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RESUMO

A relacao entre vinculos familiares e profissionais em empresas
familiares pode influenciar o clima organizacional, as relacdes de
trabalho e o bem-estar dos colaboradores. Nesse contexto, a
atualizacao da Norma Regulamentadora n° 1 (NR-1) ampliou a
atencao aos fatores de risco psicossociais relacionados a organizacao
do trabalho e as relacdes socioprofissionais. O presente estudo teve
como objetivo analisar a influéncia da auséncia de limites entre
vinculos familiares e relacdes profissionais no clima organizacional e
no bem-estar emocional em empresas familiares. A pesquisa
caracteriza-se como aplicada, exploratéoria e descritiva, com
abordagem quantitativa e procedimento de pesquisa de campo do
tipo survey. A coleta de dados foi realizada por meio de questionario
estruturado, aplicado a 29 trabalhadores de duas empresas
familiares, entre 23 de agosto e 17 de setembro de 2026. Os
resultados indicaram que 69,0% dos participantes percebem
diferencas nas rela¢des profissionais conforme os vinculos existentes
na organizacao, enquanto 759% identificam influéncia de relacdes
pessoais e familiares nas decisdes da empresa. Além disso, 71,4%
relataram a ocorréncia de desentendimentos ou situacdes de
desconforto nas relacdes profissionais, 72,4% perceberam influéncia
das atividades profissionais sobre o bem-estar emocional e 85,7%
afirmaram que o ambiente de trabalho influencia sua decisao de
permanecer na empresa. Conclui-se que o0s resultados apontam
para a importancia de maior clareza nos papéis, critérios e
responsabilidades organizacionais, especialmente quanto a
comunicacao, reconhecimento, tomada de decisdes e resolucao de
conflitos.

Palavras-chave: saude mental; riscos psicossociais; empresas

familiares; clima organizacional; relacdes de trabalho.



ABSTRACT

Family businesses present particularities resulting from the overlap
between family ties and professional relationships, which may
influence the organizational climate, work relationships, and
employees' well-being. In this context, the update of Regulatory
Standard No. 1 (NR-1) expanded attention to psychosocial risk factors
related to work organization and socio-professional relationships.
This research aimed to analyze the influence of the absence of
boundaries between family ties and professional relationships on
the organizational climate and emotional well-being in family
businesses. Regarding the methodology, it is characterized as
applied, exploratory, and descriptive research, with a quantitative
approach, conducted through field research of the survey type. Data
collection took place from August 23 to September 17, 2026, with 29
participants from two small family businesses, using a structured
guestionnaire with a five-point agreement scale. The results
demonstrated that 69.0% of participants perceive differences in
relationships among employees according to the existing ties with
the organization, while 75.9% identify the influence of personal and
family relationships on company decisions. In addition, 71.4% of
participants reported the occurrence of disagreements or situations
of discomfort in professional relationships, 72.4% perceived an
influence of professional activities on emotional well-being, and
85.7% stated that the work environment influences their decision to
remain in the company. It is concluded that the results point to the
importance of greater clarity in organizational roles, criteria, and
responsibilities, especially regarding communication, recognition,
decision-making, and conflict resolution.

Keywords: family businesses; organizational climate; psychosocial

risks; mental health; professional relationships.



1. INTRODUCAO

A relacdao entre vinculos familiares e profissionais em empresas
familiares apresenta caracteristicas especificas que podem
influenciar o clima organizacional e as relacdes de trabalho. A
sobreposicao entre os interesses familiares e organizacionais pode
favorecer conflitos, divergéncias e dificuldades nas praticas de

gestao, afetando as relacdes entre os colaboradores.

Com a atualizacdo da Norma Regulamentadora n° 1 (NR-1), que
ampliou a atencao aos fatores de risco psicossociais relacionados ao
trabalho, ampliou-se a responsabilidade das organizacdes quanto a
identificacao, avaliacdo e gestdao dos riscos psicossociais no
ambiente de trabalho (Brasil, 2026b). Nesse contexto, fatores
relacionados as relacdes de trabalho, a organizacao das atividades e
as condicdes do ambiente organizacional passaram a receber maior

atencao na gestao dos riscos ocupacionais.

Estudos divulgados em 2025, com base em dados de consultorias
especializadas em gestao de pessoas e saude corporativa, como a
Mercer, indicam que persistem desafios para as empresas na adoc¢ao
de medidas relacionadas a saude mental (Mercer Marsh Beneficios,
2025). Essa realidade sugere que, apesar do avan¢co normativo, ha

um descompasso entre a legislacao e a pratica organizacional.

Além disso, pesquisas recentes fundamentadas em diretrizes da
Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) e da Organizacao
Mundial da Saude (OIT; OMS, 2022) apontam que fatores como
pressao excessiva, relacdes abusivas, inseguranca psicolégica e
auséncia de suporte organizacional sao elementos criticos que

afetam diretamente a saude mental dos trabalhadores. Em



empresas familiares, essas condi¢cdes podem ser relacionadas a
sobreposicao entre relagdes pessoais e profissionais, o que favorece
a informalidade, dificulta a aplicacao de critérios técnicos e amplia a

exposicao aos riscos psicossociais (Goncalves, 2000).

No contexto das empresas familiares, a auséncia de
profissionalizacdao da gestdo pode comprometer o clima
organizacional, uma vez que decisdes influenciadas por vinculos
familiares podem interferir na aplicacao de critérios profissionais e
na transparéncia dos processos de gestao. Aspectos como
comunicag¢ao, reconhecimento, aplicacao das regras, distribuicao
das atividades, critérios de avaliacao e promocao e resolucao de
conflitos também sao relevantes para compreender a percepcao dos
trabalhadores sobre o ambiente organizacional. A adoc¢ao de
mecanismos formais de governanca e profissionalizacao contribui
para minimizar conflitos internos, fortalecer a confianca entre os
colaboradores e promover um ambiente organizacional mais

eficiente e sustentavel (Freitas; Barth, 2012).

Nesse contexto, a presente pesquisa foi realizada em duas empresas
familiares, com a participacao de 29 trabalhadores, buscando
compreender como o0s vinculos familiares e profissionais sao
percebidos no cotidiano organizacional e sua relacao com aspectos

do clima organizacional e do bem-estar dos trabalhadores.

Diante desse contexto, questiona-se: qual é a influéncia da auséncia
de limites entre vinculos familiares e relacdes profissionais no clima
organizacional e no bem-estar emocional dos trabalhadores em

empresas familiares?



O presente estudo tem como objetivo geral analisar a influéncia da
auséncia de limites entre vinculos familiares e relacdes profissionais
no clima organizacional e no bem-estar emocional em empresas
familiares, discutindo possiveis caminhos de gestao para um
ambiente mais saudavel. Como objetivos especificos, busca-se: a)
identificar fatores relacionados aos riscos psicossociais percebidos
pelos trabalhadores; b) verificar como esses fatores se relacionam
com o clima organizacional; c¢) analisar a percepcao dos
trabalhadores sobre a influéncia dessas relacdes no bem-estar
emocional; d) discutir, a luz da literatura, o papel da lideranca e da
governanca na promoc¢ao de um ambiente organizacional mais

saudavel.

A realizacao desta pesquisa justifica-se pela crescente relevancia da
saude mental no ambiente de trabalho e pelas exigéncias legais
decorrentes da atualizagcao da NR-1, que reforca a necessidade de
atencao aos riscos psicossociais no ambiente de trabalho. No
contexto das empresas familiares, essa necessidade torna-se ainda
mMais evidente, considerando a predominancia de relacdes informais
e a auséncia de delimitacao clara de papéis, o que pode contribuir

para conflitos e dificuldades nas relacdes profissionais.

Este artigo esta estruturado em cinco partes. Inicialmente,
apresenta-se a introducao, seguida do referencial tedrico, no qual
sao abordados os principais conceitos relacionados a NR-1, aos riscos
psicossociais, ao clima organizacional e as empresas familiares. Na

sequéncia, descreve-se a metodologia adotada na pesquisa.

Posteriormente, sao apresentados e analisados os resultados

obtidos. Por fim, sao expostas as consideracdes finais do estudo.



2. FUNDAMENTAGCAO TEORICA

2.1. Saude Mental e Riscos Psicossociais no Ambiente de Trabalho

Segundo a Organizacao Mundial da Saude (OMS, 2025), a saude
mental € compreendida como um estado de bem-estar no qual o
individuo é capaz de lidar com os desafios da vida, desenvolver suas
habilidades, trabalhar de forma produtiva e contribuir para a

sociedade, nao se restringindo a auséncia de transtornos mentais.

Neste sentido, essa compreensao amplia o olhar sobre a saude
mental, especialmente no contexto do trabalho, no qual as
condicdes organizacionais podem influenciar diretamente o bem-

estar dos individuos.

Nessa perspectiva, a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT;
OMS, 2022) destaca que, no contexto organizacional, a saude mental
constitui elemento essencial das condicdes de seguranca e saude no
trabalho, exigindo das organizagdes uma abordagem preventiva
diante dos impactos das condicdes laborais sobre o bem-estar dos
trabalhadores. Assim, a prevencao dos riscos relacionados a saude
mental também passa pela forma como o trabalho é organizado e

gerenciado.

No Brasil, a Norma Regulamentadora n° 1 (NR-1) estabelece diretrizes
sobre seguranca e saude no trabalho e instituiu o Gerenciamento de
Riscos Ocupacionais (GRO), ampliando a obrigatoriedade de
identificacao e controle dos riscos ocupacionais, inclusive os
psicossociais (Brasil, 2026b). Essa diretriz foi reforcada por alteracoes
normativas especificas relacionadas a identificacdgo e ao

gerenciamento desses fatores.



Neste contexto, o Ministério do Trabalho e Emprego, por meio da
Portaria n° 1.419/2024 (Brasil, 2024), formalizou a inclusdo dos fatores
de risco psicossociais na NR-1, sendo  posteriormente
complementada pela Portaria n° 765/2025 (Brasil, 2025), que
prorrogou o prazo para adequacao das empresas até 26 de maio de
2026. Entre os fatores que merecem atencao, o proprio Ministério do
Trabalho e Emprego (Brasil, 2025) estabelece que fatores como
sobrecarga de trabalho, metas inalcancaveis, assédio moral e
auséncia de suporte da lideranca passam a integrar o Programa de
Gerenciamento de Riscos (PGR), devendo ser identificados a partir
da organizacao do trabalho, por meio de instrumentos como

entrevistas, questionarios e observacao.

De modo complementar, o Ministério do Trabalho e Emprego afirma
gue 0s riscos psicossociais devem ser identificados a partir da
organizacao do trabalho e das relacbdes socioprofissionais,
considerando fatores como exigéncias excessivas, conflitos

interpessoais e auséncia de apoio organizacional (Brasil, 2025).

Essa orientacao torna-se especialmente relevante nas empresas
familiares, nas quais a sobreposicao entre relacdes pessoais e
profissionais pode gerar conflitos, favorecimento e falta de clareza
NOS papeéis organizacionais, impactando diretamente o bem-estar

dos trabalhadores.

Para compreender como as condi¢cdes de trabalho podem produzir
esses impactos, Karasek e Theorell (1990), por meio do modelo
demanda-controle, sustenta que o adoecimento psiquico no
trabalho decorre da combinacao entre altas exigéncias impostas ao
trabalhador e baixo controle sobre a execucao de suas tarefas,

condicao frequentemente observada em ambientes com decisdes



centralizadas e pouca previsibilidade nos critérios de gestao. De
forma complementar, Siegrist (1996) propde o modelo esforco-
recompensa, segundo o qual o desequilibrio entre o esforco
despendido pelo trabalhador e o reconhecimento obtido, seja
financeiro, simbodlico ou relacional, constitui fator determinante de

estresse cronico e desgaste emocional.

Diante dessas contribuicdes, Dutra (2017) afirmma que a gestao de
pessoas assume papel estratégico na promocao de ambientes de
trabalho saudaveis, exigindo a adocao de praticas mais estruturadas,
com definicdo de papéis e critérios transparentes, de modo a
prevenir riscos psicossociais e alinhar desempenho organizacional e

bem-estar dos colaboradores.

A importancia da prevencao também pode ser observada nos
indicadores de afastamento do trabalho: segundo o Ministério da
Previdéncia Social (Brasil, 2026a), foram concedidos mais de 4,1
milhdes de beneficios por incapacidade temporaria no Brasil em
2025, representando um aumento de 1519% em relacao ao ano
anterior. Entre as causas desses afastamentos, os transtornos
mentais e comportamentais figuram entre as principais, reforcando
a importancia de medidas preventivas e de praticas de gestao

voltadas as condicdes de trabalho e a saude mental.

2.2. Saude Mental e Clima Organizacional

De acordo com Sorio (2011), o clima organizacional corresponde a
percepcao coletiva dos colaboradores em relacdo ao ambiente
interno, sendo construido a partir das praticas, politicas e relacdes
estabelecidas no cotidiano de trabalho. Desse modo, essas

percepcdes ajudam a compreender como os trabalhadores



vivenciam o ambiente organizacional e como as relacdes de

trabalho podem influenciar seu bem-estar.

A partir dessa compreensao, Puente-Palacios e Freitas (2006)
destacam que o clima organizacional exerce impacto sobre o
comportamento e o desempenho dos individuos na organizacao,
sendo um elemento relevante para a efetividade organizacional.
Dessa forma, a percepcao dos trabalhadores sobre o ambiente em
qgque estao inseridos permite compreender aspectos que
ultrapassam os resultados da empresa, envolvendo também a
mManeira como os individuos vivenciam e respondem as condicdes

presentes no cotidiano de trabalho.

Essa relacao entre clima e bem-estar também €& abordada por
Oliveira, Ferreira e Costa (2022), segundo 0os quais a auséncia de
suporte a saude mental nas organizacdes esta associada a
desmotivacao e ao aumento do absenteismo, sendo o clima
organizacional um fator determinante para o bem-estar emocional
dos trabalhadores. Nesse sentido, a falta de apoio pode
comprometer tanto a relacao do trabalhador com a organizacao

quanto sua disposicao para realizar as atividades profissionais.

Além da falta de suporte, Moraes e Silva (2015) destacam que o
ambiente corporativo contemporaneo impde pressdes constantes
aos trabalhadores, contribuindo para o desenvolvimento de
ansiedade e afetando negativamente o comportamento e o
desempenho profissional. Quando essas pressdes fazem parte da
rotina organizacional, torna-se importante observar as praticas de

gestao e as relacdes estabelecidas no ambiente de trabalho.



Entre essas praticas, Silva (2024) ressalta que metas abusivas e
pressao constante configuram assédio organizacional, impactando
negativamente a saude mental e favorecendo o surgimento de
transtornos psicologicos. Esses aspectos reforcam a importancia de
analisar o clima organizacional considerando nao apenas as
percepcdes dos trabalhadores, mas também as praticas e condicoes

que podem contribuir para situacdes de desgaste emocional.

2.3. Empresas Familiares e Desafios de Gestao

As empresas familiares caracterizam-se pela presenca da familia na
propriedade e no controle da organizacao, bem como pela sua
participacao na gestao e na administracao do empreendimento.
Nesse modelo, membros da familia podem ocupar posicdes de
direcao e exercer influéncia sobre os objetivos e as decisdes da
empresa (Gongalves, 2000). Além dos aspectos relacionados a
propriedade e a gestdo, essas organizagdes apresentam
caracteristicas proprias decorrentes da proximidade entre as

relacdes familiares e profissionais.

Nesse contexto, a sobreposicao entre papéis familiares e
profissionais manifesta-se, sobretudo, na dificuldade de separacao
entre interesses pessoais e critérios técnicos de gestdao. Essa
caracteristica pode influenciar a forma como as decisdes sao
tomadas, como os conflitos sao administrados e como os

colaboradores percebem as relacdes de trabalho.

A esse respeito, Oliveira, Albuguerque e Pereira (2012) afirmam que,
aléem dos aspectos econdmicos, as empresas familiares sao
fortemente influenciadas por valores, «cultura e relagdes

interpessoais, 0 que pode afetar a dinamica organizacional.



Somado a este aspecto, Freitas e Barth (2012) destacam que essas
organizacdes enfrentam desafios relacionados a conciliagcao entre
interesses familiares e objetivos empresariais, bem como

dificuldades na profissionalizacao da gestao.

Essa relacao entre interesses familiares e empresariais também
pode se refletir nos processos decisorios. Vieira et al. (2014) destacam
gue as empresas familiares enfrentam dificuldades para separar a
dinamica familiar da dinamica de tomada de decisao, o que pode
favorecer a interferéncia dos interesses e conflitos familiares nas
decisdes estratégicas da organizacao. Dessa forma, a sobreposicao
entre os aspectos familiares e empresariais pode tornar o processo

decisério mais complexo e suscetivel a conflitos de interesses.

Diante da necessidade de estabelecer critérios mais claros para a
gestao, Ramos e Martinez (2006) afirmam que a governanca
corporativa envolve praticas voltadas a transparéncia, equidade e
prestacdo de contas, visando a \valorizacdo dos ativos

organizacionais.

Esses aspectos também podem ser relacionados a saude mental no
trabalho: a auséncia de critérios formais de reconhecimento e
progressao, aliada a sobreposicao entre papeis familiares e
profissionais, tende a intensificar o desequilibrio entre esforco e
recompensa descrito por Siegrist (1996), na medida em que
colaboradores sem vinculo familiar podem perceber que seu
desempenho nao é avaliado nos mesmos termos que o de membros

da familia.

Da mesma forma, a informalidade nos processos decisorios

caracteristica desse tipo de organizacao pode ampliar a sensacao de



baixo controle sobre o préprio trabalho, elemento central no modelo

demanda-controle de Karasek e Theorell (1990).

Dessa maneira, os desafios de gestdao presentes nas empresas
familiares podem nao apenas afetar o clima organizacional, mas
também estar relacionados a fatores de risco psicossocial,
especialmente quando envolvem conflitos, falta de clareza nos
papéis, auséncia de critérios transparentes e baixo controle sobre o
trabalho. Esses aspectos se relacionam a discussao apresentada pela
Organizacgao Internacional do Trabalho (1986) sobre as condicdes de

trabalho e seus possiveis impactos sobre os trabalhadores.

2.4. Liderangas, Governanca e Qualidade de Vida no Trabalho

Segundo Silva e Antonio (2020), a lideranca humanizada contribui
positivamente para a produtividade e para o clima organizacional, ao
priorizar o bem-estar dos colaboradores. Nesse sentido, a atuag¢ao da
lideranca pode influenciar a forma como os trabalhadores percebem

0 ambiente de trabalho e estabelecem suas relacdes profissionais.

Além da atuacao da lideranca, a governanca constitui outro
elemento relevante para a organizacao das relacdes e dos processos
decisorios. Chagas (2003) afirma que a governanca corporativa
organiza as relagdes entre os envolvidos na empresa com base em
principios como transparéncia e eficiéncia, contribuindo para

decisdes mais qualificadas.

A relacao entre lideranca, governanca e bem-estar também pode ser
compreendida a partir da qualidade de vida no trabalho. Fernandes
e Gutierrez (1988) destacam que a qualidade de vida no trabalho
envolve aspectos fisicos, psicologicos e sociais, sendo fundamental

para a satisfacao e o engajamento dos colaboradores.



Da mesma forma, Pereira (2012) afirma que a postura da lideranca
influencia diretamente a percepc¢ao de bem-estar dos trabalhadores,
sendo que modelos participativos favorecem relacdes mais

equilibradas no ambiente de trabalho.

Nesse sentido, praticas de governanca corporativa e de lideranca
humanizada apresentam-se como caminhos possiveis para mitigar
os efeitos da sobreposicao entre vinculos familiares e profissionais,
na medida em que introduzem critérios mais transparentes de
avaliacao e reconhecimento, podendo reduzir situagdes relacionadas
ao desequilibrio entre esforco e recompensa apontado por Siegrist
(1996). Além disso, maior clareza e previsibilidade nos processos
decisorios podem contribuir para reduzir a percepcao de baixo

controle discutida por Karasek e Theorell (1990).

3. METODOLOGIA

A presente pesquisa classifica-se, quanto a natureza, como aplicada,
uma vez que tem como finalidade gerar conhecimentos para
aplicacao pratica, dirigidos a solucao de problemas especificos (Gil,
2019). Quanto aos objetivos, é exploratdria e descritiva: exploratoria
por buscar maior familiaridade com um tema ainda pouco
sistematizado na literatura — a relagcao entre empresas familiares e
riscos psicossociais —, e descritiva por buscar descrever as
percepcdes dos colaboradores sobre clima organizacional e saude

mental (Gil, 2019).

-

Quanto a abordagem, ¢é quantitativa, caracterizando-se pelo
emprego da quantificacdo na coleta e no tratamento das

informacdes, por meio de técnicas estatisticas.



Quanto aos procedimentos técnicos, trata-se de pesquisa de campo
do tipo survey, caracterizada pela interrogacao direta das pessoas
cujo comportamento se deseja conhecer, mediante analise

quantitativa das informacdes coletadas (Gil, 2019).

A coleta de dados foi realizada junto aos participantes das duas
empresas familiares estudadas, por meio da aplicacdo de um
questionario estruturado, composto por afirmacdes relacionadas ao
clima organizacional, aos riscos psicossociais e a percepcao sobre a
sobreposicao entre vinculos familiares e profissionais. As respostas
seguiram uma escala de concordancia tipo Likert, instrumento que
permite mensurar atitudes e percepcdes por meio do grau de
concordancia ou discordancia dos respondentes, favorecendo a
padronizacao e o tratamento estatistico, segundo Marconi e Lakatos
(2017). Cabe destacar que a propria NR-1 recomenda a utilizacao de
questionarios como estratégia valida para identificacao e avaliacao
de fatores de risco psicossociais (Brasil, 2025), reforcando a

adequacao do instrumento adotado.

A aplicacao do questionario ocorreu no periodo de 23 de agosto a 17
de setembro de 2026, totalizando 29 participantes das duas
empresas familiares investigadas. Os participantes foram
colaboradores que mantinham vinculo com as organizacdes durante
o periodo da coleta e que aceitaram participar voluntariamente da
pesquisa. A participacao contemplou diferentes vinculos com as
organizacdoes, permitindo observar diferentes percepcdes sobre as
relacbes familiares e profissionais presentes no ambiente de

trabalho.

As duas empresas investigadas pertencem ao contexto de empresas

familiares, sendo selecionadas em razao de apresentarem a



presenca de vinculos familiares na propriedade e/ou na gestdo. A
pesquisa considerou os colaboradores que atenderam aos critérios

estabelecidos para participacao durante o periodo de coleta.

Para a andlise dos dados, foram utilizadas técnicas de estatistica
descritiva, com o objetivo de organizar, resumir e apresentar as
respostas obtidas por meio de frequéncias e percentuais. Os
percentuais foram calculados com base no numero de respostas
validas de cada item, que foi de 29 ou, em alguns itens (Graficos 9 a
12 e 14), de 28. As questdes de caracterizagcao dos participantes foram
analisadas de acordo com suas respectivas categorias, enquanto as
afirmacdes relacionadas ao ambiente de trabalho foram avaliadas
por meio de uma escala de concordancia de cinco pontos, variando
de “Discordo totalmente” a “Concordo totalmente”. Os resultados
foram apresentados em graficos, permitindo observar a distribuicao
das respostas e identificar tendéncias relacionadas ao clima
organizacional, aos riscos psicossociais € ao bem-estar dos
trabalhadores. Os dados foram organizados de acordo com as
categorias e aspectos contemplados no questionario, buscando

identificar a distribuicdo das respostas dos participantes.

A pesquisa respeitou os principios éticos de participacao voluntaria,
sigilo e anonimato, com dados utilizados exclusivamente para fins

académicos.

4. RESULTADOS E DISCUSSOES

A pesquisa teve como objetivo analisar o ambiente de trabalho em
empresas familiares, considerando a influéncia dos vinculos
familiares nas relagcdes profissionais, na comunicagao, nNo

reconhecimento, na autonomia, na distribuicao das tarefas, nos



conflitos interpessoais, No bem-estar emocional e na permanéncia
dos colaboradores. A coleta foi realizada entre 23 de agosto e 17 de
setembro de 2026, com 29 participantes de duas pequenas

empresas familiares.
4.1. Caracterizacao dos Respondentes

A pesquisa contou com 29 participantes, sendo 16 do género
masculino, correspondendo a 55,2% dos respondentes, 11 do género
feminino, equivalentes a 379%, e 2 participantes, ou 6,9%, que

preferiram nao informar, conforme apresentado no Grafico 1.
Grafico 1. Distribuicado dos participantes por género

Sexo
29 respostas

@ Feminino
@ Masculino
@ Prefiro nao informar

-

<&

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Em relacao ao tempo de empresa, 34,5% dos participantes estao ha
mais de cinco anos, 20,7% entre seis meses e um ano, 17,2% entre um
e trés anos, 13,8% entre trés e cinco anos e 13,8% ha menos de seis

meses.

Grafico 2. Distribuicao dos participantes por tempo de empresa



Tempo que trabalha na empresa

29 respostas

@ Menos de 6 meses

@ De 6 meses a 1ano

@ De 1a3anos
13,8% @ De 3a5anos

@ Mais de 5 anos

13,8%

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Quanto ao vinculo com a empresa, 79,3% sao contratados pelo
regime CLT, 17,2% pertencem a familia dos proprietarios e 3,4% sao

prestadores de servicos, conforme apresentado no Grafico 3.

Grafico 3. Distribuicdo dos participantes segundo o vinculo

empregaticio

Vinculo com a empresa

29 respostas

@ Funcionario (CLT)

@ Estagiario
@ Prestador de servigo
@ Familiar dos propietéarios

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

A presenca de familiares e nao familiares entre os participantes
evidencia a coexisténcia de diferentes vinculos no ambiente
profissional, caracteristica das empresas familiares, nas quais familia,

propriedade e gestao podem coexistir (Goncalves, 2000).

4.2. Influéncia dos Vinculos Familiares nas Relagoes

Organizacionais

Um dos aspectos centrais da pesquisa esta relacionado a percepgao

de que o vinculo existente com a empresa pode influenciar as



relacdes profissionais. Os resultados demonstram que 69,0% dos
participantes concordam que as relacdes entre os colaboradores
variam de acordo com o vinculo que possuem com a organizagao,

sendo 27,6% de concordancia total e 41,4% de concordancia parcial.

Grafico 4. Percepcdo sobre a influéncia do vinculo empregaticio nas

relacdes entre os colaboradores

Percebo que as relagdes entre os colaboradores podem variar de acordo com o vinculo que
possuem com a empresa.

29 respostas

@ 1. Discordo totalmente

@ 2. Discordo parcialmente

@ 3. Nem concordo nem discordo
@ 4 . Concordo parcialmente
41,4% @ 5. Concordo totalmente

oy

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

O resultado apresentado no Grafico 4 demonstra que uma parcela
significativa dos participantes percebe diferencas nas relacdes
profissionais conforme os vinculos existentes na organizacao. Essa
percepcao esta relacionada as caracteristicas das empresas
familiares, nas quais os vinculos familiares podem estar presentes na

gestao e nas relacdes organizacionais (Goncgalves, 2000).

Grafico 5. Influéncia das relacdes pessoais e familiares nas decisdes

da empresa



Considero que as relagdes pessoais e familiares podem exercer alguma influéncia nas decisoes da

empresa.
29 respostas

@ 1. Discordo totalmente

@ 2. Discordo parcialmente

@ 3. Nem concordo nem discordo
@ 4. Concordo parcialmente

@ 5. Concordo totalmente

48,3%
13,8%

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

No Grafico 5, 75,9% concordam que relacdes pessoais e familiares
influenciam as decisdes organizacionais. Os resultados indicam uma
percepcao significativa de influéncia das relagcdes pessoais e
familiares nos processos decisorios. Esse resultado encontra respaldo
em Vieira et al. (2014), que destacam as dificuldades enfrentadas
pelas empresas familiares para separar a dinamica familiar do
processo de tomada de decisao, evidenciando que os interesses e

conflitos familiares podem interferir nas decisées da organizacao.

4.3. Comunicacao, Reconhecimento e Autonomia

Em relacdo a abertura para sugestdes e opinides, 62,1% dos
participantes concordam que existe espaco para manifestacao dos
colaboradores, sendo 13,8% de concordancia total e 48,3% de
concordancia parcial. Por outro lado, 24,1% discordam dessa

afirmacao.

Grafico 6. Percepcao sobre a abertura para opinides e sugestdes dos

colaboradores



Percebo abertura para que diferentes colaboradores contribuam com opinides e sugestoes.

29 respostas

@ 1. Discordo totalmente

@ 2. Discordo parcialmente

@ 3. Nem concordo nem discordo
@ 4 . Concordo parcialmente

@ 5. Concordo totalmente

A

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

O resultado apresentado no Grafico 6 demonstra uma percepcao
predominantemente positiva quanto a possibilidade de participacao
dos colaboradores, embora a elevada proporcao de concordancia
parcial indique que essa abertura pode nao ser percebida de

maneira plena por todos os trabalhadores.

Quanto a aplicacao das regras de forma igualitaria, 48,3%
concordam e 379% discordam. O resultado demonstra que nao
existe uma percepcao uniforme entre os participantes. Os dados nao
permitem afirmar a existéncia de favorecimento, mas indicam uma
percepcao dividida sobre a igualdade na aplicacao das regras.
Freitas e Barth (2012) destacam que a conciliagcao entre interesses
familiares e empresariais constitui um desafio para a
profissionalizagcao das empresas familiares, reforcando a importancia

de critérios organizacionais claros.

Grafico 7. Percepcdo dos colaboradores sobre o reconhecimento

pelo trabalho realizado



Percebo que o trabalho realizado pelos colaboradores é reconhecido pela empresa.

29 respostas

@ 1. Discordo totalmente

@ 2. Discordo parcialmente

@ 3. Nem concordo nem discordo
@ 4 . Concordo parcialmente

@ 5. Concordo totalmente

4

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

No Grafico 7, 58,6% dos participantes percebem algum nivel de
valorizacao pelo trabalho realizado, enquanto 27,6% permaneceram
neutros. O resultado indica que o reconhecimento esta presente,
mas nao é percebido de forma consolidada por todos. Esse aspecto
pode ser relacionado ao modelo de esforco-recompensa de Siegrist
(1996), que considera o reconhecimento uma das recompensas

relacionadas a experiéncia do trabalhador.

Grafico 8. Percepcdo sobre a clareza da comunicagdo entre

colaboradores e lideranca

Considero que a comunicacéo entre os colaboradores e a lideranga é clara e adequada.

29 respostas

@ 1. Discordo totalmente

@ 2. Discordo parcialmente

@ 3. Nem concordo nem discordo
@ 4 . Concordo parcialmente

@ 5. Concordo totalmente

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Quanto a comunicacao com a liderancga, 58,6% consideram que ela é
clara e adequada, enquanto 20,7% discordam. O resultado é positivo,
mas demonstra percepcdes diferentes entre os trabalhadores.
Milkovich, Newman e Gerhart (2014) destacam a importancia da
comunicacao clara nas relacdes de trabalho e na definicdo das

responsabilidades.



Em relacao a autonomia para organizar as tarefas, 58,6% concordam
gue possuem autonomia e 24,1% discordam. A maioria apresenta
percepc¢ao positiva, embora parte dos trabalhadores tenha opiniao
diferente. Karasek e Theorell (1990) relaciona as condicdes de
trabalho ao equilibrio entre demandas e controle sobre as

atividades.

4.4. Carga de Trabalho, Critérios Organizacionais e Conflitos

Sobre a compatibilidade entre metas e demandas de trabalho,
60,7% concordam e 32,1% discordam. O resultado demonstra que,
embora a maioria avalie positivamente esse aspecto, existe uma
parcela relevante que percebe dificuldades. Bakker e Demerouti
(2017) destacam que demandas elevadas, quando nao
acompanhadas de recursos adequados, podem contribuir para

processos de desgaste no trabalho.

Grafico 9. Percepcdo sobre a compatibilidade entre metas,

demandas e atividades realizadas

Considero que as metas e demandas estabelecidas sdo compativeis com as atividades realizadas.
28 respostas

@ 1. Discordo totalmente

@ 2. Discordo parcialmente

@ 3. Nem concordo nem discordo
@ 4 . Concordo parcialmente

@ 5. Concordo totalmente

>

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Quanto a distribuicao das tarefas, 64,3% consideram que ela é
adequada, enquanto 25,0% discordam. A percepcao predominante é
positiva, mas o resultado também demonstra a existéncia de

dificuldades para parte dos trabalhadores. Dutra (2017) destaca a



importancia da definicao clara de papéis, responsabilidades e

critérios na gestao de pessoas.

Na sequéncia, buscou-se verificar como os participantes percebem a

distribuicao das atividades e demandas no trabalho.

Grafico 10. Percepcdo sobre a distribuicdao das atividades e

demandas no trabalho

Considero adequada a distribuigao das atividades e demandas no meu dia a dia de trabalho.
28 respostas

@ 1. Discordo totalmente

@ 2. Discordo parcialmente

@ 3. Nem concordo nem discordo
@ 4 . Concordo parcialmente

@ 5. Concordo totalmente

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Em relacdo aos critérios de promocao e avaliacao, 50,0%
apresentaram percepcao favoravel, 14,3% desfavoravel e 357%
permaneceram neutros. A quantidade de respostas nheutras
demonstra que parte dos participantes Nnao possui uma percepcao
definida sobre esses critérios. Ramos e Martinez (2006) destacam a
importancia da transparéncia e da equidade nos processos de

governanca organizacional.

Grafico 11. Percepcao sobre os critérios para promogcdes e avaliagdes

de desempenho



Percebo que existem critérios definidos para promogdes e avaliagdes de desempenho.
28 respostas

@ 1. Discordo totalmente

@ 2 . Discordo parcialmente

@ 3. Nem concordo nem discordo
@ 4 . Concordo parcialmente

@ 5. Concordo totalmente

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

A elevada neutralidade nessa questao merece destaque, pois pode
indicar que parte dos colaboradores nao possui informacoes
suficientes ou nao apresenta uma percepcao definida sobre os
critérios utilizados para avaliacado e promocao. Em empresas
familiares, essa questao pode assumir importancia adicional devido
a coexisténcia entre critérios profissionais e relacdes familiares,
embora os dados coletados nao permitam determinar qual desses

fatores explica diretamente as respostas.

Além dos critérios de promocao e avaliagao, outro aspecto
identificado na pesquisa refere-se a ocorréncia de conflitos
interpessoais. Um total de 71,4% dos participantes confirma que
existem desentendimentos ou situacdes de desconforto no
ambiente profissional, sendo 35, 7% de concordancia total e 35,7%

parcial.

Grafico 12. Percepcdo sobre a ocorréncia de desentendimentos e

desconfortos nas relacdes profissionais



Percebo que situagoes de desentendimento ou desconforto nas relagdes profissionais podem

ocorrer no ambiente de trabalho.
28 respostas

@ 1. Discordo totalmente

@ 2 . Discordo parcialmente

@ 3. Nem concordo nem discordo
@ 4. Concordo parcialmente

@ 5. Concordo totalmente

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

O resultado apresentado no Grafico 12 evidencia que os conflitos
constituem uma caracteristica percebida por parcela significativa
dos participantes. Quando analisado conjuntamente com o0s
resultados referentes a influéncia familiar, observa-se que a
existéncia de relacdes familiares dentro da organizacao ocorre
paralelamente a percepcao de dificuldades nas relacdes
interpessoais. Contudo, os dados nao permitem estabelecer uma
relacdo causal direta entre os vinculos familiares e os conflitos

identificados.

4.5. Impactos no Bem-Estar Emocional e na Permanéncia dos

Colaboradores

Em relacdo a influéncia das atividades profissionais no bem-estar
emocional, 72,4% dos participantes concordam que existe essa

influéncia.

Grafico 13. Percepcao sobre a influéncia das atividades profissionais

Nno bem-estar emocional dos colaboradores



Considero que as atividades profissionais podem influenciar o bem-estar emocional dos

colaboradores.
29 respostas

@ 1. Discordo totalmente

@ 2. Discordo parcialmente

@ 3. Nem concordo nem discordo
@ 4. Concordo parcialmente

@ 5. Concordo totalmente

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

No Grafico 13, 72,4% dos participantes concordam gue as atividades
profissionais influenciam o bem-estar emocional. O resultado
demonstra que o trabalho possui relacao percebida com o bem-
estar dos colaboradores, embora a questao aplicada nao permita
determinar se essa influéncia € positiva ou negativa. Oliveira, Ferreira
e Costa (2022) relacionam o ambiente organizacional as condi¢cdes

de saude mental e bem-estar dos trabalhadores.

4.6. Ambiente de Trabalho e Permanéncia

Em relacdo a permanéncia na empresa, 857% dos participantes
afirmam que o ambiente de trabalho influencia sua decisao de

permanecer, sendo 53,6% de concordancia total.

Grafico 14. Percepcdo sobre a influéncia do ambiente de trabalho na

continuidade na empresa



0 ambiente de trabalho influencia minha percepgao sobre a continuidade na empresa.
28 respostas

@ 1. Discordo totalmente

@ 2. Discordo parcialmente

@ 3. Nem concordo nem discordo
@ 4 . Concordo parcialmente

@ 5. Concordo totalmente

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

O resultado demonstra a importancia atribuida pelos trabalhadores
as condi¢cdes do ambiente organizacional. De acordo com Puente-
Palacios e Freitas (2006), o clima organizacional esta relacionado as
percepcdes dos individuos acerca de diferentes aspectos presentes
no ambiente de trabalho, podendo repercutir sobre seu
comportamento e desempenho. Nesse sentido, a percepcao dos
trabalhadores sobre as condicdes do ambiente organizacional
constitui um elemento relevante para compreender sua experiéncia

Nno contexto de trabalho.

Por fim, 58,6% consideram o ambiente de trabalho respeitoso e
favoravel ao desenvolvimento, enquanto 24,1% discordam (Grafico

15).

Grafico 15. Percepcao sobre o ambiente de trabalho e o

desenvolvimento das atividades

Considero o ambiente de trabalho respeitoso e favoravel ao desenvolvimento das atividades.
29 respostas

@ 1. Discordo totalmente

@ 2 . Discordo parcialmente

@ 3 _Nem concordo nem discordo
@ 4 . Concordo parcialmente

@ 5. Concordo totalmente

Fonte: Dados da pesquisa (2026).



4.7. Sintese dos Resultados

De forma geral, os resultados mostram que os vinculos familiares
podem influenciar alguns aspectos das relacdes de trabalho e das
decisdes da empresa. Também foram identificados
desentendimentos e situacdes de desconforto entre os
colaboradores. Por outro lado, houve percepcdes positivas quanto a
abertura para opinides e sugestdes, reconhecimento, comunicacao
com a lideranca, autonomia e distribuicao das atividades. Ja a
aplicacao igualitaria das regras e os critérios de promogao e
avaliacao apresentaram respostas mais divididas. Em relacdao ao
bem-estar emocional, 72,4% dos participantes concordaram que as
atividades profissionais influenciam seu bem-estar emocional,
enquanto 85,7% afirmaram que o ambiente de trabalho influencia

sua decisao de permanecer na empresa.

Os resultados indicam, portanto, aspectos positivos e pontos de
atencao no ambiente de trabalho, especialmente nas relacdes entre
familiares e demais colaboradores, nos conflitos e nos critérios
organizacionais. Os dados representam a percepcao dos

participantes e nao permitem afirmar uma relacao de causa direta.

5. CONSIDERAGOES FINAIS

A presente pesquisa teve como objetivo analisar a influéncia da
auséncia de limites entre os vinculos familiares e as relacdes
profissionais no clima organizacional e no bem-estar emocional em
empresas familiares. Participaram da pesquisa 29 pessoas de duas
empresas familiares. Os resultados mostraram  diferentes

percepcdes sobre as relagdes de trabalho, a comunicacao, o



reconhecimento, a autonomia, os conflitos e o bem-estar dos

colaboradores.

Os resultados mostraram que os vinculos familiares podem
influenciar as relacdes entre os colaboradores e as decisdes da
empresa. Também foram encontradas diferencas nas respostas
sobre a aplicagcao das regras, o reconhecimento, a comunicacao e 0s
critérios de promocao e avaliacao. Além disso, alguns participantes
relataram desentendimentos e situacdes de desconforto no

trabalho.

Sobre o bem-estar, 72,4% dos participantes concordaram que as
atividades profissionais influenciam seu bem-estar emocional. Ja
85,7% afirmaram que o ambiente de trabalho influencia sua decisao
de permanecer na empresa. Esses resultados mostram que o
ambiente e as relacdes de trabalho sao importantes para os

colaboradores.

Os resultados sugerem que a presenca de familiares na empresa
ndo &, por si sé, o principal problema. E importante observar como as
relacdes familiares e profissionais sao conduzidas no dia a dia.
Regras claras, responsabilidades bem definidas e critérios de

avaliacdao podem ajudar nas relacdes de trabalho.

Como limitagcdes, destaca-se o0 numero de participantes e a
realizacao da pesquisa em apenas duas empresas familiares, nao
sendo possivel generalizar os resultados para outras empresas. Além
disso, os dados representam as opinides dos participantes no

periodo em que a pesquisa foi realizada.

Para pesquisas futuras, sugere-se realizar estudos com mais

empresas e participantes, buscando conhecer melhor a relacao



entre vinculos familiares, clima organizacional, riscos psicossociais e
bem-estar dos trabalhadores. Também podem ser realizadas
pesquisas qualitativas para conhecer melhor as experiéncias dos

trabalhadores nas empresas familiares.
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Pesquisa Sobre Ambiente de
Trabalho em Empresa Familiar

Esta pesquisa é andnima e tem finalidade exclusivamente académica. O objetivo é
compreender aspectas do ambiente de trabalho em empresas farmiliares, a partir da
percepgio dos colaboradores. As respostas serfo tratadas de forma confidencial e
utilizadas apenas para fins de pesquisa, em conformidade com a Lei Geral de Protegdo
de Dados (LGPD — Lei n® 13.709/2018). N3o serdo solicitados dados que permitam
identificar individualmente os participantes.

Responda as perguntas com sinceridade, considerando sua experiéncia ne ambiente de
trabalho. O preenchimento leva menos de 5 minutos. Sua participagao € muito
importante para esta pesquisa!

* Indica uma pergunta obrigatdria

1. Sexo™
Marcar apenas uma oval.
Feminino
Masculing

Prefiro ndo informar

2. Tempo que trabalha na empresa *

Marcar apenas uma oval,
Menos de & meses
De 6 meses al ano
De1a3 anos
De3a5anos

Mais de 5 anos




Vinculo com a empresa *
Marcar apenas uma oval.
Funcionério (CLT)
Estanidrio
Prestador de servigo

Familiar dos propietérios

Instrugdes para as préximas perguntas:
Para as préximas perguntas, indique o quanto vocé concorda ou discorda de cada afirmacio,
utilizando a escala abaixo:

1 - Discordo totalmente

2 - Discordo parcialmente

3 — Mem concordo nem discordo

4 — Concordo parcialmente

§ - Concordo totalmente

a

Percebo que as relagdes entre os colaboradores podem variar de acordo
com o vinculo que possuem com a empresa.

Marcar apenas uma oval.
1. Discordo totalmente
2 _ Discordo parcialmente
3. Nem concordo nem discordo
4 . Concordo parcialmente

5. Concordo totalmente

.




5. Considero que as relagbes pessoais e familiares podem exercer alguma  *
influéncia nas decisdes da empresa.

Marcar apenas uma oval,

1. Discordo totalmente

2 _Discordo parcialmente

3. Nem concordo nem discordo
4 _ Concordo parcialmente

5. Concordo totalmente

6. Situagoées relacionadas as relagdes familiares podem refletir em alguma
influéncia nas decisées da empresa.

Marcar apenas uma oval.
1. Discordo totalmente
2 . Discordo parcialmente
3 _ Nem concordo nem discordo
4 . Concordo parcialmente

5. Concordo totalmente

7. Percebo que as regras e decisdes sao aplicadas de maneira semelhante *
aos diferentes colaboradores.

Marcar apenas uma oval,
1. Discordo totalmente
2 . Discordo parcialmente
3 . Nem concordo nem discorda
4 _ Concordo parcialmente

5. Concordo totalmente




8. Percebo abertura para que diferentes colaboradores contribuam com *
opinides e sugestoes.

Marcar apenas uma oval.

1. Discordo totalmente

2 . Discordo parcialmente

3. Nem concordo nem discordo
4 . Concordo parcialmente

5. Concordo totalmente

9. Percebo que o trabalho realizado pelos colaboradores é reconhecido pela *
empresa.

Marcar apenas uma oval.
1. Discordo totalmente
2 . Discordo parcialmente
3 . Mem concordo nem discordo
4 . Concordo parcialmente

5. Concordo totalmente

10. Considero gque a comunicagdo entre os colaboradores e a lideranga & .
clara e adequada.

Marcar apenas uma oval.
1. Discordo totalmente
2 _ Discordo parcialmente
3. Nem concordo nem discordo
4 Concordo parcialmente

5. Concordo totalmente




11. Considero o ambiente de trabalho respeitoso e favoravel ao %
desenvolvimento das atividades.

Marcar apenas uma oval.

1. Discordo totalmente

2 . Discordo parcialmente

3. Nem concordo nem discordo
4 _Concordo parcialmente

5. Concordo totalmente

12. Considero que as atividades profissionais podem influenciar o bem-estar *
emaocional dos colaboradores.

Marcar apenas uma oval.
1. Discordo totalmente
2 . Discordo parcialmente
3. Nem concordo nem discordo
4 . Concordo parcialmente

5. Concordo totalmente

13. O ambiente de trabalho influencia minha percepgao sobre a continuidade *
na empresa.

Marcar apenas uma oval.
1. Discordo totalmente
2 . Discordo parcialmente
3. Nem concordo nem discordo
4 _ Concordo parcialmente

5. Concordo totalmente




14. Percebo que os colaboradores possuem autonomia para organizar e

realizar suas atividades.
Marcar apenas uma oval.
1. Discordo totalmente
2 _Discordo parcialmente
3. Nem concordo nem discordo
4 _ Concordo parcialmente

5. Concordo totalmente

15. Considero que as metas e demandas estabelecidas sido
as atividades realizadas.

pativeis com *

Marcar apenas uma oval.
1. Discordo totalmente
2 _Discordo parcialmente
3. Mem concordo nem discordo
4 _ Concordo parcialmente

5. Concordo totalmente

16. Percebo que situagdes de desentendimento ou desconforto nas relagdes *

profissionais podem ocorrer no ambiente de trabalho.

Marcar apenas uma oval,
1. Discordo totalmente
2. Discordo parcialmente
3. Nem concordo nem discordo
4 . Concordo parcialmente

5. Concordo totalmente




17. Percebo que existem critérios definidos para promocoes e avaliagoes de *
desempenho.

Marcar apenas uma oval.
1. Discordo totalmente
2 _Discordo parcialmente
3. Nem concordo nem discordo
4 Concordo parcialmente

5. Concordo totalmente

18. Considero adequada a distribuigao das atividades e demandas no meu  *
dia a dia de trabalho.

Marcar apenas uma oval.
1. Discordo totalmente
2 . Discordo parcialmente
3 . Mem concordo nem discordo
4 . Concordo parcialmente

5. Concordo totalmente

19.  Quer deixar algum comentério?

Este conteddo ndo foi criado nem aprovado pelo Google.

Google Formularios
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