele ndo possui mais
tempo para a sua fungao familiar, ou ela ndo é executada ou quando executada ela é

feita de maneira mediocre.

Desse modo existem os conflitos baseado no tempo, onde os multiplos papéis
gue o individuo possui disputam entre si e consequentemente o tempo que o sujeito
gasta em uma atividade néo pode ser aplicado em outro papel. (BASTOS; AGUIAR,
2014)

Bastos e Aguiar (2014) indentifica ainda os conflitos baseados nas tensdes que
ocorre quando a tensdo de um dominio afeta o desempenho do individuo em outro
dominio. Assim a funcé@o que o sujeito exerce é prejudicada e consequentemente o
outro setor € afetado pois o individuo ndo consegue dar a atengdo necessaria as

demandas.

Por ultimo é identificado o conflito comportamental que na maioria das vezes o
comportamento que o individuo tem em um determinado ambiente ndo é compativel
com o papel que o mesmo exerce em outro dominio. Portanto o conflito baseado no
comportamento se desenvolve quando o sujeito ndo tem as habilidades necessarias

para se adequar a cada papel e funcéo que ele exerce. (BASTOS; AGUIAR, (2014)

Esses autores exploram os conflitos trabalho familia ou familia trabalho de uma
maneira bidirecional. Dessa forma, a familia pode afetar o trabalho como o trabalho

afetar a familia.
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2.6 EMPRESA FAMILIAR

Segundo Lodi (1993) uma empresa € considera familiar quando um ou mais
membros de uma familia desempenham a funcdo de controle administrativo da
organizacdo. Lépez (1999) realca que em uma empresa familiar os membros
executivos possuem uma parcela expressiva da propriedade do capital e seus
fundadores e sucessores tem um grande interesse que a organizagcdo continue na

familia.

De acordo com Osorio (2011) as empresa familiares possuem muitas das
caracteristicas comuns das instituicbes existentes nas relacdes familiares. Oliveira
(2013) destaca algumas caracteristicas basicas que confirmam esse fato como: alta
valorizacdo da confianca mutua; exigéncia de disciplina e dedicacdo; expectativa que
seus colaboradores sejam altamente fiéis; ligacdo afetiva extremante forte que
acabam induzindo os relacionamentos, comportamentos e decisfes na empresa,;
resisténcia em separar emocional e racional, inclinando-se mais ao emociona; e

exigéncia e dedicacéo exclusiva dos familiares, dando preferéncia a empresa.

Araujo, Bucher-Maluschke e Pedroso (2014) afirma que a partir do momento
em gue uma empresa € aberta outras situacdes afloram, sendo importante que os
individuos envolvidos na sua administracdo tomem uma nova postura para 0 seu
melhor desenvolvimento ou sucesso. E assim caracteristicas que antes eram

importantes, extinga-se dando lugar a administracdo mais eficiente.

2.7 CONFLITO NA EMPRESA FAMILIAR

Em empresas familiares € comum a presenca de conflitos entre os socios, que

normalmente tem algum grau de parentesco (MOREIRA JR, 1999).

Como nas empresas familiares os conflitos existentes sdo entre os proprios
familiares, a relagéo de conflito entre os principais originadores segundo Bornholdt

(2005) ocorre entre pais e filhos, irméos, conflitos entre conjuges e entre tio e primos.

Moreira Junior (2011) afirma que os conflitos sdo os principais fatores que
prejudicam o desenvolvimento de uma empresa familiar, porém eles sdo impossiveis

de serem extinguidos do processo relacional, tanto familiar quanto profissional.
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Portanto, eles devem ser gerenciados de forma que sejam reduzam a niveis aceitaveis

e saudaveis para o desenvolvimento da empresa.

2.7.1 CONFLITO PAIS E FILHO

O relacionamento pai e filho pode ser muito saudavel até ser misturado com o
relacionamento profissional. Apesar desse vinculo ter sido criado de maneira

consciente, os conflitos comecam de maneira inconsciente.

Os conflitos entre pais e filhos, de acordo com Leach (1994) acontecem muitas
vezes por existir ciimes por parte do fundador da empresa; ou porque o pai acha que
se o filho sair da empresa é uma ingratiddo; ou por chantagem emocional para o filho
ingressar na empresa; ou por incompatibilidade nos perfis de gestéo entre pai e filho;

ou por a falta de capacidade empreendedora do filho.

Dessa maneira, uma forma de diminuir esses desacordos, segundo Leach
(1994) seria a existéncia de intensa comunicagdo entre pai e filho, respeito no
tratamento e nas ideias expostas, reconhecimento da experiéncia do pai pelo filho,

espaco para o crescimento e amadurecimento do filho.

2.7.2 CONFLITO ENTRE IRMAOS

Os conflitos entre irmaos sao originados quando eles séo jovens, no momento
em que se atinge a fase adulta, a dimensao dessas diferencas acabam se misturando
com o relacionamento profissional. (MOREIRA JUNIOR, 2011)

Os tracos que ocasionam o0s conflitos nesse relacionamento entre irmaos
segundo Leach (1994) séo as desconfiancas, os ciumes dos filhos pela exclusividade
dos pais, o filho mais novo pode ser visto como incapaz, o machismo, a luta pelo

poder, o filho buscar maior reconhecimento devido a sua contribuicdo a empresa, etc.

A forma de minimizar os atritos entre os irmaos, de acordo com Leach (1994)
seria o estimulo ao trabalho em equipe, o respeito no tratamento, a comunicacéo

intensa e a compreensao dos perfis distintos dos irmaos.

Diante do que foi evidenciado, deve-se organizar um planejamento prudente
segundo as relagdes profissionais e familiares dentro de uma estrutura organizacional

familiar, na qual as relacdes devem ser baseadas em confianga, respeito e
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comunicacdo, por serem fatores que determinam o surgimento de conflitos ou a
solucéo deles. (LEACH, 1994)

2.8 LACOS FAMILIARES NAS ORGANIZACOES

Araujo, Bucher-Maluschke e Pedroso (2014) afirmam que a empresa familiar
possui duas dimensdes sistémicas, sendo uma delas a influéncia que a familia exerce
na administracdo da empresa e a outra, como a empresa influéncia na familia de forma

a suprir as necessidades de sobrevivéncia familiar.

Para entender melhor a estrutura de uma empresa familiar € necesséario que
seja observado os vinculos estabelecidos, os valores da familia e da empresa, a
cultura familiar e organizacional, os papéis familiares e as funcdes empersariais, a
forma como é feita a distribuicdo de responsabilidades (poder) e hierarquia (ARAUJO;
BUCHER-MALUSCHKE; PEDROSO, 2014).

Osorio (2011) afirma que no processo de evolucao da empresa pode haver um
empobrecimento de identidade familia, 0 mesmo também podera ocorrer quando a
empresa tentar encaixar um lugar para toda a familia dentro do organograma da
organizacéo. A vista disso, a empresa pode sofrer no seu periodo de crescimento por
optar o sistema hierarquico da familia e ndo por dar prioridade para as habilidades de
cada individuo. Ainda pode ocorrer, por ndo haver delimitacdo entre empresa/familia,

os dois dominios vir a empobrecer devido aos conflitos.

Diante disso, analisar uma das dimensdes de maneira isolada, prejudica o
entedimento da empresa como um todo e da familia de forma global. Assim, a familia
como sendo uma dependente direta do desenvolvimento da empresa deve procurar
instrumentos que adequam os conflitos ao crescimento da empresa. (ARAUJO;
BUCHER-MALUSCHKE; PEDROSO, 2014).
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3 METODO

O presente artigo trata-se de uma pesquisa descritiva e quantitativa. De acordo
com Gil (2005), as pesquisas descritivas tem como objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populacdo ou fenbmeno ou, entéo, o estabelecimento
de relacdo entre varidveis. Sendo assim, a referida pesquisa é descritiva e tem como

fio condutor a relagéo de conflitos entre familiares dentros de empresas familiares.

A pesquisa € quantitava, pois Moresi (2003) considera que tudo pode ser
qguantificavel, opinides e informacfes podem ser traduzidas em numeros, gerando
assim, uma classificacdo e andalise. Dessa forma, o artigo aborda em suas perguntas
objetivas uma quantificacdo para mensurar quanto o avaliador estava de acordo ou

nao com as afirmativas apresentadas.

3.1 UNIDADE DE CASO

As empresas onde foram aplicados os questionarios, sdo empresas familiares

gue possuem como chefes e funcionarios pais, filhos e irmaos.

3.1.1 OdontoGroup

E uma empresa familiar de plano odontolégico que foi fundada por um casal de
empresarios no final dos anos 90. Com sede em Brasilia (DF) e atuando em nivel
nacional a OdontoGroup tornou-se, ao longo dos anos, uma operadora completa na
area de assisténcia a salde odontologica, devidamente registrada na Agéncia
Nacional de Saude Suplementar (ANS), sob o n° 38.9854.

3.1.2 DF Papéis

Atuando no mercado desde 1992, fundada por um casal de empresarios, a DF
Papéis é uma empresa familiar que atende pequenas, médias e grandes empresas
em todo territorio nacional na distribuicdo de papéis para industria grafica, editoras e

venda ao governo.

3.1.3 Benneti Construcdes, Terraplenagem e Pavimentacdo

E uma empresa familiar de contru¢cbes que foi fundada por dois irm&os
empreséarios e engenheiros no ano de 2011. Sua sede é em Brasilia (DF), atua no
Distrito Federal, no entorno e cidades préximas. De todas as empresas que
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participaram do questionario, a Benneti € a mais nova e com grande potencial de

crescimento em curto prazo.

3.2 PARTICIPANTES

Os entrevistados foram os profissionais que trabalham nas empresas
OdontoGroup, DF Papéis e Benneti Contru¢cdes. Possuem vinculo familiar, sdo de
ambos 0s sexos, estdo atribuidos nos cargos de presidentes, diretores e gerentes e
exercem as suas funcdes desde o surgimento das empresas ou desde a sua formacao
profissional. S&o profissionais, em sua maioria, formados em administracao,
odontologia e engenharia, na faixa etaria entre 24 a 61 anos. Foram entrevistados
num total de sete pessoas, sendo trés mulheres da OdontoGroup, dois homens da DF

Papéis e dois homens da Benneti.

3.2 INSTRUMENTO

O instrumento utilizado foi um questionério, contendo dez perguntas objetivas
validadas pelos autores Aguiar e Bastos (2014), sendo que as cinco primeiras
guestdes evidenciam a influéncia do trabalho na familia e as cinco ultimas questdes
evidenciam a influéncia da familia no trabalho. O avaliador deveria mensurar as
respostas dentro de uma escala de 1 a 6, sendo 1 discordo totalmente, 2 discordo
muito, 3 discordo pouco, 4 concordo pouco, 5 concordo muito e 6 concordo totamente.

Duas perguntas subjetivas foram elaboradas pela aluna juntamente com a
professora orientadora e baseadas na teoria jA apresentada para se alcancar os
objetivos da pesquisa. As perguntas foram inter-relacionadas aos conflitos existentes
ou ndo dentro da empresa e em casa, 0 quanto elas influenciam a vida familiar e

profissional de cada avaliador.

Em relacdo a validacdo e grau de confiabilidade, considerou-se, além do
instrumento de mensuracéo utilizado, a teoria. A pesquisa primou pela obtencéo do
menor numero de falhas possiveis, buscando a qualidade julgada e orientada pelos
seguintes critérios: rigor da pesquisa, validade de contetdo e validade dos critério e

validade de construto.

Bastos e Aguiar (2014) utilizaram como ferramenta estatistica o alfa de

Cronbach, ferramenta esta que quantifica, expressando, por meio de um fator de 0 a
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1, o grau de confiabilidade das respostas decorrentes de um questionério, sendo o

valor minimo aceitavel 0,7, para se considerar confiavel o questionario utilizado.

A confiabilidade foi verificada por meio da comparagdo dos resultados de
aplicacdes da mesma medida nas diferentes empresas pesquisadas, contribuindo
para a descricdo do evento, e também abrindo possibilidades dos resultados

encontrados no estudo serem generalizados para um estudo mais abrangente.

Dessa forma, o instrumento de mensuracdo apresenta questdes que
proporcionaram o envolvimento adequado com as questdes do estudo, o que

oportunizou a validacdo e confiabilidade do referido estudo.

3.3 PROCEDIMENTOS DE COLETA E ANALISE

Para o obtencao das respostas, o questionario foi aplicado de forma individual,
mantendo-se o sigilo quanto a identificacdo dos elementos. Para isso, 0 mesmo foi
enviado via e-mail e os participantes utilizaram cerca de duas semanas para enviarem
as respostas, porém apds analisar algumas respostas, foi percebido que os
pesquisados ndo responderam as questdes abertas de forma satisfatéria. Por isso os
guestionarios foram aplicados novamente, porém desta vez, pessoalmente, com o

pesquisador questionando-os de forma mais direta.

Apos a coleta das informac@es, os dados foram tabulados no excel e divididos
em duas dimensdes: interferéncia do trabalho na familia, a partir das questbes de 1 a
5 apresentadas no questionario e a interferéncia da familia no trabalho, a partir das
guestdes de 6 a 10, pois se trata de uma escala bifatorial. Depois disso foi feito a

média de cada dimenséo, gerando assim o grau de influéncia.

Para manter o sigilo quanto a identidade dos pesquisados, na analise utilizou-

se P1, P2, P3, P4, P5, P6 e P7, para denominar cada um dos participantes.
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4 DISCUSSAO

Para a obtencao dos resultados, Bastos e Aguiar (2014) sugerem que para se
avaliar o grau de influéncia do trabalho na familia deve-se somar as questdes de 1 a
5 e dividir o resultado por 5, e para se avaliar o grau de influéncia da familia no trabalho
deve-se somar as questdes de 6 a 10 e dividir o resultado por 5. Dessa maneira, foi

feita a média das questdes e obteve-se o grau de influéncia de cada dimensao.

O pesquisador analisando os graficos percebeu que na dimensdo de
interferéncia do trabalho na familia a maioria dos pesquisados consideram que ha uma

influéncia moderada do trabalho na familia.

O grafico abaixo representa a dimensao da interferéncia do trabalho na familia,
em que dois dos pesquisados indicaram nenhuma ou baixa percepcdo de que as
demandas do trabalho influenciam nas demandas familiares, pois segundo Bastos e
Aguiar (2014), as médias situadas entre 1 a 2,5 sdo consideradas como néo indicativa
de influéncia do trabalho na familia. Logo apdés foi observado que trés participantes
consideram moderada a influéncia do trabalho na familia. Bastos e Aguiar (2014),
mensuram que as meédias situadas entre 2,6 e 4,5 sdo consideradas com baixa
influéncia do trabalho na familia. Em seguida foi percebido que dois partipantes tem
uma percepgao elevada de que o trabalho influencia nas atividades familiares, o que,
segundo Basto e Aguiar, as médias acima de 4,6 representam um grau elevado de

interferéncia das atividades do trabalho nas atividades familiares.

B Sériel

1 2 3 4 5 6 7

Gréfico 1: Interferéncia do trabalho na familia.
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O pesquisador analisando os graficos percebeu que na dimensdo de
interferéncia da familia no trabalho a maioria dos pesquisados consideram que néo

ha influéncia da familia no trabalho.

O grafico 2, a seguir, representa a dimenséao da interferéncia da familia no
trabalho, onde pode ser observado que quatro dos participantes afirmam que as
familias ndo interferem no trabalho. Bastos e Aguiar (2014) afirmam que scores de 1,0
a 2,5 indicam percepc¢do de nenhuma ou baixa interferéncia da familia no trabalho.
Em seguida foi percebido que trés dos participantes consideram que a interferéncia
da familia no trabalho € moderada. Segundo Bastos e Aguiar (2014) os socres entre
2,6 a 4,5 mensuram que ha influéncia da familia no trabalho, porém de forma
moderada. Nessa dimensdo ndo houve nenhum participante que 0 seu score
chegasse a cima de 4,6 em que € percebido a alta influéncia das atividades familiares

no trabalho.

W Sériel

1,8
-
1 2 3 4 5 6 7

Grafico 2: Interferéncia da familia no trabalho

Quanto a interferéncia do vinculo familiar no trabalho, questédo relacionada a
empresa familiar, as respostas obtidas foram que o vinculo familiar interfere sim nas
relacdes profissionais, pois ndo ha diferenciagdo das func¢des, os participantes ndo
conseguem separar a relacdo consanguinea da relacao profissional. A fala de um dos

“

pesquisados a respeito dessa separagdo foi a seguinte: “.. muitas vezes ndo ha
diferenciacdo do que é assunto familiar e assunto profissional, acaba-se discutindo

assunto familiar no trabalho e assunto profissional em reunides de familia. Nado ha
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limite de espaco, o tempo todo eu sou funcionario, pois como filho eu tenho que

obedecer e como funcionario eu também tenho.” (P5)

O argumento acima vem reiterar o conflito entre os papéis, o que resulta na
dificuldade de atribuicdo de limite quanto aos comportamentos desempenhados na
empresa em relacdo aos da familia. Nao conseguem estabelecer uma demarcacao
satisfatoria entre os limites do trabalho e da familia, tornando essas fronteiras menos

nitidas.

Araujo, Bucher-Maluschke e Pedroso (2014) afirmam que familias que
possuem empresas compartilham a vida profissional e pessoal mais efetivamente,
consequentemente o0s obstaculos sdo encontrados de maneira mais especificas,
desafios estes que causam consequéncias na empresa e na familia. Essas
consequéncias podem prejudicar o desenvolvimento da empresa perante o mercado

e ainsercédo social dos familiares.

Osorio (2011) ressalta que quando ndo ha delimitacdo adequada das fronteiras

entre familia/trabalho, os dois dominios sofrem em detrimento dos conflitos.

Outro participante também relatou que “As discussdes entre o funcionario que
nao tem nenhum vinculo familiar é levada de uma forma, comigo que sou irmédo a
discussdo ja é de outra maneira, a forma de falar ndo é profissional como quando ele

fala com um funcionario.” (P3)

A fala acima, reitera o principio de que a empresa passa a ser o local onde os
membros da familia liberam os sentimentos entre si, confundindo os papéis, o que
provoca reacg0Oes diversas, reacoes estas que podem afetar a atividade profissional na

empresa.

Segundo Osoério (2011) situacdes de conflto no ambiente familiar ou no
ambiente de trabalho podem ser de dificil distingcdo e separacdo. Por isso, cabe a

familia a buscar ferramentas de conciliagdo menos conflituosas.

Para melhor entedimento desses conflitos os individuos devem ser observados
como um grande grupo de funcdes que ele exerce dentro da empresa e na familia,
pois muitas de suas reagOes refletem o comportamento familiar que ele exerce em

casa que acaba se misturando com a fungéo que ele exerce dentro da empresa. Por
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isso, em momentos de conflito as caracteristicas do individuo como um todo devem
ser entendidas, mas nao se deve esquecer que ele no momento da discusséo esta

exercendo o papel no trabalho e ndo como parente.

O pesquisado P1 afirma que: “as cobrangas sdo maiores, as discussdes sao
mais exaltadas do que se fosse apenas a um funcionario sem nenhum vinculo. H4

cobranca com horario, hierarquia”.

Em contra partida o chefe desse pesquisado afirma que: “os vinculos de fatos
sao confundidos dentro da empresa, da mesma forma que eu cobro deles uma postura
mais profissional e quero que eles se destaquem dos demais, eles muitas vezes se
confudem e esquecem que dentro da empresa eu sou chefe deles e ndo um familiar,
e questionam ordens que funcionario que ndo possuem essa intimidade néao

questionariam.” (Pesquisado P6)

As argumentacdes acima mostram que as cobrangas S840 maiores pois como 0
pesquisado faz parte do circulo familiar que fundou a empresa ele deve ser mais
responsavel segundo ao olhar do seu chefe, pois ele deve ser exemplo para os demais
funcionéarios. Porém o chefe enxerga também que os conflitos sdo maiores pois 0s
familiares ndo os tratam com o devido profissionalismo, ja que o vinculo que se

ressalta nessa relacao € o vinculo familiar.

Para diminuir os conflitos existentes entre os familiares de grau de parentesco
direto, como pais e filhos, Leach (1994) sugere que a conversa deve ser frequente
entre pais e filhos de forma profissional, deve existir respeito no tratamento e nas
ideias expostas, reconhecimento da experiéncia do pai pelo filho e espago para o

crescimento e amadurecimento do filho.

A pesquisadora conversando com um dos pesquisados observou em uma de
suas falas, o seguinte, quando os filhos comecam sua vida profissional fora da
empresa ha um comportamento difrente do que o quando eles vem trabalhar dentro
da empresa familiar, pois eles chegam com uma visdo diferente de autoridade

profissional.

O pesquisado P7 tem uma visao diferente a respeito dos conflitos entre ele e o
seu familiar: “decidimos que antes dele vir trabalhar na nossa empresa ele iria ter as

suas experiéncias profissionais primeiro em outras empresas para depois vir trabalhar
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com a gente. Assim, quando ele veio trabalhar na nossa firma, ele veio com uma visao
mais madura referente a trabalho, chefe, compromisso com horario. Confesso que eu
passei a respeita-lo mais como profissional, até os outros funcionarios o enxergam
como gerente do setor, ndo como filho do chefe. Os conflitos existem, mas creio eu
gue seriam maiores se ele nao tivesse passado por outras experiéncias fora de ‘casa’.
Os conflitos nos levam para o crescimento profissional tanto dele quanto meu e ajuda
no desenvolvimento da empresa, pois muitas vezes nao concordamos com algumas
ideias, mas apds conversamos acabamos sempre aprendendo um com o outro. E
mais facil hoje eu aceitar as ideias dele do que se ele estivesse vindo cru trabalhar

comigo.”

O pesquisado P7 evidencia uma maneira positiva de se lidar com os conflitos
vivenciados por ele e por seu filho e tem trazido beneficios para empresa, pois eles
conseguem enxergar e aprender um com a visao do outro. Segundo Robbins (2006)
os conflitos se administrados de maneira correta gera a empresa bons frutos e auxilia

no crescimento profissional dos colaboradores.

Apenas o0s pesquisados P2 e P4 disseram que o relaciomanto profissional e
pessoal deles era maduro o suficiente para nao misturar as fungdes. “.. ja houve
situacdOes de termos discutido antes de sair de casa por assunto da casa mesmo e
esse conflito ndo alterar em nada o nosso rendimento profissional. Dentro da empresa
era como se nada tivesse acontecido, os funcionarios néo tinham ideia que tinhamos
brigado antes de chegar. Muitas vezes também, deixamos os afazeres domésticos
incompletos para ndo nos atrasarmos para o trabalho e principalmente porque

priorizamos a nossa vida profissional, pois é dela que vem o sustento da familia”.

Os assuntos que interferem a vida profissional dos pesquisados P2 e P4 sdo as
relacdes familiares que eles possuem, ndo conflitos domésticos, coisas pequenas,

mas sim a forma como o lac¢o familiar interfere na relagéo profissional.

Um fator que influencia a relagéo familia/trabalho na maioria dos pesquisados,
€ o0 de que toda familia depende da empresa como sustento, e iSSO gera nos
participantes um comprometimento maior. Nao houve essa pergunta de forma direta

no questionario, mas conforme o0s pesquisados eram questionados, devido aos



23

conflitos, eles iam explicitando situagdes do cotidiano na empresa e as que geram

dentro deles algum desconforto.

Robbins (2006) observa que empresas que possuem funcionarios que
concordam com tudo, que ndo questionam 0S Seus supervisores e Nao aceitam Novos
pontos de vistas sobre situacdes que surgem durante o dia a dia da empresa, sao

organizacgOes que ndo crescerdo com grande expressividade como as outras.

Quando os individuos lindam com o conflito de maneira adequada, eles geram
as organizacdes familiares bons frutos. Ha o crescimento profissional e organizacional

de todos.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa teve como ponto de partida, questdes relacionadas ao conflito
trabalho familia em empresas familiares. A partir da caminhada académica e do
referencial tedrico, entrelacado com a vivéncia dos profissionais em suas empresas
familiares foi possivel tecer novos saberes sobre a relacédo de trabalho nas empresas

geridas pela familia.

A partir do estudo foi possivel perceber que a pouca distincdo entre ambiente
familiar e da empresa € um fator gerador de conflitos, pois os interesses da empresa
acabam se confundindo com o convivio familiar. A empresa passa a ser um local onde
os sentimentos familiares sao liberados, o que acarreta uma confusdo de papéis,
confusdo esta que pode afetar a atividade profissional na empresa. As funcbes
acabam interferindo e afetando uma a outra, ndo permitindo a atencao necessaria a

cada uma das demandas.

O objetivo proposto foi atingido na media em que se oportunizou verificar que
o fator preponderante gerador dos conflitos trabalho familia foi identificado pela
interferéncia dos lacos familiares nas demandas de trabalho e vice e versa, isto €, a

auséncia de distincdo dos integrantes entre o ambiente familiar e o da empresa.

A interferéncia do trabalho na vida familiar, no contexto de empresas familiares,
problematica geradora da pesquisa, foi possivel perceber que os lacos familiares
caracterizam-se como elemento influenciador de conflito nas empresas familiares,
sendo que os conflitos familiares podem se manifestar na empresa de diversas

formas, despertando sentimentos de rivalidade, culpa e até inveja.

Além disso, existem conflitos baseados no tempo, onde segundo Bastos e
Aguiar (2014), os multiplos papéis que os individuos possuem e disputam entre si e,
consequentemente o tempo que O sujeito gasta em uma atividade ndo pode ser

aplicado em outro papel.

A empresa passa a ser o local onde os membros da familia liberam os
sentimentos entre si, confundindo os papéis, o que provoca reacdes diversas, reacoes

estas que podem afetar a atividade profissional na empresa. Porém, é importante

entender que ndo € a familia, em si, que atrapalha a empresa, mas sim a falta de
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conhecimento dos problemas resultantes desse relacionamento, ou seja a falta do
estabelecimento de normas de relacionamento na empresa, normas estas que diferem

da relacao familiar.

A pesquisa apresentou algumas limitacGes, dentre elas pode-se evidenciar o
fato de os pesquisados terem lagos familiares e de amizades com o pesquisador, com
ISSO 0s pesquisados ndo deram a real importancia e responderam as perguntas
abertas, que tinham que relatar alguns exemplos, com um pouco de descaso por

preguica de relatar os acontecimentos reais dentro da empresa.

Entretanto, sem pretensdo de encontrar todas as respostas para o assunto
abordado, cabe a recomendacao voltada a continuidade deste tipo de investigacéao,
especialmente em relacdo a um maior detalhamento das possiveis alteracdes nas
rotinas de trabalho, procurando viabiliza-las no sentido de proporcionar um maior

equilibrio entre o trabalho e a familia.
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APENDICE

UniCeub — Faculdade de Administracéo

Conflito Trabalho — Familia

Nome da Empresa:

Tempo da Empresa:

Avaliador:

Cargo:

Este questionéario faz parte de uma pesquisa académica sobre ConflitosTrabalho -
Familia. Os dados ajudardo na andlise, identificacdo dos conflitos e se interferem no

desenvolvimento da empresa.

Como vocé avalia a relacéo entre a sua vida no trabalho e na familia?
Avalie, de acordo com a escala abaixo, cada um dos itens, que descrevem formas de
como seu trabalho interfere na sua vida familiar e vice-versa. Na coluna ao lado de

cada intem assinale seu nivel de concordancia com a ideia apresentada.

Discordo Concordo
1 2 3 4 5 6
Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
Totalmente _ )
Muito Pouco Pouco Muito Totalmente

1. As demandas do meu trabalho interferem na minha vida familiar.

2. Devido a quantidade de tempo que dedico ao trabalho, tenho lo
dificuldade em cumprir minha responsabilidades familiares.




3. Por causa das demandas do meu trabalho, ndo consigo fazer as
coisas que quero fazer em casa.

4. As pressdes do meu trabalho restrigem a liberdade de planejar as
minhas atividades familiares.

5. Os meus deveres no trabalho me levam a mudar meus planos para as
atividades familiares.

6. As demandas da minha familia interferem nas minhas atividades de
trabalho.

7. Eu preciso adiar atividades de trabalho por causa de demandas que
surgem quando estou em casa.

8. Por causa das demandas da minha familia, ndo consigo fazer as
coisas que preciso no trabalho.

9. Minha vida doméstica interfere nas minhas responsabilidades no
trabalho (como chega no horéario, cumprir as tarefas e a jornada de
trabalho)

10.As pressfes geradas pela minha familia interferem no meu
desempenho no trabalho.

11.De acordo com a sua percepc¢éao o vinculo familiar interfere no trabalho?

12.De acordo com o seu ponto de vista o vinculo familiar pode ser um
influenciador dos conflitos na sua empresa? Se sim, quais tipos de conflito?




