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RESUMO

O presente artigo tem por objetivo refletir sobre a
Psicologia Organizacional aplicada ao modelo de
gestdo familiar. Para tanto foi realizada pesquisa de
revisdo integrativa de literatura em bases de dados
cientificos, livros e sites oficiais sobre o tema em
destaque. Recrutamento é o conjunto de politicas e
acOes destinadas a atrair e agregar talentos a
organizagdo para dotd-la das competéncias
necessérias ao seu sucesso. Sele¢do de pessoas é
uma espécie de filtro que permite que apenas
alguns possam ingressar na organizacdo, ou seja,
aqueles que apresentam caracteristicas desejadas. A
aprendizagem organizacional ocorre através da
aquisicdo de conhecimentos e modelos mentais que
sdo compartilhados entre os Membros de uma
organizagdo. Toma por base o conhecimento e a
experiéncia de toda a organizacdo e depende de
mecanismos institucionais (politicas, estratégias,
sistemas de informacdo) usados para estocar
conhecimento. Fazer um planejamento estratégico
que abarque os riscos e potencialidades da empresa,
bem como investir em capital humano e no clima
organizacional agradavel pode fazer a diferenca
para a competitividade e lucratividade da
instituicdo. Logo o trabalho do psicologo
organizacional neste contexto de gestdo familiar
sera muito til e de grande valia para o
empreendimento. a empresa familiar é considerada
assim se o controle da propriedade estd nas méaos
de um individuo ou dos membros de uma mesma
familia.
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I.  INTRODUCAO

A Psicologia Organizacional e do
Trabalho é de suma importancia dentro de uma
organizacdo, pois contribuird para que o0
relacionamento interpessoal entre as pessoas dentro
da empresa, assim como seus comportamentos e
relagdes com o trabalho sejam compreendidos de
forma mais eficiente.

Para Tonetto (2008) O termo Psicologia
Organizacional e do Trabalho, empregado desde a
década de 90, tem por objetivo contemplar a atual
diversidade da area, de modo a propor a existéncia
de dois grandes eixos de fendmenos que envolvem
aspectos psicossociais: as organizagdes, enguanto
ferramenta social formadora de coletivos humanos
e o trabalho, enquanto atividade basica do ser
humano reprodutora de sua prépria existéncia e da
sociedade.

O psicologo, para realizar suas atividades,
em primeiro lugar, precisa saber o que ele pode ou
ndo fazer. Nesse sentido a resolugdo CFP
013/2007, no anexo Il, dispbe sobre a atuacdo do
psicélogo especialista em Psicologia
Organizacional e do Trabalho e coloca que o
mesmo atua com o seguinte:

Atua em atividades relacionadas a anélise
e desenvolvimento organizacional, acdo humana
nas organizagdes, desenvolvimento de equipes,
consultoria organizacional, selecéo,
acompanhamento e desenvolvimento de pessoal,
estudo e planejamento de condigBes de trabalho,
estudo e intervencdo dirigidos & salde do
trabalhador. Desenvolve, analisa, diagnostica e
orienta casos na &rea da saude do trabalhador,
observando niveis de prevencdo, reabilitacdo e
promocao de salde. Participa de programas e/ou
atividades na area da saude e seguranca de trabalho,
subsidiando-0s quanto a aspectos psicossociais para
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proporcionar melhores condigdes ao trabalhador.
Atua como consultor interno/externo, participando
do desenvolvimento das organizagGes sociais, para
facilitar processos de grupo e de intervengdo
psicossocial nos diferentes niveis hierarquicos de
organizagbes. Planeja e desenvolve acBes
destinadas a equacionar as relacfes de trabalho, o
sentido de maior produtividade e da realizagdo
pessoal dos individuos e grupos inseridos nas
organizagdes, estimulando a criatividade, para
buscar melhor qualidade de vida no trabalho.
Participa do processo de desligamento de
funcionéarios de organizacGes, em processos de
demissBes e na preparacdo para aposentadorias, a
fim de colaborar com os individuos na elaboragédo
de novos projetos de vida. Elabora, executa e
avalia, em equipe multiprofissional, programas de
desenvolvimento de recursos humanos. Participa
dos servicos técnicos da empresa, colaborando em
projetos de construgdo e adaptacdo dos
instrumentos e equipamentos de trabalho ao
homem, bem como de outras iniciativas
relacionadas a ergonomia. Realiza pesquisas e
acOes relacionadas & saude do trabalhador e suas
condi¢des de trabalho. Participa da elaboragéo,
implementagdo e acompanhamento das politicas de
recursos humanos. Elaborar programas de melhoria
de desempenho, aproveitando o potencial e
considerando 0S aspectos motivacionais
relacionados ao trabalho. Atua na relacdo
capital/trabalno no sentido de equacionar e dar
encaminhamento a conflitos organizacionais.
Desempenha atividades relacionadas ao
recrutamento, selecdo, orientacdo e treinamento,
andlise de ocupagdes e profissiograficas e no
acompanhamento de avaliacdo de desempenho de
pessoal, atuando em equipes multiprofissionais.
Utiliza métodos e técnicas da psicologia aplicada
ao trabalho, como entrevistas, testes, provas,
dindmicas de grupo, etc. para subsidiar as decisGes
na area de recursos humanos como: promogcédo,
movimentacdo de pessoal, incentivo, remuneragao
de carreira, capacitacdo e integracdo funcional e
promover, em conseqiiéncia, a auto realiza¢cdo no
trabalho. ( CFP 013/2007, p.19)

Segundo Fisher (2000) in Campos (2008),
0 modelo de gestdo de pessoas é a maneira pela
qual uma empresa Se organiza para gerenciar e
orientar 0 comportamento humano no trabalho, e
duas palavras tem grande importancia para este
processo que sdo gerenciar e comportamento. Para
Campos (2008) As novas tecnologias sdo um
diferencial entre as empresas na corrida pelo
desenvolvimento e pela competitividade. Mas o
grande propulsor das inovagdes e mudancas € o ser
humano, pois é ele quem tem o poder de pensar e

criar. E esse talvez seja um dos desafios mais
dificeis que as organizagdes enfrentam atualmente:
encontrar pessoas capacitadas para somarem a elas,
que comunguem com seus ideais e compartilhem
com sua visdo empresarial.

Dentro desta perspectiva, o presente artigo
tem por método a revisdo narrativa de literatura. As
fontes de busca de materiais englobaram as bases
de dados cientificos Scielo, Pepsic, Bireme, Google
académico bem como livros e sites oficiais. Os
descritores de  busca  foram = “Psicologia
Organizacional”; “Gestdo familiar” e “Psicologia”.
Os materiais deveriam conter aspectos teoricos e
praticos sobre o tema em destaque deste
manuscrito, sendo que deveriam ter sido publicados
nos Gltimos 20 anos em idioma portugués, inglés e
espanhol. Sendo assim, este artigo tem por objetivo
refletir sobre a Psicologia Organizacional aplicada
ao modelo de gestdo familiar.

MODELO DE GESTAO FAMILIAR

Segundo Verstraete (2000) in Machado
(2005) a empresa familiar é considerada assim se o
controle da propriedade estd nas méos de um
individuo ou dos membros de uma mesma familia.
Juntamente com esses fatores, a gestdo da empresa
e a vontade do proprietario de transmitir a empresa
para a proxima geracdo também podem configurar
uma empresa como familiar, a empresa é familiar
quando foi iniciada por um membro da familia,
qguando membros da familia participam da
propriedade ou dire¢do, ou ainda quando ha valores
institucionais ligados a familia e a sucessdo esta
vinculada a familia. Em geral, os estudos sobre
empresas familiares consideram que a propriedade,
a gestdo e a sucessdo ou a intencdo de passar o
bastdo definem uma empresa como familiar.

Petry e Nascimento (2009) apontam que
uma empresa é considerada familiar quando sua
propriedade e gestdo sdo transmitidas de uma
geracdo para outra. Entretanto, para a maioria dos
autores consultados, uma empresa caracteriza-se
como familiar por ter em sua gestdo a familia
proprietaria, ndo apontando restri¢cbes ao fato de ja
ter ocorrido sucessdo. Uma empresa pode ser
familiar desde sua primeira geracdo. O fato de uma
ou mais familias deterem o controle do negécio e
participarem da sua gestdo permite que a empresa
se caracterize como familiar.

De acordo com Gersick (1997) citado por
Petry e Nascimento (2009) os maiores dilemas das
empresas familiares estdo relacionados,
principalmente, & distincdo entre  familia,
propriedade e gestdo, assim, criou-se 0 modelo de
trés circulos, segundo o qual o sistema empresarial
familiar € composto por trés subsistemas: gesto,
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familia e propriedade. Nesse modelo, identificam-
se sete setores: setor 1 - membro da familia, que
ndo é proprietario nem funcionario; setor 2-
acionista, que ndo é membro da familia nem
funcionario; setor 3 - funcionario, que ndo €
proprietario nem membro da familia; setor 4 -
proprietario, que é membro da familia, mas ndo
trabalha na empresa; setor 5 - proprietério, que
trabalha na empresa, mas ndo é membro da familia;
setor 6 - membro da familia, que é funcionario, mas
ndo € proprietario; setor 7 - proprietario, que é
membro da familia e trabalha na empresa.

Lethbridge (1997) destaca trés tipos de
empresas familiares: a) a empresa familiar
tradicional: a Cia é fechada, pouca transparéncia
administrativa e financeira e o dominio completo
sobre os negocios exercidos pela familia; b) a
empresa familiar hibrida: a cia é aberta, mas a
familia ainda detém o controle, havendo, contudo,
maior transparéncia e participacdo na gestdo de
profissionais ndo pertencentes a familia; c) a
empresa com influéncia familiar: a maioria das
acOes estd em poder do mercado, mas a familia,
mesmo afastada da gestdo cotidiana, mantém uma
influéncia  estratégica mediante  participacéo
acionaria significativa.

Chua, Christman e Steier (2003) in
Machado (2005) Para uma empresa se sustentar
como familiar no mercado competitivo do século
XXI, deve haver uma sinergia e um relacionamento
estreito entre a familia e a empresa. A empresa
precisa ter um desempenho de forma que crie valor
para a familia e a familia precisa criar valor para a
empresa. A atuacdo se torna impossivel sem o
envolvimento familiar. Deste modo, algumas
questdes relacionadas a Psicologia Organizacional
sdo necessarias dentro de uma empresa familiar,
como pensar as formas de recrutamento e selecéo,
de treinamentos, avaliagdo de desempenho, clima
organizacional e planejamento estratégico.

RECUTAMENTO E SELEQAO

Quando se fala numa empresa familiar,
uma das grandes quest@es a serem apresentadas é
como se fazer o recrutamento de funcionérios haja
vista que vérias pessoas da mesma familia acabam
trabalhando no empreendimento. Isto pode limitar a
instituicdo, portanto, investir em aspectos que
agreguem capital humano diferenciado pode
melhorar a eficicia e qualidade da empresa. De
acordo com Campos (2008) a essa atividade de
buscar nos mercados (interno ou externo)
profissionais capacitados e qualificados para
atuarem nas organizacbes da-se o nome de
recrutamento de pessoal.

Segundo Chiavenato (2010) recrutamento
é o conjunto de politicas e a¢Oes destinadas a atrair
e agregar talentos a organizacdo para doté-la das
competéncias necessarias ao seu sucesso. Selegédo
de pessoas é uma espécie de filtro que permite que
apenas alguns possam ingressar na organizacao, ou
seja, aqueles que apresentam caracteristicas
desejadas.

Campos (2008) afirma que o recrutamento
interno é o primeiro que deve ser levado em
consideracdo. Muitas organizagbes cometem um
grave erro quando esquecem da possibilidade de
promover um funcionério através de recrutamento
interno. Pensemos o seguinte: um bom funcionério
é aquele que, entre outras caracteristicas empenha-
se a0 maximo para contribuir com a organizacao, é
motivado, criativo, empreendedor, resolve conflitos
e problemas, toma iniciativa e decisbes e sabe
reconhecer até onde vai sua autonomia.

Para Campos (2008) Sdo varias as
vantagens do recrutamento interno: motivagdo dos
colaboradores através de uma politica de
valorizacdo dos profissionais; estimulacdo dos
demais profissionais a se desenvolverem cada vez
mais, objetivando uma nova oportunidade
profissional; o funciondrio jA é conhecido da
organizacdo e é muito mais facil a sua adaptagdo ao
novo trabalho, aos novos colegas e & cultura da
organizacdo, que j& esta internalizada nesse
colaborador; o tempo de realizagdo é bastante
rapido e os custos sdo quase inexistentes.

Segundo Silva (2003) in Santos (2004) em
termos tedricos, parte-se do principio que perante
um contexto em que a criagdo de valor depende,
sobretudo, da capacidade para desenvolver novos
produtos/servigos com maior valor acrescentado,
isto ¢, com maior incorporagdo de conhecimento,
as empresas devem criar condigdes internas que
permitam estimular a inovacgdo e a criatividade.

Além disso, Santos (2004) propGe que as
empresas precisam desenvolver o capital humano,
estrutural e relacional. O capital humano trata-se do
desenvolvimento das competéncias individuais dos
colaboradores, com responsabilidade, cumprimento
dos objetivos e autonomia. O capital estrutural
refere-se & concepcao de estruturas que estimulem a
aprendizagem interna de todos, com criatividade e
iniciativa. O capital relacional se refere a interacdo
entre diferentes pessoas e organizacdes.

Régnier (2007) expde que 0s anuncios
veiculados na imprensa ou na internet, permanecem
como uma das principais fontes de informagao para
os candidatos, sendo uma forma de recrutamento
externo. E, ainda que os contetidos ou as exigéncias
que apresentem em relacdo ao perfil dos
profissionais procurados ndo contenham todos 0s
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elementos que sdo considerados pelas empresas em
seus processos seletivos, ao menos uma parte das
principais exigéncias estara ali apresentada. E, uma
vez que a publicacdo de um anincio envolve um
determinado montante de investimento por parte
das empresas (na redacdo do texto, na selecdo dos
meios, na aquisicdo do espago para publicacdo,
etc.), é de se esperar que essas informagdes devam
ser levadas em consideracdo pelos candidatos. Até
porque essa é a primeira base sob a qual seréa feita a
triagem dos interessados.

Alves e Almeida (2009) colocam que as
principais fases do recrutamento externo referem-se
a: a primeira fase do recrutamento consiste na
definicdo, a mais precisa possivel, do perfil do
profissional desejado. Isso é feito pelo responsavel
pela area para a qual se abriu a vaga. Apo6s essa
etapa, ha a divulgacdo do processo seletivo por
diversos canais. Inicia-se, entdo, o periodo de
inscricdes. Essas sdo realizadas em geral pela
Internet e consistem no preenchimento de um
formulédrio ou no cadastramento do curriculo no
site das empresas ou das consultorias contratadas
para realizar o processo seletivo. Em seguida
ocorrem as dindmicas de grupo e entrevistas.
Colocam ainda que as competéncias sociais dos
candidatos sdo as mais valorizadas pelos
profissionais de Recursos humanos, pois sdo elas
que permitem estabelecer um bom relacionamento
com chefes, colegas e subordinados.

Régnier (2007) levanta que os itens
principais levados em consideracdo no processo de
selecdo de candidatos sdo: aparéncia, experiéncia e
trajetéria  profissional, formacdo académica,
conhecimentos de informatica, dominio de idiomas,
conhecimentos  técnicos, capacidades de
disponibilidade de mobilidade e de horaério,
capacidades de comunicacdo e relacionais,
capacidades empresariais e de gestdo, capacidades
associadas ao desenvolvimento e implicacdo com o
trabalho, capacidades ou competéncias pessoais,
comportamentais e sociais.

TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Segundo Barbieri (2012) a aprendizagem
organizacional ocorre através da aquisicdo de
conhecimentos e modelos mentais que sdo
compartilhados entre os Membros de uma
organizagdo. Toma por base o conhecimento e a
experiéncia de toda a organizacdo e depende de
mecanismos institucionais (politicas, estratégias,
sistemas de informacdo) usados para estocas
conhecimento.

Para Chiavenato (2010) as organizagdes
aprendem somente por intermédio de individuos
que aprendem. A aprendizagem organizacional é a

capacidade de gerar novas ideias alavancadas pela
capacidade de generaliza-las para toda a
organizago. E a maneira pela qual as organizaces
constroem, mantém, melhoram e organizam o
conhecimento e a rotina em torno das suas
atividades e cultura, a fim de utilizar as aptiddes e
habilidades de sua for¢a de trabalho de modo cada
vez mais eficiente.

Pilati, Porto e Silvino (2009) afirmam que
uma das principais preocupagdes de gerentes
organizacionais na area de gestdo de pessoas seja a
capacitacdo da forca de trabalho visando melhoria
de desempenho, em todas as suas dimensdes,
principalmente na produtividade. As organizagoes
investem uma quantia significativa de recursos no
treinamento e na capacitagdo de  seus
colaboradores, portanto, é necessaria a produgao de
evidéncias empiricas provando que a capacitagao
produz como resultado impacto no desempenho.

Pilati e Borges-Andrade (2005) colocam
que foram desenvolvidos muitos modelos para
compreender que fatores levam ao impacto do
treinamento no trabalho. As variaveis que
compBem esses modelos podem ser divididas em
trés grandes categorias: instrucionais, contextuais e
individuais. As instrucionais dizem respeito ao
planejamento  instrucional e execucdo do
treinamento. Um conjunto de evidéncias mais
antigo aponta para a importancia dessas varidveis
como preditoras do impacto do treinamento no
trabalho. Pilati e Borges-Andrade (2005) colocam
ainda que as variaveis contextuais dizem respeito
ao conjunto de fatores externos ao contexto de
treinamento, presentes no ambiente organizacional,
que influenciam a transferéncia do aprendido. Vale
ressaltar a importancia do suporte organizacional a
transferéncia de treinamento como fator critico para
que o treinamento provoque mudancas no trabalho.
As variaveis individuais dizem respeito as
caracteristicas dos treinandos que influenciam o
processo de transferéncia do aprendido para o
trabalho.

AVALIACAO DE DESEMPENHO

Para Chiavenato (2010) avaliagdo de
desempenho constitui a maneira pela qual os
fornecedores internos e clientes internos avaliam as
competéncias individuais de uma pessoa com a
qual mantém relacionamentos de trabalho e
fornecem dados e informacgBes a respeito de seu
desempenho e competéncias individuais para sua
melhoria continua. Exemplos de avaliagdes de
desempenho: 360 graus, escalas graficas, escolha
forcada, pesquisa de campo, incidentes criticos,
listas de verificacdo, avaliacdo participativa por
objetivos, etc.
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Para Chiavenato (2008) a avaliagdo de
desempenho é uma apreciagdo sistematica do
desempenho de cada ocupante no cargo, bem como
seu potencial de desenvolvimento. Toda avaliacdo
€ um processo que serve para julgar ou estimular o
valor, a exceléncia e as qualidades de uma pessoa.
A avaliacdo de desempenho recebe denominages
como avaliagdo do mérito, avaliacdo pessoal,
relatérios de progresso, avaliacdo de eficiéncia
individual ou grupal, entre outras.

Segundo Barbieri (2012) as avaliagdes de
desempenho oferecem informacBes para decisGes
importantes, como promocg0es, transferéncias e
demissBes. Elas identificam as habilidades e
competéncias dos funcionérios e necessidades de
treinamento e desenvolvimento. Podem  ser
utilizadas como critério de validagdo de programas
de selecdo e desenvolvimento. As avaliagBes
também atendem ao proposito de fornecer feedback
aos funciondrios sobre a opinido da organizagdo
sobre o trabalho deles. Podem ainda ser utilizadas
para concessdo de recompensas, como aumento de
remuneracgao por mérito.

Segundo Pierantoni e cols. (2011) O termo
avaliacdo tem como aspecto principal sua
caracteristica de atribuicdo de valor. Na perspectiva
da avaliacdo de desempenho, deve ser entendida
como instrumento do processo de trabalho,
permitindo indicativos de aperfeicoamento e
adequagdo para a produgdo. A avaliagdo de
desempenho pode representar um instrumento que
favoreca o trabalhador, o gestor e o servico ao
indicar ajustamentos, necessidades de capacitacdo e
condigBes de trabalho. O processo avaliativo serve
como um dos mecanismos para transformagées no
ambito funcional das organizacdes, podendo ser
usado no sentido de averiguar deficiéncias e
proporcionar  politicas de  desenvolvimento
profissional.

Para Philadelpho e Macedo (2007) as
diretrizes para a formulacdo e implantacdo de
programas de Avaliagdo de Desempenho séo
inspiradas na percep¢do e no reconhecimento do
desempenho humano como fator impulsionador do
sucesso da organizacdo. De acordo com seus
estudos, as liderancas, os trabalhadores
administrativos e operacionais possuem opinides
diferentes sobre a Avaliagdo de Desempenho.

Pierantoni, Franca, Ney, Monteiro,
Varella, Santos e Nascimento (2011) colocam que é
fundamental a ado¢do de modelos de avaliagdo de
desempenho profissional que acolham tanto as
exigéncias dos servicos quanto a protecdo do
exercicio profissional e, especialmente, resguardem
0 usudrio com agGes qualificadas e sem risco.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Para Chiavenato (2010) o clima organizacional ¢ a
qualidade ou  propriedade do  ambiente
organizacional que é percebida ou experimentada
pelos membros da organizacdo e que influencia
poderosamente 0 seu comportamento. O clima
organizacional é favoravel quando proporciona
satisfacdo das  necessidades  pessoais  dos
participantes e elevacdo da moral. E desfavoravel
quando proporciona a frustracdo daquelas
necessidades.

Segundo Luz (1995) pode-se definir clima
organizacional como sendo as impressdes gerais ou
percepgdes dos empregados em relacdo ao seu
ambiente de trabalho. O clima organizacional é o
conjunto de valores, atitudes e padrbes de
comportamento, formais e informais, existentes em
uma organizagéo.

Segundo Puente-Palacios (2002) citado por Rocha
Sobrinho e Porto (2012) a cultura organizacional é
composta por um conjunto de elementos como
normas, valores, crengas, regras, e constitui um
modelo de definicdo de padrfes de comportamento
construidos ao longo da histéria da organizacao,
capaz de influenciar o comportamento dos seus
membros.  Portanto, clima  organizacional
compreende um conjunto de percepgdes globais
compartilhadas pelos individuos, referente as
varidveis organizacionais que compdem o ambiente
de trabalho.

Segundo Litwin e Stringer (1968) citados por
Santos e Vasquez (2012) o clima organizacional é
formado por fatores do ambiente de trabalho que
podem ser medidos, que sdo capazes de interferir
no comportamento e na motivagdo dos individuos,
e que podem ser observados diretamente por estes.

Para Santos e Vasquez (2012) a pesquisa de clima
organizacional apresenta como vantagem a
possibilidade de analisar diversos fatores que dizem
respeito ao ambiente de trabalho e as condicGes
laborais existentes (dificuldades, pontos fortes ou
fracos), com base na percep¢édo dos colaboradores,
que sdo os principais agentes afetados ou
beneficiados por tais condicdes.

Segundo Rodrigues Gomes (2002) as organizacdes
tendem a atrair e manter pessoas que se ajustam a
seu clima, de forma que seus padrfes sejam, até
certo ponto, perpetuados. Portanto, o clima
organizacional é o “meio ambiente psicologico” da
organizacdo. Nada é menos tangivel, nem mais
importante na vida organizacional e nas transacfes
interpessoais, do que o clima psicolégico. Sua
existéncia é tdo real e tdo sujeita a alteragdes
quanto o é a do clima fisico, embora os
componentes que perfazem o clima psicoldgico,
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ainda que igualmente identificaveis, ndo sejam téo
concretos.

PLANEJAMENTO ESTRATEGICO

O planejamento Estratégico, segundo
Chiavenato (2010) refere-se a organizagdo como
uma totalidade e indica como a estratégia global
deverd ser formulada e executada. Dentro desse
planejamento encontram-se itens como missdo,
visdo, valores e objetivos a serem alcancados pela
empresa.

Segundo Chiavenato (2006) o desenho
organizacional é o meio pelo qual uma empresa se
estrutura para desenvolver seu negécio, suas
atividades e alcancar seus objetivos. Para isso é
importante conhecer a Missdo, Visao e o0s objetivos
da empresa. A Missdo ndo deve se restringir apenas
aos produtos, servigos ou processos da organizacao.
A Missdo representa razdo da existéncia de uma
organizagdo e seu papel na sociedade. A definicéo
da Missdo exige consenso entre os parceiros. Ela
deve partir da direcdo da organizacdo e posterior
discussdo com o0s parceiros para obter perfeita
consonancia e concordancia.

Para Chiavenato (2010) a missdo deve
traduzir a filosofia da organizacdo, que ¢é
geralmente formulada por seus fundadores ou
criadores por meio de seus comportamentos e
acOes. Essa filosofia envolve os valores e as
crengas centrais que representam o0s principios
basicos da organizacdo e que balizam sua conduta
ética, sua responsabilidade social e suas respostas
as necessidades do ambiente. Como toda
organizacdo € um ser vivo em continuo
desenvolvimento, as bem sucedidas estdo
continuamente atualizando e ampliando sua misséo
conforme as mudancgas nos negocios. O cultivo da
missdo faz com que todos os membros da
organizagdo procurem ndo apenas servir ao cliente,
mas ultrapassar suas expectativas e encanté-lo.

Segundo Chiavenato (2006) a visdo
representa a imagem que a organizacdo tem a
respeito de si mesma e de seu futuro. E o esforco de
ver a si propria no espago e no tempo. Estd mais
voltada para aquilo que a organizacéo pretende ser
do que para aquilo que ela realmente é. Dentro
dessa perspectiva, as organiza¢des colocam a visdo
como projeto do que elas gostariam de ser dentro
de um certo prazo de tempo e o caminho futuro que
pretende adotar para chegar até la. O termo visao é
geralmente utilizado para descrever um claro
sentido do futuro e a compreensdo das acdes
necessarias para torna-lo rapidamente um sucesso.

Segundo Chiavenato (2006; 2010) valores
sdo crengas basicas sobre o que se pode ou nao
fazer, sobre o que é ou ndo importante. Os valores

constituem crencas e atitudes que ajudam a
determinar o comportamento individual. As
organizagbes priorizam certos valores que
funcionam como padrdes orientadores do
comportamento  das  pessoas. Os valores
organizacionais decorrem de certas pressuposi¢des
basicas, como a natureza humana, que funciona
como o nlcleo da cultura organizacional. Essas
presuncdes provocam uma forte tendéncia a
conformidade nas pessoas e funcionam como
principios politicos de consisténcia que déao
direcdo, integridade e autodisciplina entre as
pessoas.

1. CONSIDERACOES FINAIS

Considera-se que a gestdo familiar possui
uma série de situacdes que se ndo forem
trabalhadas pela organizacdo podem prejudicar de
forma incalculavel o empreendimento. Uma das
questdes mais complicadas diante desse modo de
gestdo é a forma de comunicagdo mais informal e
de geréncia mais rudimentares, o que exige das
pessoas uma atualizacdo e treinamento constantes.
Fazer um planejamento estratégico que abarque 0s
riscos e potencialidades da empresa, bem como
investir em capital humano e no clima
organizacional agradavel pode fazer a diferenga
para a competitividade e lucratividade da
instituicdo. Logo o trabalho do psicologo
organizacional neste contexto de gestdo familiar
sera muito Gtil e de grande valia para o
empreendimento.
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