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Resumo: No atual mercado das organizacdes comerciais, € nitida a necessidade social que se
mantém no ambiente laboral de atos destrutivos que configuram o assédio moral. Portanto, se
faz necessario que novos processos administrativos sejam desenvolvidos para enfrentar esse
desafio. Observando o cendrio das institui¢cdes brasileiras, percebe-se a acrescente adocao de
medidas administrativas voltadas ao compliance, que busca promover a conformidade ética e
contribuir para a humanizacdo do trabalho. O presente estudo aborda os beneficios do
compliance para a gestdo ética, com foco na redugado de episddios de assédio moral em empresas
familiares, visto que esse tipo de empresa € mais propenso a ter conflitos devido a presenca de
lagos afetivos entre membros da organizacdo. A pesquisa utiliza um estudo de caso para
compreender a realidade do cotidiano de empresas familiares e identificar a necessidade da
implementa¢do de um cdodigo de conduta eficaz. A analise dos dados confirma a possibilidade
de ocorrer conflitos entre membros familiares resultando em impactos para a empresa como um
todo. Os resultados obtidos demonstram que a implementagdo do compliance promove
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melhorias para esse tipo de organizagao, colaborando para a melhoria do clima organizacional
e nas relacdes interpessoais.
Palavras-chave: Compliance. Gestdo de Pessoas. Empresa Familiar. Assédio Moral.

Administragao.

Abstract:

In the current market of commercial organizations, there is a clear social need to address
destructive behaviors in the workplace that constitute moral harassment. Therefore, it is
essential to develop new administrative processes to handle this challenge. Observing the
scenerio of Brazilian institutions, there is an increasing adoption of administrative measures
focused on compliance, which aims to promote ethical conformity and contribute to the
humanization of work. The present study adresses the benefits of compliance for ethical
management, with a focus on reducing incidents of moral harassment in family businesses, as
this type of organization is more inclined to conflicts due to the presence of emotional bonds
among its members. The research employs a case study to understand the daily realities of
family businesses and identify the need for implementing an effective code of conduct. The
data analysis confirms the possibility of conflicts among family members, leading to impacts
on the company as a whole. The results demonstrate that implementing compliance measures
contribute to improvements in this type of organization, enhancing the organizational climate

and interpersonal relationships

Key-words: Compliance. Personnel Management. Familly Bussiness. Moral Harassment.

Management.

1. INTRODUCAO

A globalizagdo e a expansdo do capitalismo consolidaram a ideia de meritocracia,
baseada na crenca de que o sucesso se alcanga pelo mérito e esforco individual, abrindo brechas

para a exploragdo do trabalhador e do assédio moral no espago corporativo.

Para Hirigoyen (2008, apud BORGES; PEREIRA, 2015.), o assédio moral ¢ um
fendmeno destruidor no ambiente de trabalho, podendo gerar maleficios tanto para a empresa,
quanto para o colaborador. Quanto aqueles, em relagdo ao funciondrio; a pressao psicologica, o
abuso de poder e a comunicagdo violenta sdao situagdes comuns de um ambiente de trabalho
conturbado. J&4 no campo institucional, os cendrios que se destacam sdo: a falta de

produtividade, rotatividade de funcionarios e a conhecida “ma fama”, podendo afetar de forma



significativa a imagem da empresa. Um tipo de empresa que estd inclinada a ter problemas,

como o apresentado, ¢ a empresa familiar.

O SEBRAE (Servigo brasileiro de apoio a micro € pequenas empresas), no ano de 2022,
publicou que o vinculo afetivo dificulta a separagdo entre emocgao e razao, o que pode aumentar
a complexidade dos conflitos. Além disso, sdo comuns posturas autoritarias e resisténcia a

mudangas.

Uma ferramenta administrativa que pode apresentar melhorias ao ambiente corporativo
¢ o compliance, que tem como objetivo garantir a efetividade das regras de convivéncia, além
de prevenir praticas discriminatorias, promovendo um bom clima organizacional. Nesse
ambiente favoravel a ter conflitos interpessoais, este artigo visou criar medidas de compliance

para prevenir o assédio moral em empresas familiares.

A intenc¢do ndo foi apenas abordar os impactos negativos do assédio moral, mas também
destacar os beneficios da pratica do compliance para a gestao e saude organizacional. Dado o
papel fundamental das empresas familiares na economia, a implementagdo de medidas de
compliance advém como essencial para garantir a ética e transparéncia nas operagoes,

especialmente em ambientes propensos a conflitos internos.

Diante do exposto, esta pesquisa, realizada no periodo de mar¢o a novembro de 2024,
por meio de abordagem exploratoria na cidade de Cubatiao (SP), delimitou-se ao estudo da
utilizacdo do compliance como ferramenta de preveng¢dao ao assédio moral em empresas

familiares, avaliando seus efeitos na gestao organizacional.

Com base no observado, tornou-se evidente que as empresas familiares estdo inclinadas
a possuirem colaboradores com lacos afetivos entre si, mas também com seus proprios
interesses pessoais € empresariais dentro de seu ambiente de trabalho. Portanto, o problema de
pesquisa partiu para a seguinte indagacdo: Quais fatores tornam as empresas familiares

suscetiveis ao assédio moral?

Diante do presente questionamento, o objetivo geral desse trabalho ¢ propor agdes
administrativas operacionais de compliance para mitigar os episodios de assédio em empresas
familiares. Tornam-se os seguintes objetivos especificos: coletar dados qualitativos por meio
de entrevistas em empresas familiares localizadas em Cubatdo (SP) com o intuito de
identificacdo de percepcoes relacionadas ao assédio moral e seus impactos na gestao, identificar
padrdes e causas desse assédio e elaborar agdes para determinar estruturas do compliance para

empresas familiares.



As hipédteses formuladas, que foram submetidas a verificagdo ao longo da pesquisa e

que ficaram margem de validagdo ou refutagdo, sdo:

as empresas familiares enfrentam dificuldades para estabelecer estratégias de compliance;
as empresas familiares tendem a subestimar o impacto do assédio moral ¢ ndo o reconhecem

como um fator critico para a saide organizacional.

Para a realizacdo de maneira integra do artigo se utilizaram dentre as metodologias de

pesquisa; a pesquisa bibliografica, a pesquisa quantitativa e a pesquisa qualitativa.

2 DESENVOLVIMENTO
2.1 Administracao

E afirmado por Chiavenato (2004) que a administragdo busca garantir a eficacia (atingir
objetivos planejados) e eficiéncia (atingir objetivos com menores custos) ao gerir recursos
humanos e inumanos, considerando as singularidades das organizagdes, como empresas
familiares. No contexto atual, a administragdo ¢ assimilada como um conjunto de processos
voltados para atingir metas organizacionais, estruturados acima dos pilares do Planejamento,

Organizagao, Dire¢do e Controle.

Conforme Drucker (1984, p. 14), o administrador ¢ responsavel pela gestdo da
organizacdo, abrangendo ndo apenas recursos fisicos, mas também as pessoas, as quais sao
consideradas um "bem" essencial para os processos de gestdo € o progresso organizacional,

tanto em empresas privadas quanto publicas, sendo com ou sem fins lucrativos.

A relagdo entre as ideias de Chiavenato e Drucker evidéncia a importincia dos
colaboradores como forca essencial na gestdo organizacional. Diante desse cenario, praticas
administrativas éticas e sustentaveis tornam-se fundamentais para o alcance das metas
institucionais. A ética e o compliance atuam como pilares ao integrar valores fundamentais a

administracao:
I.  Planejamento: assegura metas éticas e responsaveis;

II.  Organizacio: estrutura processos claros, minimizando conflitos, especialmente em

empresas familiares;

III.  Dire¢do: fomenta liderancas respeitosas, prevenindo o assédio moral;



Iv.  Controle: promove transparéncia e conformidade com normas, fortalecendo

credibilidade e sustentabilidade.

Esses elementos sdo cruciais para alinhar a gestao as demandas contemporaneas.

2.2 Gestao de pessoas

Para Chiavenato (2014), a Gestao de Pessoas (GP) se revelou como um notavel avango
na ciéncia da administracdo. Tal secdo da gestdo adequa-se ao ambito da necessidade da
corporacdo de meios confeccionados para aprimorar o controle do capital humano vigente
dentro das respectivas organizagdes, de modo que venha a tornar esse oficio de humanizar as

instituicdes em algo necessario para a manuten¢ao do ambiente laboral.

Em sintese, a GP se trata de um conjunto de agdes administrativas que visa modificar a
visdao sobre o capital humano (o ser humano na instituicdo) e intelectual (todos os
conhecimentos da organizacdo), formada pela Administragdo de Recursos Humanos (ARH),
sendo sua principal caracteristica a colaboracao mutua entre Shareholders (acionistas) e demais
Stakeholders (demais interessados), para um progresso comum, fomentando a abordagem do
“Ganha-Ganha”, em que os objetivos dos acionistas e demais interessados serdo prestigiados

igualitariamente (Chiavenato 2014).

Os processos geridos devem ser ligados intimamente a missao e valor da instituicao. E
essencial que as empresas realizem estudos aprofundados de suas estruturas, para identificar e
preencher as lacunas do sistema que tangem os artificios humanos dos diversos niveis troficos

da organizagao.

Observando a afirmacao do psicologo Abraham Maslow a respeito da motivagdo e das

necessidades humanas,

“A escassez de bens, a cessacdo das gratificagdes das necessidades basicas
preponderantes ou uma ameaga de cessacdo, leis ou organizacdo antissinérgica,
qualquer coisa que aumente o medo ou a ansiedade, perda ou separacdo de qualquer
tipo para a pessoa, que a leve a afligdo ou a uma perda, mudancas para pessoas
propensas a ansiedade, ma comunicagdo, suspeita, desonestidade, vulgarizagdo da
verdade, confusdo entre verdade e mentira etc.” (MASLOW 1974, apud SAMPAIO,
2005, p. 12).



pode-se deduzir, a partir desse trecho, que o ser humano ¢ moldado por suas necessidades fisicas
e mentais e que quando elas nao sdo respeitadas ou reconhecidas, o ser humano serd exposto a
sentimentos como ansiedade e afli¢ao, o que se pode relacionar com a afirmacao de Chiavenato

(2020) abaixo:

“Separar o trabalho da existéncia das pessoas ¢ muito dificil, sendo quase impossivel,
em face da importancia e do impacto que provoca nelas. Assim, as pessoas dependem
das organizagdes onde trabalham para atingir seus objetivos pessoais e individuais.
Crescer na vida e ser bem-sucedido depende de crescer nelas. De outro lado, as
organizagdes também dependem direta e irremediavelmente das pessoas para operar,
produzir bens e servigos, atender clientes, competir nos mercados e atingir objetivos
globais e estratégicos. As organizagdes jamais existiriam sem as pessoas que lhes ddo
vida, dindmica, energia, inteligéncia, criatividade e racionalidade. Na verdade, cada
uma das partes depende da outra em uma relacdo de mutua dependéncia na qual ha

beneficios reciprocos. Uma relagdo de duradoura simbiose entre elas.”

Afirmagdo essa que demonstra como o encargo da GP nos aspectos que envolvem o
colaborador dentro da instituicdo sdo essenciais, resultando em impactos positivos nos
Shareholders e Stakeholders, visto que um mercado altamente competitivo e atual, sucede a
utilizagdo das modernas téticas e processos oriundos da GP, que vao ao encontro do compliance
em empresas que buscam o desenvolvimento interno assentado em fundamentos andlogos as

boas préaticas da alta gestao, definindo seu progresso ou nao, como uma corporagao.

2.2.1 Gestao de pessoas nas relacées humanas

De acordo com LITWING e STRINGER JR (1968, apud LUZ, 2003 p. 28) o clima

organizacional:

“E um conjunto de propriedades mensuraveis do ambiente de trabalho, percebidas
direta ou indiretamente, pelos individuos que vivem e trabalham neste ambiente e que
influencia a motivagdo e o comportamento dessas pessoas”.

Para Luz (2003), identificar causas de interferéncia na produtividade ou acdes

empresariais permite que agdes assertivas possam ser tomadas diretamente sobre as causas do



acontecimento, sendo embasadas em dados concretos, obtidos por pesquisas do clima

organizacional gerando poderosos insights para a gestao.

Conforme o exposto, conclui-se que uma cultura organizacional mal elaborada e sem a
presenca da GP ocasiona na depreciagdo do capital humano e intelectual, permitindo a
existéncia de um ambiente permeavel para o assédio moral ferindo a instituicdo como um todo,

afetando sua produtividade e relagdes internas, ainda mais em empresas de perfil familiar.

2.3 Empresas familiares

As empresas familiares t€ém desempenhado um papel fundamental na economia
brasileira desde o periodo colonial, iniciando com atividades como o cultivo de cana-de-actcar
e pecuaria. No decorrer do tempo, essa estrutura adaptou-se as evolucdes da historia brasileira.
Segundo Gersick et al. (1997), 80% das empresas ao redor do mundo sdo de teor familiar, o que

evidencia sua relevancia para a economia.

Para Grzybovski (2004), uma empresa familiar ¢ identificada por ser uma organizagao
controlada por membros da familia ou com lagos sociais existentes em um grupo de pessoas.
Essas empresas detém de uma caracteristica inica em seu principio; a ambi¢ao empresarial.
Sob essa perspectiva, cabe ressaltar que a sobreposi¢do dos interesses empresariais pelos lagos
familiares exige uma gestao cuidadosa da dindmica familiar para prevenir conflitos que possam

comprometer tanto a estrutura da empresa quanto os relacionamentos interpessoais.

2.4 Assédio moral

Para Marie-France Hirigoyen (2008, apud BORGES; PEREIRA, 2015.) o assédio
moral, também conhecido como mobbing, bullying ou até terrorismo psicoldgico, ¢ definido
por “qualquer conduta abusiva que atente, por sua repeticdo ou sistematizagdo, contra a

dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma pessoa".

O assédio moral pode ser definido em dois tipos principais: vertical e horizontal. O
assédio moral vertical ocorre quando os colaboradores sdo ofendidos por pessoa(s) de posi¢ao
hierarquica diferente. Essa situa¢do ocorre de duas maneiras; o colaborador assedia uma pessoa
de nivel hierarquico superior, sendo chamado de assédio moral vertical ascendente e o oposto,

chamado de assédio moral vertical descendente. O assédio moral horizontal acontece quando o



colaborador ¢ ofendido por uma pessoa de nivel hierdrquico igual, ou seja, colaborador -

colaborador.

Apesar de ser definido de varias formas, nao pode ser confundido com dano moral, ja
que esse ultimo ndo precisa ser algo frequente, ou seja, uma Unica ofensa ao colaborador pode
ser considerada um dano moral, enquanto o assédio moral ¢ definido pela pratica reiterada de

atitudes ofensivas.

2.4.1 Assédio Verbal

O assédio verbal se caracteriza unicamente pela reprodugdo da comunicacao ofensiva,
isto €, falas ofensivas, criticas excessivas e sem fundamento, humilhagdo, ameacas, entre outros.
Esse tipo de assédio pode demorar para ser identificado, visto que age por meio de atitudes que
sao usualmente consideradas inofensivas, como piadas e brincadeiras relacionadas a vitima. Por
meio do assédio verbal, o agressor acarreta sentimento de culpa e baixa autoestima na vitima,

0 que impacta diretamente em suas atividades no ambiente laboral.

2.4.2 Supervisao Abusiva

Ocorre quando uma pessoa de nivel hierarquico mais alto continuamente expoe seus
subordinados a situagdes desagraddveis e/ou abusivas. O exemplo mais claro e comum desse
fendmeno ocorre quando um chefe desconta seus sentimentos de raiva ou angustia na forma de
falar e/ou tratar seus colaboradores, causando desconforto e até mesmo afetando o ato de se

posicionar dentro da empresa.

2.4.3 Violéncia Psicolégica

O assédio psicologico ¢ mais um sindnimo de assédio moral, e todos os tipos de assédio
listados acima fazem parte de um grupo de comportamentos intitulados de violéncia

psicologica.

Logo, assédio moral continuo no ambiente de trabalho ¢ extremamente maléfico para
uma empresa, especialmente familiares, pois degradam a saude fisica e psicoldgica do

colaborador, que muitas vezes ndo percebe a gravidade de tal situagdo e recorre ao isolamento,



provocado pelo sentimento de fracasso e baixa autoestima. Isso muitas vezes impossibilita sua

capacidade e proatividade no trabalho.

2.5 Compliance

O termo Compliance surge do verbo em inglés “to comply”, que ao se traduzir, remete
ao conceito de cumprir com normas e se conformar com leis, regulamentos, regras, sendo essas

internas ou externas.

O compliance, introduzido no meio administrativo no Brasil em 1992, com um maior
objetivo de combate a corrup¢ao, ganhou destaque no ano de 2014, por conta da descoberta de
casos de corrup¢do envolvendo empresas publicas e privadas (Conselho Federal da

Administragado, 2019).

Para diferentes autores, dentro do estudo da administracdo, o que define e rege o
compliance pode ter variagdes, logo, ¢ importante entendé-las para uma melhor consolidagao
do estudo. Portanto, a seguir sdo exploradas defini¢des do conceito a partir da visdo de autores

diversos.

2.5.1 O que é Compliance e para que serve

O Conselho Administrativo de Defesa Econdmica (CADE) define o compliance como
“um conjunto de medidas internas que permite prevenir ou minimizar os riscos de violagdo as
leis decorrentes de atividade praticada por um agente economico e de qualquer um de seus

socios ou colaboradores.”

De acordo com essa organizacdo, os programas de compliance tem como intuito
primario que os agentes envolvidos na organizagdo cumpram com a legislacdo. O CADE
reconhece esse como sendo um objetivo que requer uma série de procedimentos e a mudanga
na cultura corporativa. Ainda, o programa, tem como fungao, ditar valores e objetivos comuns,
visto que diferentes colaboradores tem a tendéncia de apresentar diferentes motivacoes e graus

de tolerancia a riscos. (Conselho Administrativo de Defesa Econdmica [CADE], 2016)

J& para os autores Ricardo Grego e Sandra Largo, em seu artigo “Compliance

Relacionada ao Setor Publico: Uma Revisao Sistematica da Literatura”:
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“Compliance pode ser considerado como um mecanismo de integridade, que objetiva
por meio de sua pratica, a utilizagdo de um ponto de vista ético ¢ demanda da alta
hierarquia da empresa sua imposigdo e incentivo.”

Para esses pesquisadores, o compliance se baseia em atitudes vindas de regras e dire¢des
pré-estabelecidas, além de justificar e direcionar a integridade na organizagdo. Os autores
enxergam compliance como uma maneira de prevenir € minimizar riscos que venham surgir a
partir da quebra das normas estabelecidas, o que pode ser evitado a partir da boa

implementagao.

Por ultimo, para o autor Marcos Assi, o compliance ¢ uma conduta que ultrapassa
somente as leis e regulamentos, e tem como foco a conduta ética que cumpre com
responsabilidades corporativas e se preocupa com a integridade, tanto do colaborador quanto
para todas as areas da gestdo da empresa. Para ele, a conduta deve ser seguida pela empresa
como um todo para que haja a maior eficiéncia em implementar e cumprir normas internas e

externas claramente postas.

2.5.2 Como pode ser implementado

De acordo com Marcos Assi, o maior desafio para fazer funciondrios aderirem ao
programa ¢ a dificuldade em fazer com que as pessoas passem a sempre fazer o que € correto.
Apesar da dificuldade, “o programa de compliance tera resultados positivos quando conseguir

‘inspirar’ nos colaboradores a importincia de fazer a coisa certa” (CADE, 2016 pg. 9).

Para Assi (2018), a implementacdo desse programa aplicado de maneira mais efetiva

possivel deve se basear em 3 pilares: prevenir, detectar e responder.

A preven¢do envolve programas para impedir que o problema venha a tona, como a
implementagado de politicas claras, programas de treinamento, etc. A deteccdo € o processo de
monitorar processos do negdcio e de auxiliar a capacidade de montar, prevenir e corrigir, pode
ser expressa por meio de processos de monitoramento, canais de dentncia etc. E por ltimo, as
respostas as nao-conformidades, que, para serem efetivamente realizadas, sdo necessarias

consequéncias claras e devidamente trabalhadas com conduta e ética.

No livro de Assi, ano??? “Compliance: Como Implementar”, o foco majoritario do
compliance € evitar ndo-conformidades relacionadas ao aspecto empresarial financeiro,

portanto suas dicas de implementag¢do sdo filtradas para se encaixar ao contexto da prevengao
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do assédio moral em empresas familiares: 1) Implementacdo por meio da validacdo da
qualidade e agilidade na interpretagdo das regulacdes pelos membros da organizagdo; 2)
Identificar falhas nos relacionamentos internos, de maneira horizontal ou vertical; 3) Fornecer
suporte as decisdes feitas na empresa para assegurar conformidade constante; 4) Cobrar todos
sobre os padrdes éticos comportamentais exigidos na empresa; 5) Estar presente e fazer
acompanhamento das nao-conformidades, corrigindo-as, mas ainda observando possiveis

deficiéncias vindas dos fiscalizadores.

Apos ter a defini¢do do conceito e exemplos de como ele pode ser implementado, surge

a inevitavel pergunta “Por que adotar o compliance?”

2.5.3 Compliance: Gestio, Etica e Familia.

Assédio moral, sendo uma violéncia reconhecida pelo judicidrio brasileiro, ¢ uma
pratica que vai diretamente contra qualquer atitude ética que pode ocorrer dentro do ambiente
profissional. Portanto, toda instituicdo que o comete deixa de ter uma conduta integra e
descumpre suas responsabilidades corporativas, como, no caso desta pesquisa, o bem-estar

fisico e psicoldgico dos componentes da empresa.

No caso de empresas familiares, propensas a desequilibrio nas relagdes internas, o
destrate dos funciondrios se torna um fator que pode causar dano a gestdo em uma
administracao ja fragil. A integracdo da conformidade com regras internas e legais visa criar
um ambiente que se torne menos fragil e mais benéfico aos colaboradores como um todo, assim
trazendo melhoramento na participagdo, capacitagdo, envolvimento e desenvolvimento do

capital humano dentro da corporagdo, logo, beneficiando a gestdo com um todo.

2.6 METODOLOGIA

2.6.1 Materiais e métodos

A pesquisa utilizou uma abordagem metodologica mista, integrando levantamento
bibliografico, métodos quantitativos e qualitativos. Inicialmente foi elaborado e utilizado um
formulario de 8 perguntas, que foi respondido pelos estudantes da Etec de Cubatdo-SP, no

periodo de 6 a 8 de maio de 2024, com a finalidade de encontrar empresas familiares que
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estivessem dispostas a participar do estudo, isso porque, haveria uma maior facilidade de entrar

em contato com essas organizagoes, por elas ja estarem inseridas no dia a dia dos alunos.

Simplificando o processo de busca, foi deixado em segundo plano os dados obtidos no
primeiro formuldrio, conforme o grupo buscava informagdes, por meio de pesquisa
exploratoria, na cidade de Cubatdo-SP, encontrando-se como qualificada uma empresa, a
“Daniela Cavalcante Confeitaria”. Atuando ha anos como uma empresa familiar localizada na
regido, especificamente com doces artesanais, a empresa se destaca na cidade e ja foi

~

reconhecida como “Melhor confeitaria de Cubatdo”, em 2023.

Buscando testar as hipoteses do projeto de pesquisa, foram elaboradas e realizadas
entrevistas, as quais foram direcionadas a funciondrios e gestor, a saber: 14 perguntas para o

colaborador, 18 perguntas para o contraente, ambas divididas em 4 segmentos.

1. Arquitetura da empresa familiar: referente a empresa, com intencdo de coletar
informagdes essenciais sobre a instituigao.

2. Clima organizacional: focado em entender o clima organizacional e notar tragos que
fomentavam assédio moral no ambiente.

3. Compliance: A fim de descobrir se as normas da empresa eram de fato seguidas
amplamente além de descobrir o posicionamento da empresa em relacdo ao compliance.

4. Hostilidade no trabalho: Observar a existéncia de alguma pratica nociva a organizagao,

que possam ser sanadas com implementacao dos protocolos de compliance.

Os questionamentos foram alinhados ao assédio moral e suas causas ao se4 criar as
perguntas, para conseguir detectd-lo ou ndo. Existia uma diferenca entre as perguntas para
funcionario e o gestor, contudo o método de investigagao foi o mesmo. Vale ressaltar que foram
criadas questdes dissertativas, no intuito de entender de maneira profunda o ambiente, seguindo
o modelo Likert, deixando a objetividade em foco. Assim, foi possivel coletar respostas valiosas

para o estudo.

2.6.2 Resultados Obtidos

Tabela 1 - Resultados das entrevistas com os funcionarios e Otavio (filho)

Fatores Funcionarios Otavio (filho)

Empresa 4 membros da mesma familia 4 membros da mesma familia
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8 funcionarios no total

8 funcionarios no total

Clima

organizacional

Os  funciondrios ndo  percebem
problemas internos devido a presenga
familiar. Afirmam existir um ambiente
na qual se sentem confortaveis para

expor suas ideias e relatar preocupacdes.

O filho reconhece que a presenga familiar pode
dificultar o cotidiano, mas sente-se confortavel

para expor ideias ou relatar preocupagdes.

Compliance

Os funcionarios desconhecem o termo,
mas seguem as regras da empresa.
Reconhecem que a formalizagdo delas

seria benéfico.

Desconhece o termo, mas segue as regras. Para
uma melhor compreensdo, acha importante a

formalizacdo das regras.

Assédio moral

O clima ¢ positivo, mas ocorrem
conflitos. A estrutura hierarquica ¢
horizontal,

com  regulamentagdes

flexiveis. Os gestores sdo responsaveis

Diz que o clima da empresa ¢ positivo, com
algumas turbuléncias. A empresa funciona de
forma horizontal e é flexivel. Quem decide as

coisas mais importantes sdo os gestores (mie e

por decisdes importantes. pai).

Fonte: (O grupo, 2024).

Resultados das entrevistas com Daniela e Saulo (gestores e pais):

Conforme a sintese das informacgdes obtidas pela pesquisa, revela-se que a estrutura
empresarial do objeto de estudo possui caracteristicas benéficas, porém existem possibilidades

para o aprimoramento a partir de um programa de compliance.

Conforme entrevistas com os gestores da organizagao “Daniela Cavalcante”, evidencia-
se que a organizacdo possui boas praticas administrativas para incrementar uma cultura
organizacional de qualidade, usando de comunicagdo aberta assertiva entre a alta gestao e seus
colaboradores, destacando como as acdes focadas no capital humano pelo setor estratégico

repercutem positivamente para o cliente externo e interno da empresa.

Ainda assim, possuem desafios até o dpice institucional, dado que uma das queixas
existentes entre eles ¢ a necessidade excessiva de aplicar instrugdes verbais em relagdo as
normas internas, ou seja, existe uma dificuldade em atender a demanda de garantir a
conformidade das normas internas. Isso pode resultar em frustracdo para os gestores,
potencialmente resultando em riscos para a organizacdo, prejudicando a comunicagdo e as

relacdes humanas na organizacao, fomentando episddios de assédio moral.
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Felizmente o assédio moral ndo ¢ presente na empresa Daniela Cavalcante, segundo a
analise, ainda assim, do ponto de vista da geréncia, o assédio moral é reconhecido como ato
doloso para a gestao. [sso expde a importancia de praticas do compliance para mitigar o assédio

e seus danos, fora os beneficios gerados de seus processos.

Empresa A

Analisando a empresa “A”, localizada em Aragatuba/SP, presente no artigo Empresas
Familiares e a Profissionalizacdo da Gestdo: Estudo de casos em empresas paulistas
(BELMONTE et al.,2012.) revela que o proprietario fundador procura sempre manter uma
relacdo saudavel no ambiente de trabalho e acredita que os problemas pessoais devem ficar
privados, ndo se estendendo para o ambiente corporativo. Ja a sucessora, sua filha, defende a
interacdo com os funcionarios de maneira ética, respeitosa, havendo liberdade para questionar

problemas, assim, facilitando a resolu¢do de adversidades diarias.

Para um dos funcionarios, o ambiente é ético € honesto e a amizade criada entre
colaborador e gestor facilita a persisténcia desse cendrio, mas a empresa nao possui um sistema
de gestdo de pessoas dentro do ambiente de trabalho, o que pode influenciar no clima
organizacional. Embora o proprietario fundador afirme se esforgar para manter um agradavel
espacgo corporativo, um outro colaborador afirma que o ambiente ¢ tenso e pesado, devido a
pressdo por cumprimento de prazos e acrescenta ter pensado em pedir demissdo diversas vezes,
mas sua maior motivagao ¢ o salario e a oportunidade de crescimento dada pela empresa. Além
disso, relata ter discussdes e obstaculos no relacionamento, algo jamais vivenciado junto da

sucessora.

Portanto, embora haja uma comunicagdo de qualidade e um vinculo afetivo na relacao
de lider e subordinado, a criacdo de um programa de compliance se faz necessaria, uma vez que
essas qualidades presentes na empresa, ndo afeta o coletivo como um todo, mas apenas uma

parcela.

2.6.3 Discussoes

A andlise dos resultados obtidos com as duas empresas evidencia pontos positivos e as

lacunas presentes em cada organizagdo. Logo, discute-se como a implementagdo de um
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programa de compliance nas institui¢des familiares estudadas pode contribuir para a criagdo de

um ambiente ético e saudavel.

Em relacdo ao clima organizacional, ambas empresas exibem um ambiente interno
acolhedor. Na Empresa A, a lideranca busca manter um ambiente ético € com separagdo da vida
pessoal e profissional, mas a auséncia de um programa de compliance dificulta a continuidade
das relagdes administrativas. J4 na empresa Daniela Cavalcante, ¢ incentivada uma
horizontalidade, no entanto a informalidade compromete na resolugao adequada dos conflitos

presentes.

Analisando as praticas de gestdo e compliance nas empresas, nota-se, na empresa A, que
a auséncia de diretrizes claras resulta em uma gestdo imprecisa. Na empresa Daniela
Cavalcante, essa informalidade reduz a percep¢do e ado¢do de uma postura adequada. Essa
privagao em ambas as empresas refor¢a a relevancia de medidas na prevengao de conflitos
potencialmente ligados ao assédio moral e na promogdo de uma cultura organizacional ética e

transparente.

Embora a Empresa Daniela Cavalcante nao tenha relatos de assédio moral, a auséncia
de estrutura formal pode aumentar significativamente os riscos de episodios danosos a satide
organizacional no futuro. Na empresa A, a insatisfacdo dos colaboradores indica que a gestao

pouco formalizada contribui para um ambiente hostil.

Conclui-se que apesar da presenga da estrutura familiar, a falta de compliance gera
adversidades. Em vista disso, a adog¢do de medidas de compliance para prevenir os conflitos
internos fortaleceria as relagdes interpessoais, alinharia a ética empresarial e profissional, além

de proporcionar um ambiente mais produtivo, na qual o assédio moral € menos provavel.

3. Proposta de Intervengio

Mediante a isso, de acordo com o objetivo geral e os objetivos especificos do estudo,
foi elaborado um e-book como proposta de intervencdo, sendo intitulado de Gestdo Etica e
Compliance: Construindo um Ambiente Livre de Assédio Moral em Empresas Familiares. O
material foi disponibilizado & empresa Daniela Cavalcante e ao publico interessado, a fim de
apresentar ao leitor os conceitos bdsicos sobre o tema e as praticas de compliance,

possibilitando a manuten¢ao produtiva de um clima organizacional.
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O e-book foi estruturado de forma clara e dindmica, além de possuir materiais visuais
que facilitam a compreensdo das recomendacdes. A distribuicdo do material foi feita em
formato digital, facilitando o acesso por diferentes canais, como o email profissional do publico

entrevistado.

Espera-se que, com sua implementagdo, as empresas familiares consigam reconhecer a
relevancia da ética empresarial, identificar as variacdes do assédio moral, adotar medidas de
compliance ¢ promover melhoria nas relagdes interpessoais da empresa. Recomenda-se a
realizagdo do treinamento e aplicagdo das diretrizes sugeridas no e-book, como o codigo de
conduta, para reforcar de maneira a efetiva a construgdo de uma cultura organizacional

saudavel.

4. Consideracoes finais

Por meio de pesquisas, as hipoteses formuladas anteriormente puderam ser investigadas

e analisadas, chegando a seguinte conclusao:

A primeira hipotese, de que as “empresas familiares enfrentam dificuldades para
estabelecer estratégias de compliance” foi validada. Os dados coletados confirmaram que as
empresas familiares analisadas apresentam dificuldades para estabelecer estratégias de

compliance, devido a falta de conhecimento sobre sua estrutura.

A segunda hipotese de que “empresas familiares tendem a subestimar o impacto do
assédio moral e ndo o reconhecem como um fator critico para a saide organizacional”, foi
refutada. As entrevistas revelaram que as empresas familiares reconhecem o impacto de longo

prazo gerado pela auséncia de prevencao de conflitos, incluindo o assédio moral.

Ademais, todos os objetivos constituidos ao comego do artigo foram cumpridos.
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