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RESUMO

O presente trabalho visa analisar o conflito de geracbes em organizacdes familiares na
percepcdo de jovens filhos de donos de negdcios de confeccBes no Agreste pernambucano.
Objetiva, também, contribuir para o0 avanco dos estudos empiricos e tedricos sobre geracdes
familiares nas organizagfes, pois essa area ainda é pouco estudada. A pesquisa é de carater
qualitativo, foi utilizada uma metodologia exploratoria-descritiva e adotou a analise de
conteido das 11 (onze) entrevistas realizadas. Entre os principais achados estdo: a alta
incidéncia de trabalho informal no Agreste pernambucano; a predominancia de organizacgoes
familiares na regido; a alta incidéncia de organizagdes sem processos sucessorios estruturados;
a recorréncia de conflitos em negdcios familiares; e a colaboracdo dos sucessores nos negocios

dos seus genitores desde a infancia e adolescéncia.

Palavras-chave: Organizagdo familiar; processo sucessorio; conflito de geracdes; confeccéo;

Agreste pernambucano.



ABSTRACT

The present work aims to analyze the conflict of generations in family organizations in the
perception of young children of clothing business owners in Agreste Pernambuco. It also aims
to contribute to the advancement of empirical and theoretical studies on family generations in
organizations, as this area is still poorly studied. The research is of a qualitative nature, an
exploratory-descriptive methodology was used and adopted the content analysis of the 11
(eleven) interviews carried out. Among the main findings are: the high incidence of informal
work in Agreste Pernambuco; the predominance of family organizations in the region; the high
incidence of organizations without structured succession processes; the recurrence of conflicts
in family businesses; and the collaboration of successors in the business of their parents since

childhood and adolescence.

Keywords: Family organization; succession process; generation conflict; confection; Agreste

Pernambuco.
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1 INTRODUCAO

Desde o0 comego da humanidade o conflito existe, podendo trazer a desordem e o caos,
desencadeando dor e sofrimento, seja causado por questdes sociais, culturais, religiosas ou por
outros motivos. Porém, essa ndo é a sua Unica versdo, visto que o conflito pode produzir
respostas para 0s problemas existentes, mediando a estabilizagdo da situagdo. Assim, ele é
necessario e essencial para o processo de evolugdo e desenvolvimento, seja politico, social ou
organizacional (SILVA, 2015).

Robbins (2002) compreende o conflito como um processo que tem inicio quando uma
das partes percebe que a outra parte prejudica ou pode prejudicar algo considerado importante.
Sendo assim, considera-se como uma situacdo de confronto e oposi¢do entre grupos ou
individuos nos negaécios. Neste sentido, Houaiss (2001) afirma que a definicédo de conflito esta
diretamente relacionada ao desacordo e surge quando duas ou mais partes dos envolvidos nao
concordam sobre determinada situacéo.

Robbins (2005) acrescenta, ainda, que os conflitos podem trazer grandes problemas para
as organizacoes, pela possibilidade de tornar o ambiente de trabalho um caos. Em contrapartida,
esses problemas podem ter um lado positivo, no entanto menos conhecido. De acordo com o
autor, existem trés pontos de vista sobre o conflito organizacional: A viséo tradicional, que
entende que o conflito precisa ser evitado e indica que algo ndo esta certo ou conforme o
planejado; a visdo das relacdes humanas, que compreende o conflito com algo inevitavel e
natural em qualquer grupo e, por isso, ndo é obrigatoriamente ruim; e a visao interacionista, que
reconhece o conflito como algo positivo na definigcdo do grupo, e defende que é necesséario para
0 desempenho e o crescimento do grupo.

A existéncia de diversas geracdes da mesma familia trabalhando em um mesmo espaco
organizacional pode gerar conflitos, pois traz para o negécio uma diversidade de ideias,
conhecimentos, vivéncias e perspectivas. Por esse motivo, é necessario que 0s negdcios estejam
com sua atencdo voltada para o gerenciamento do ambiente organizacional, de forma a buscar
0 engajamento entre familia e negdcio, visto que as pessoas criam um tipo de interacdo com o
ambiente em que estéo inseridas (COSTA; COSTA; LADEIRA, 2013).

Os conflitos estdo presentes em todos os tipos de organizagdes, inclusive nas confecgdes
do Agreste pernambucano, que € uma regido onde a producdo estd concentrada em trés
principais municipios: Caruaru, Santa Cruz do Capibaribe e Toritama. Entretanto, conta com
aproximadamente 11 cidades que possuem, em diferentes niveis, uma economia voltada para a
confeccdo (BEZERRA, 2012).



Além disso, Raposo e Gomes (2003) apontam que o Agreste Pernambucano de
confeccOes manteve as atividades essenciais (gerenciamento, fabricagdo e vendas)
predominantemente familiares, visto que, em 83,3% dessas organizacfes trabalham pelo
menos, além do gestor, mais uma pessoa da familia. A gestdo nesses negocios se da através de
regras concentradas no poder do proprio dono que, por ser o chefe, domina a aplicagdo das
atividades exercidas dentro da organizacdo, mas, geralmente, os membros familiares tém
também participacdo ativa.

Oliveira, Albuguerque e Pereira (2012) entendem que as organizacGes familiares podem
ser definidas pela existéncia de um vinculo entre negécio e familia, que ndo € estabelecido
apenas pelo &mbito de gestéo, pois ele engloba, principalmente, o ambiente da propriedade e
da influéncia familiar na atuacéo do negocio. Ainda que esses dois aspectos (negécio e familia)
sejam diferentes, ha pesquisas e estudos que sdao mais aprofundados sobre o assunto, em que
fica explicito que ao entender o ambiente, a cultura e os comportamentos, tanto familiar quanto
da organizacdo, é possivel ter um aprofundamento muito maior sobre as peculiaridades dessas
organizacoes.

E importante compreender a relacéo entre negdcio e familia, existente nas organizagoes
familiares da atualidade porque nos traz uma nocgdo de como sdo estruturados 0s negécios.
Segundo Chua, Christman e Steier (2003), para que este modelo de empreendimento familiar
se sustente no mercado competitivo do século XXI, deve haver uma sinergia € um
relacionamento equilibrado entre a familia e o negdcio. A organizacdo precisa ter um
desempenho que agregue valor a familia e vice-versa, de forma que a atuacdo se torne
impossivel sem o envolvimento parental.

Os problemas provocados de forma repentina podem abalar a organizacdo familiar, do
mesmo modo que o desentendimento familiar, o despreparo, a impericia da sucesséo e diversos
outros conflitos, podem associar resultados frustrantes, como: decadéncia organizacional, crises
na gestdo, faléncia do negdcio, entre outros problemas. Essa série de acontecimentos causam
um encadeamento para todos aqueles que fazem parte do meio “negdcio-familia” (OLIVEIRA;
ALBUQUERQUE; E PEREIRA, 2012).

De um modo geral, as organizacdes estdo engajadas na dindmica social, politica,
econdmica e cultural, onde sdo fortalecidas no contexto em que atuam, modificando o ambiente
e trazendo mudancas significativas. Seguindo esse pensamento, serd possivel estudar a
realidade na qual elas se incluem, visto que sdo criadas em meio a diversas circunstancias
(LODI, 1999).



Diante do exposto, é apresentada a seguinte pergunta de pesquisa: Quais 0s impactos
causados pelos conflitos geracionais dentro dos negdcios familiares? Assim, este trabalho de
concluséo de curso tem como objetivo analisar o conflito de geracdes em organizacOes
familiares na percepcdo de jovens filhos de donos de negdcios de confecgbes no Agreste
pernambucano. Como objetivos especificos temos: 1) levantar o perfil dos proprietarios de
negocios de confeccdo e seus filhos; 2) identificar os tipos de conflitos existentes entre os pais
e filhos que atuam no negdcio da confeccdo; 3) entender como esses conflitos sdo gerenciados.

A escolha pelo tema justifica-se pela escassez de trabalhos que abordem o assunto, o
que ressalta a importancia de tratar desse tema com mais profundidade, trazendo contribuicGes
para pesquisas futuras. Especialmente quando ao entendimento do contexto abordado, podendo
auxiliar na compreensao nao sé das pessoas envolvidas na gestdo familiar, mas também para

que outros leitores possam compreender o contexto do Agreste pernambucano.



10

2 REFERENCIAL TEORICO
Esta sessdo sera subdividida em: Conflito entre pais e filhos em organizacGes familiares;
Jovens e conflito de geracdes; O Agreste pernambucano de confecgdes; e Negocio familiar e

informalidade no Agreste pernambucano de confecges.

2.1 CONFLITO ENTRE PAIS E FILHOS EM ORGANIZACOES FAMILIARES

Na atualidade, o lema “De pai para filho” ¢ dificil de sustentar, pois nem sempre o filho
quer seguir os passo dos pais. Existem muitos problemas que impedem a continuacdo do
negocio familiar, e sdo poucas as organizacbes que poderdo preservar esse lema e,
simultaneamente, desenvolverem-se como organizagdes sadias, mas isso ndo quer dizer que se
aplica a todas as organizacdes familiares e que elas estardo fadadas a faléncia (KANITZ;
KANITZ, 1973).

Para um negocio familiar ser bem-sucedido € necessario haver uma relagéo equilibrada
e engajamento entre seus individuos, gerando assim um bom desempenho organizacional, mas,
comumente, essas relagcdes sdo complicadas. Isso ocorre devido ao pai/mée ter o papel também
de chefe, e o filho de empregado. Se ja é dificil lidar com o conflito na familia, imagine dentro
de uma organizac&o, visto que ha uma série de adversidades nesse ambiente (LOPES, 2016).

Em circunstancias normais a convivéncia entre os pais e os filhos ja é bastante
complicada. Por serem mais instruidos, e terem uma serie de conexdes com outros individuos,
os filhos tendem a ser mais maduros intelectualmente. J& os pais sdo sujeitos de uma educacao
mais rigida e estdo inseridos em uma sociedade que muda constantemente e ndo respeita 0s
mais velhos. Se ja é dificil diminuir as diferencas entre as geracdes nesse cenario, imaginem
colocar mais uma variavel nele: a de gestor-colaborador (KANITZ; KANITZ, 1973).

Quando o assunto é familia, é necessario averiguar se ha o desejo de auxiliar nas
organizacoes, pois, frequentemente, os membros da familia tém suas obrigagdes particulares e,
talvez, o negdcio ndo seja muito interessante para eles. Dessa forma, € preciso que eles tenham
um sincronismo familiar ou, eventualmente, acontecam conflitos dentro dessa organizacao. A
convivéncia e o relacionamento entre os individuos sdo de extrema importancia no negécio
familiar, pois, se alguém tentar impor seus valores pessoais para outro membro da sua familia,
iSso ocasionara consequéncias graves na organizagdo (FRITZ, 1993).

Mas ndo € s a vontade dos familiares que conta, visto que muitas vezes 0s sucessores
ndo tém a possibilidade de fazer essa escolha, pois grande parte dos pais deseja que seus filhos
se tornem mais bem-sucedidos do que eles préprios. Os genitores, geralmente, almejam que 0s

filhos obtenham tudo aquilo que eles ndo tiveram na sua juventude. Esse pensamento, muitas
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vezes, os leva a acreditar que o melhor caminho é afastar os jovens do negocio familiar,
especialmente quando sdo negocios de pequeno porte (KANITZ; KANITZ, 1973).

Corroborando para esse entendimento, Lopes (2016) também afirma que pais, donos de
pequenos negocios, optam por seus filhos seguirem outras carreiras como advocacia,
engenharia ou medicina. Preferem que seus herdeiros ndo assumam a organizagéo familiar, pois
entendem que esse é o caminho para que seus filhos tenham uma vida de mais sucesso, e esses
filhos tendem a seguir os conselhos dos pais.

Essa vontade de querer guiar seus filhos por outros caminhos, muitas vezes reflete seus
préprios desejos frustrados. Os pais acabam querendo que os jovens realizem seus sonhos que
n&o puderam ser concretizados. Essas imposi¢cdes comumente levam os herdeiros a ingressarem
em qualquer curso superior, onde enfrentam muitas dificuldades, especialmente quando vém
de familias que ndo tém a tradicdo de estudar. Grande parte disso ocorre como forma de
realizacdo pessoal dos proprios pais, que carregam consigo frustraces do passado e projetam
nos filhos seus sonhos (KANITZ; KANITZ, 1973).

Em contraponto, Souza, Martins, Paiva e Sa (2017) afirmam que, no Agreste
pernambucano, o trabalho realizado nas unidades produtivas é desenvolvido, majoritariamente,
por membros da familia com baixo nivel de contratacbes. Os autores afirmam, ainda, que esse
trabalho familiar é desenvolvido inclusive por criancas e adolescentes. Sendo assim, percebe-
se que é comum na regido que os filhos estejam acompanhando os pais em seus negocios desde
muito jovens. Davis (2006) acrescenta que esses jovens passam por diversas areas dentro da
organizacdo familiar, ao longo de sua vida, desse modo, aprendem sobre cada &rea da
organizagédo e entendem melhor o funcionamento de cada setor.

De acordo com Lopes (2016), quando a organizacdo familiar é de grande porte, 0s
problemas sdo outros. 1sso ocorre porque quando um familiar se recusa a trabalhar no negécio,
ele é tido como uma grande ameaca para o restante do grupo familiar. Afinal de contas, alguém
precisa suceder aquela organizacdo. Para evitar situacbes como essa, uma técnica utilizada pelo
pai-chefe € criar uma subordinacdo para seu filho, através de um bom pagamento de salario,
que esse jovem, dificilmente, teria acesso trabalhando em outro local. Comecando a carreira
financeira com um salario acima da média, o filho pensara muito antes de deixar a organizacéo.

Nesses casos, outro grande desafio encontrado pelos filhos é a dificuldade de criar sua
prépria identidade. Para alcancarem tal objetivo o caminho néo seré facil, especialmente por se
tratar de uma organizacdo familiar, o que tende a ser mais dificil do que para outros individuos.
O pai por ser o dono do negdcio e comandar a organizacdo ha bastante tempo, torna-se um

especialista quando o assunto é convencer outras pessoas, e com seu filho ndo é diferente. Por
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ser dificil vencer em uma conversa de pai para filho, torna-se frustrante e desmotivador para a
formacdo da sua identidade propria (KANITZ; KANITZ, 1973).

Acerca desse desafio, Lopes (2016) ratifica que a maior barreira que o herdeiro da
organizacdo familiar enfrenta é atingir sua propria identidade, e explica que isso ocorre, pois 0
filho entende que seu pai h& muito tempo assumiu um cargo muito importante na organizacéao,
e tem sua carreira profissional ha anos bem-sucedida dentro do negécio. E nesse cenério que o
individuo comeca a tomar para si padrdes que seu pai utiliza e adapta-os ao seu jeito. E na
organizacdo familiar esse tipo de comportamento € visto como impréprio, € sempre proibido e
blogueado pela familia, pois 0s mesmos veem isso como um risco a organizacao. Por isso, é
muito complexo para o filho conseguir sua propria identidade (LOPES, 2016).

Além disso, existem outros problemas na busca da identidade propria, e um deles é a
posicdo que o pai ocupa dentro do negdcio. Isso acarreta muitos embates, como em uma
promoc&o de cargo dentro de um negocio familiar, por exemplo, pois se torna muito mais dificil
para o filho do que para os proprios funcionarios, e esse tipo de acontecimento prejudica muito
na busca da identidade prépria do individuo. Entre outros fatores, pode ser confirmada a
afirmacdo anterior ao perceber que quando a promocdo é conquistada pelo herdeiro, fica a
duvida para os demais se a conquista se deu por suas capacidades ou pelo simples fato de ser
filho do dirigente da organizacdo, e essa situacdo é muito frustrante para os herdeiros (LOPES,
2016).

Dessa forma, a organizacdo familiar é, em sua esséncia, contraditoria, pois ela € o
resultado da convergéncia de dois sistemas opostos, e esse encontro transforma-se em um
conflito. Quando tenta-se resolver esse conflito, é quase impossivel proteger a organizacéao, no
seu entendimento racional e sua impessoalidade da carga emocional adquirida pela familia. Os
dirigentes, normalmente, optam por ignorar a realidade da situacdo através da negacdo e da
idealizacdo (BERNHOEFT, 1989).

2.2 JOVENS E CONFLITO DE GERACOES

A geracdo é formada por pessoas que experimentaram acontecimentos ou vivenciaram
situacOes importantes ao longo do desenvolvimento da sua socializa¢do. Esse conhecimento
compartilhado gera possibilidades nas quais os individuos dividem suas experiéncias de forma
semelhante, moldando assim seus comportamentos, valores e pensamentos durante sua vida.
(MANNHEIM, 1993).

O conhecimento compartilhado por essas pessoas de faixa etéria parecida pode

funcionar como um norte, mediante o processamento dos acontecimentos vivenciados pelos
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individuos. Esse tom de norte compartilhado entre as geracdes produz vérias solugdes para 0s
problemas atuais (DENCKER; JOSHI; MARTOCCHIO, 2007).

Por terem atributos demograficas, as geracdes podem ser utilizadas para classificar os
individuos e possuem relevancia nas decisfes, comportamentais e nas agdes das pessoas, pois
elas sdo utilizadas como suporte na comparacdo social (LAWRENCE; TOLBERT, 2007).
Gestor e subordinado, a titulo de exemplo, inspiram comportamentos distintos no desempenho
do seu trabalho, pois possuem diferentes atributos demografico e quando essas peculiaridades
ndo estdo de acordo com o padrdo, os mesmos podem ficar expostos a problemas
organizacionais (COLLINS; HAIR; ROCCO, 2009).

As acOes desenvolvidas e as atividades criadas por essas geragdes trazem oportunidades
e também uma amplificacdo do ponto de vista geral do individuo. Elas abrangem circunstéancias
culturais da organizacdo referentes a constituicdo do quadro funcional. Nesse seguimento,
acontecem varias transformagdes e individuos de geracGes distintas que séo escolhidos para
fazer parte das organizacgdes. Essas gera¢des sdo nomeadas como Veteranos, Baby Boomers,
X, Y e Z%, que demonstram varias distingdes entre si (SANTOS; ARIENTE; DINIZ; DOVIGO,
2011).

Robbins (2005) diz que as geracdes podem ser retratadas com base nos seus valores,
contexto e no tempo em que cresceram. Além disso, podem ser divididas em relagdo ao periodo
em que comecaram a atuar no mercado de trabalho.

A transferéncia da direcdo organizacional para outra gestdo pode ser um fracasso ou um
sucesso em uma organizacdo familiar. E esse contexto é evidenciado na pesquisa da PwC,
“Bridging the gap: Handing over the family business to the next generation®”, informacoes
significativas. Foram realizadas entrevistas com mais de 200 pessoas, que S0 possiveis
sucessores de organizacGes familiares, em 21 paises, contendo o Brasil. Na qual 88% dos
entrevistados afirmam ter que trabalhar a mais do que os proprios funcionarios para, assim,
provarem que sao aptos para a sucesséo, e 59% reforcam que o maior desafio para quem assume
a gestdo do negdcio, é ganhar o respeito dos parceiros de trabalho (EMPRESAS FAMILIARES
ENFRENTAM DESAFIOS COMO SUCESSAO E CONFLITO DE GERACOES, 2014).

Conforme o estudo, quando o assunto € conflito de geracGes, a auséncia de credibilidade
que as geracdes sucessoras podem enfrentar afunilam a sucessdo familiar. Outro “problema”

bastante apontado é a comunicacao usada pelos pais com os filhos dentro das organizac@es, que

1 Veteranos (nascidos entre 1929-1944), baby boomers (nascidos entre 1945- 1964), geragéo X (nascidos entre
1965-1977, a geracdo Y (nascidos a partir de 1978-1989), e a geracdo Z (nascidos de 1990 a 2010).
2 Tradugéo: Preenchendo a lacuna: Transmitindo a empresa familiar para a préxima geragao.
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é visto até mesmo nas organizaces bem-sucedidas. Essa pesquisa também mostra que a
transicdo da gestdo organizacional que ainda estd na primeira geracdo de donos é mais
complexa. E para 0s que vdo assumir o controle do negocio nestas condigdes, apresentam pouco
interesse (EMPRESAS FAMILIARES ENFRENTAM DESAFIOS COMO SUCESSAO E
CONFLITO DE GERACOES, 2014).

Um dos problemas mais preocupantes é o conflito de geracBes motivado pelas
peculiaridades de cada geracdo (MEYER, 2014). Nao ha como ignorar o fato de haver conflitos
dentro da organizacdo, pois sdo inevitaveis. Em situac6es rotineiras, por exemplo, como uma
simples reunido na organizagcdo em que o gestor ndo entenda o uso daquelas tecnologias que
serdo utilizadas, ou simplesmente o fato do uso do smartphone que serd necessario para a
apresentacéo, talvez ndo seja bem vista por ele, e isso pode acontecer de forma contraria quando
os demais acham desnecessaria aquela reunido e preferirem fazé-la por video conferéncias
(MEYER, 2014).

A grande criatividade das geracgdes finais, apesar de enriquecerem e produzirem mais,
pode ocasionar uma perda no rendimento do negdécio se ndo for utilizada de forma correta, do
mesmo modo que, as ideias do dirigente, por melhores que sejam, podem néo ser aproveitadas
corretamente se for ignorado o uso de tecnologias facilitadoras, quando 0 mesmo se recusa a
compreender (MEYER, 2014).

2.3 0 AGRESTE PERNAMBUCANO DE CONFECCOES

A fabricacdo e a venda de confeccdo espalhadas, principalmente, pelos municipios de
Toritama, Caruaru e Santa Cruz do Capibaribe, disseminou-se muito rapidamente a partir da
segunda metade do século XX e trouxe a ampliacdo dos limites geograficos do negécio,
atraindo milhares de pessoas para a regido. Desse modo tornou-se um ponto de referéncia que
pode ser chamado de “Agreste das confec¢des” (SOUZA; MARTINS; PAIVA; SA, 2017).

Um fator crucial para a idealizagdo do Agreste das confec¢des foram as feiras de rua,
que focavam em dias da semana especificos. A populacdo da cidade comprava os produtos
rurais e os agricultores abasteciam-se com os produtos da cidade, e aproveitavam também para
conversar com seus compadres, familiares e colegas, fortalecendo e conectando a dinamica
sociocultural da regido. Outro ponto importante é que a feira do Agreste pernambucano é
frequentada por pessoas de todas as classes sociais e costumes diversos. Simboliza muito mais
que um lugar no qual se comercializam mercadorias, € um local importante na vida e no jeito

de viver das pessoas da regido (SA, 2015).
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Em decorréncia das secas do local e da pobreza enfrentada, parte desse povo agrestino
comecgou a usar suas habilidades juntamente com seus aprendizados domésticos em costura.
Trazendo, assim, sua criatividade para a costura de retalhos, que eram adquiridos no inicio por
mercadores que se deslocavam para venda de produtos rurais em Recife e outras capitais e, ao
voltarem, traziam os retalhos de industrias téxteis que eram adquiridos gratuitamente. A partir
da utilizagdo desses retalhos, as costureiras locais criaram colchas, tapetes, roupas, entre outros
insumos, que tinham como principal diferencial o preco baixo (GOMES, 2002; MILANES,
2014).

Como consequéncia dessa produgdo, surgiu a Feira da Sulanca, entre as décadas de 1950
e 1960, na regido do Agreste pernambucano, mais especificamente, em Santa Cruz do
Capibaribe (SCC), que foi onde teve inicio a possibilidade de transformacéo para as familias
agrestinas. As mudancas ocorreram, especialmente, para a populacdo da zona rural, que passou
a se deslocar para a zona urbana, pois buscavam suprir suas dificuldades decorrentes da seca
regional (LIRA, 2009; OLIVEIRA, 2011; MILANES, 2014).

Lira (2006) aponta que o surgimento da Feira da Sulanca deu inicio ao que hoje é
chamado de Agreste pernambucano de confec¢des. Que surgiu como uma possibilidade de
sobrevivéncia para esse povo de origens rurais do interior de Pernambuco, especialmente, por
conta da dificuldade enfrentada pela populacdo local e a crise agricola da regido
predominantemente semiarida nordestina.

O Agreste pernambucano de confec¢des vem sofrendo alteragfes ao longo do tempo,
mas ele ainda conserva suas caracteristicas iniciais, visto que continua sendo,
preponderantemente, constituido por organizacGes familiares informais de micro e pequeno
porte, em que o trabalho é precario. Essas atividades exercidas por esses grupos de pessoas
eram originalmente de afazeres domésticos. Entretanto, foi incorporada a costura de roupas,
cama e mesa, na qual se utilizavam matérias-primas a principio sem valor, popularmente
chamadas de “retalhos”. Articulando-se através da relacdo de familiaridade, de colegas e
vizinhanca, eles destinavam suas mercadorias as feiras, gerando assim crescimento e
desenvolvimento, introduzindo-se em um segmento manufatureiro de confeccdes (VERAS,
2011).

Nessa linha, Souza, Martins, Paiva e S4 (2017) apresentam o termo “habitus feirante®”,

como sendo 0 modo como as raizes familiares, o caminho percorrido durante a vida e as

% O habitus feirante orienta a acdo de pessoas que, por conta prépria ou com a ajuda de familiares e amigos, se
viram nas margens do mercado de trabalho “formal”, para o qual muitos ndo foram preparados. Encontram,
reproduzem e elaboram na feira os (des)caminhos de quem ndo tem uma profisséo - enquanto habilitagdo para o
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experiéncias de trabalho constituiram os feirantes e, consequentemente, a forma utilizada para
administrar um negdcio de feira. E, portanto, de acordo com os autores, uma forma de sentir,
estar e agir, que foi partilhada entre geragdes que estdo inseridas nas feiras do Agreste.
Segundo o SEBRAE* (2013), as unidades produtivas no Agreste das confecgdes séo
classificadas como um conjunto de uma ou mais pessoas, com administracdo autbnoma, que se
juntam regulamente para producdo de confecg¢Oes. Essas unidades s&o denominadas como
micro ou pequenos negocios, formais ou informais, de formagdo recente ou mais antiga e
geralmente sdo constituidos por grupos familiares que desempenham toda a linha de producéo.
Esses negdcios tem grande relevancia para seus municipios, pois fomentam a economia do

local, influenciando também outros setores.

2.4 NEGOCIO FAMILIAR E A INFORMALIDADE DO AGRESTE PERNAMBUCANO DE
CONFECCOES

Com uma dindmica organizacional complexa, as organiza¢es familiares tém como
configuracdo um conjunto social-politico em que sua familiaridade compreende relacdes de
oposicdes, individualidades, interesses, divergéncias e sentimentos (PIMENTA; CORREA,
2008). Bornholdt (2005) entende organizagcdo familiar como aquela tem uma unido de
individuos num mesmo negécio, em consequéncia dos seus valores e vinculos familiares
compartilhados.

Quando se pensa em organizacdes familiares, € necessario entender a sua dindmica, que
caracteriza o suporte necessario para as relacfes sociais existentes no grupo. Tornando, assim,
um embasamento referencial muito importante dos individuos no entendimento da sua vida
familiar (LIMA; PIMENTEL; SOARES, 2008).

Desde o berco, a familia influencia seus individuos em sua socializacdo, estruturando
modos, costumes e atitudes, que sdo aceitdveis em determinadas classes ou grupos,
caracterizando um processo controlador social. Essas organizagdes familiares atuam como
moduladores do individuo com a comunidade, utilizando-se de circunstancias afetivas e
emocionais, trazendo-nos pardmetros ético-morais aceitaveis pela sociedade (CARRIERI,
2005).

desempenho de atividade especifica formalizada e geralmente certificada por meio de diplomas - ou uma
escolaridade completa que Ihe seja Util e permita a obtencdo de um emprego qualificado. Ou entédo de pessoas que
se conformaram com ou “se fizeram” na feira. Enfim, quer seja por opgdo ou por falta dela, atuam no mesmo
contexto, compartilham discursos do senso comum que justificam tal condi¢do, bem como as praticas a esta
vinculadas. (S4, 2015b, p. 175)

4 SEBRAE: Servico Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas.
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A familia representa o lugar da primeira socializa¢do a que os individuos tém contato.
Para Berger e Luckmann (2004), a socializagdo corresponde a uma ampla e consistente
introdugdo de um individuo no mundo, objetivo de uma sociedade ou de um setor dela. Sendo
assim, de acordo com Carrieri (2005), a familia serve como aproximacao para a socializagéo,
ajudando na adaptacdo dos seus membros em relagdo ao seu desempenho exercido
culturalmente, e na composicao da sua individualidade.

Existem varios outros tipos de contatos sociais além da tradicional relacdo familiar, que
o individuo experimenta durante a sua vida, que se estabelecem através da escola, da igreja, dos
amigos e do trabalho, por exemplo. Pensando nisso é possivel identificar na familia uma
correspondéncia a um espago organizacional, tendo atribui¢cdes de socializagdo, visto que 0s
individuos no negdcio familiar vivem desde pequenos no ambiente, influenciados pelas
adversidades organizacionais na dindmica familiar (DAVEL; COLBARI, 2000).

Apesar da influéncia da familia ser indispensavel para a compreensdo das ligagdes
sociais que constituem as organizacdes de dominio familiar, € muito importante repercutir do
mesmo modo o contrario da situacdo, ou seja, como a organizacdo pode ter interferéncia na
dindmica familiar (DAVEL; COLBARI, 2000).

Quanto as relacdes familiares nas organizagdes do Agreste das confec¢des, percebe-se
que a regido é, historicamente, marcada pela informalidade que se encontrava presente antes
mesmo do surgimento do Agreste pernambucano de confeccdes e tem origem no habitus
feirante (SOUZA; MARTINS; PAIVA; SA, 2017). Essa informalidade gritante esta
diretamente associada ao alto nivel de trabalho familiar na regido, visto que as organizages
formadas por grupos familiares tornam a questéo da garantia do assalariamento e dos direitos
previdenciarios menos relevantes (PEREIRA, 2015).

Esse entendimento é reforcado por Paiva, Sa e Souza (2018), quando afirmam que essa
regido, por ser marcada pelo trabalho familiar, tem, historicamente, uma presenca de trabalho
informal acentuada, poucas contratacdes e forte exploracdo de méo de obra sem qualificacdo e
subempregada. De acordo com Pereira (2015), o Agreste pernambucano, em sua esséncia, €
caracterizado pelas unidades de producédo téxtil, predominantemente, formadas por grupos
familiares que empregam em média de 01 a 30 trabalhadores.

Com o enorme desenvolvimento do setor de confec¢des na regido, aumentou também o
nivel de informalidade, tornando-se mais sistematica e, ao mesmo tempo, integrada com o
crescimento do setor (PEREIRA, 2015). Desde o principio, as contratacbes de méo-de-obra
utilizando a formalidade eram, majoritariamente, realizadas por 6rgdos de carater publico
(LIMA; SOARES, 2002).
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Além disso, até nas ocupacgdes formalizadas sdo realizados contratos de trabalho com
modalidades independentes, o que tem um aspecto flexivel, pois o trabalhador desenvolve a sua
atividade de forma autdnoma, ou seja, por conta propria (LINDOSO, 2011). Essa alta
informalidade da regido resulta em uma economia oculta, visto que ndo ha registros, nem
regulacdo estatal, e, por esse motivo, ndo pode ser observada estatisticamente (LIMA;
SOARES, 2002).

Como observado, um dos fatores que levam a alta informalidade esta relacionado a
forma como os negdcios foram estruturados historicamente, a precariedade econémica-social e
de como tiveram inicio as confecgdes da regido. Mas esse pode néo ser seu Unico aspecto, como

podera ser visto a seguir, no caso do conflito entre gera¢Ges nas organizacdes.
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3 METODOLOGIA

A pesquisa abordada é de carater qualitativo, pois busca a compreensdo dos
comportamentos, caracteristicas, experiéncias individuais, entre outros aspectos do contetdo
analisado. Além disso, foi utilizada uma metodologia exploratéria-descritiva. Exploratoria em
virtude do propdsito de compreender os efeitos causados pelos conflitos de geracdes em
organizagdes familiares no Agreste pernambucano de confecgdes. E descritiva, pois busca um
entendimento mais aprofundado sobre o tema abordado, possibilitando analisar as suas
especificidades, tornando mais facil de identificar e compreender os seus efeitos (BARDIN,
2000).

Foram feitas 11 entrevistas semiestruturadas relacionadas a producéo dos fabricos® com
jovens filhos de gestores de confeccdes no Agreste de Pernambuco, que se enquadram dentro
das cidades do Polo-10°, no periodo entre setembro de 2020 e maio de 2021. Ao todo, foram
pesquisados 10 (dez) fabricos (2 (dois) dos jovens entrevistados sdo irmaos e, por isso, fazem
parte da mesma organizacdo). Foi usado como base um roteiro elaborado com perguntas
relacionadas a identificacdo e entendimento das principais consequéncias dos conflitos de
geracOes nas organizacdes familiares de confec¢do no Agreste pernambucano. A selecdo dos
entrevistados foi feita por conveniéncia, sendo escolhidos jovens com os quais havia uma maior
facilidade de acesso, que fossem filhos de donos de negécios de e que atuassem junto com seus
pais no setor de confeccbes do Agreste de Pernambuco, regido que é definida como cerne da
pesquisa, além de estarem cursando ou terem recém concluido o ensino superior.

Foi utilizada a técnica de andlise de contetido teméatica com material empirico obtido
durante a pesquisa. Essa técnica tem como objetivo identificar, analisar e descrever os padrfes
observados durante a investigacdo do tema, possibilitando que os dados obtidos sejam

demonstrados e organizados de forma sucinta, contudo abundante (BARDIN, 2000).

® Facgdo: Pequena unidade de produgéo, de roupas em geral.
® Polo-10: Agrestina, Brejo da Madre de Deus, Caruaru, Cupira, Riacho das Almas, Santa Cruz do Capibaribe,
Surubim, Taquaritinga do Norte, Toritama e Vertentes
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4 ANALISE DE RESULTADOS
Essa secdo mostra a discursdo em relagdo aos resultados encontrados, analisando os
aspectos que tiveram maior destaque para o entendimento dos conflitos organizacionais de

diferentes geracoes.

4.1 DESCRICAO DO NEGOCIO
Quanto as informac6es colhidas, a Tabela 1 mostra as informacdes preliminares dos

negocios nos quais os entrevistados atuam.

Tabela 1. Informac@es gerais.

Inicio da N° de Familiar
Ne Sexo Idade Cidade Curso Funcéo P no
empresa funcionarios .
negocio
Cursando Assistente Tia, pai e
1 feminino 17 anos Agrestina arquitetura e . - 2017 30 formais P
p administrativo mae
urbanismo
Pai, mée,
ADrox irméo,
2 masculino 26 anos Agrestina Matemaética Faz tudo prox. 9 informais madrinha,
em 2008 tia e
primo
3 masculino 28 anos Agrestina Matematica Gereq0|_a ° AproX. 4 informais Mae, pai
negocio em 2007
- . Trancou 0 curso Aprox. . . x
4 feminino 18 anos Agrestina de biomedicina Faz tudo em 2004 4 informais Mae
5 feminino 19 anos Agrestina Educagdo fisica Costura e,?np;%)(()é 3 informais Mae, pai
6 feminino 24 anos Agrestina CL_Jrsand_o Corte, pelo e 2001 7 informais sz\e, pal,
psicologia embalagem irma
5 informais,
7 feminino 18 anos Agrestina Cursando_ Corte, pelo e Aprox. faccéo fora (ndo _Ma?,
odontologia embalagem em 2000 sabe o irmao
guantitativo)
8 feminino 20 anos Agrestina Cursandq Corte, pelo e 2001 7 informais Mz_ae, pal,
odontologia embalagem irma
9 masculino 24 anos Caruaru CLgrs_and0~ Vendas APFOX. 6 informais Mée, pai
administracdo em 2014
10 feminino 23 anos Santa_Cru_z do Cgrs',and0~ Vendas 1998 22 formais Mge, pat,
Capibaribe administracdo irma
11 masculino 22 anos Caruaru qus_‘andON Administrativo 1989 15 formais _Mag, pa,
administracéo irmd e tio

Fonte: Autoria propria, 2021.

Acerca dos produtos confeccionados nos fabricos pesquisados, o primeiro e o décimo
fabrico produzem apenas lingeries. No segundo, sdo produzidos vestidos, roupas infantis,
pijamas, baby-dolls adulto e infantil. O terceiro fabrico confecciona pijamas, baby-dolls e
camisolas. Na quarta confeccdo, a producdo € direcionada ao publico feminino (vestidos,
blusas, shorts, macaquitos e conjuntos de senhoras). Na quinta organizagdo, confecciona-se
conjuntos, pijamas infantis, baby-dolls adulto e infantil e calcas legging. A sexta entrevistada
juntamente com a oitava, que sdo irmds e trabalham no mesmo fabrico, produzem moda
feminina, conjuntos plus size, blusas e shorts. O fabrico sete produz “modinha” (pecas que estao

em alta no mercado) e blusas plus size. A nona organizacdo confecciona vestidos, macacdes,
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blusas e outros produtos. A Ultima tem a producdo voltada para o publico baby, infantil e juvenil
masculino (shorts, calcas e linha de camisaria).

Sobre o tempo de existéncia dos negocios pesquisados, o fabrico mais novo possui 4
anos e 0 mais antigo 32 anos. Com relacdo a quantidade de empregados nas 10 (dez)
organizagOes, é visto que varia entre 3 (trés) a 30 (trinta) funcionarios. Esses negocios
enquadram-se em duas categorias: micro empresas (que possuem de 1 a 9 empregados) e
pequenas empresas (de 10 a 49 funcionarios), segundo o Sebrae (2013, p. 17). Entretanto,
quando questionados sobre a formalidade das contratacdes, apenas 3 (trés) dos jovens
entrevistados afirmaram que os negdcios de suas familias dispunham de todos os colaboradores
com Carteira de Trabalho e Previdéncia Social (CTPS) assinada, sendo esses os fabricos com
maior quantidade de empregados. Nas outras 7 (sete) organizacdes, a informalidade é explicita,
visto que em nenhum deles ha funcionarios com carteira assinada.

A alta informalidade ¢ uma marca da regido, visto que, como afirmado por Souza et al.
(2017), encontra-se presente mesmo antes do surgimento do Agreste de confecgdes. Além
disso, Pereira (2015) afirma que esse fenbmeno esta associado ao trabalho essencialmente
familiar desenvolvido nos negécios locais. Isso se justifica, ainda de acordo com a autora, pois
organizagdes formadas por grupos familiares, geralmente, consideram o assalariamento e a
garantia de direitos previdenciarios desnecessarios. Corroborando com esse entendimento, foi
identificado que em todos os fabricos pesquisados ha familiares trabalhando (pais, irmaos, tios
e primos). No caso da entrevistada 5, por exemplo, a organizacdo é composta apenas por mao-
de-obra familiar.

Além disso, sobre a médo-de-obra familiar, foi constatado que os filhos dos gestores,
rotineiramente, acompanham seus pais nos negocios. Os entrevistados foram perguntados sobre
a existéncia de outros filhos trabalhando nas organizacdes, ou seja, de irmdos dos jovens.
Apenas 1 (um) entrevistado afirmou ndo possuir, os outros 10 (dez) afirmaram que possuem
(as idades variam entre 2 e 25 anos). Dentre estes, 5 (cinco) fabricos contam com mais de um
filho trabalhando, reforcando o que é afirmado por Souza et al. (2017) sobre a alta incidéncia

de criancas e adolescentes que ajudam seus pais nas organizagoes.

4.2 PERFIL DOS GESTORES

Quanto as trajetorias de vida dos proprietarios, na descricdo dos jovens entrevistos,
muitas sdo parecidas: vieram da zona rural, tinham pouca escolaridade, passavam por
necessidades econdmicas e buscavam melhorias de vida. Dos 11 (onze) entrevistados, 5 (cinco)

afirmaram que tanto o pai quanto a mae sempre trabalharam com confecgdo. Dos entrevistados
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restantes, 4 (quatro) afirmaram que apenas as maes tinham experiéncia na area, pois
trabalhavam como costureiras, muitas vezes herdando a atividade de outras geracoes, antes de
dar inicio aos fabricos. E em apenas 2 (dois) casos, nenhum dos genitores tinha essa vivéncia
anterior no ramo. Ou seja, trabalhavam em outros setores, mas nao foram bem sucedidos, por
isso deram inicio & trajetdria na confecgdo.

Desse modo, é possivel perceber que o Agreste pernambucano é muito marcado pelo
trabalho na confeccdo, considerando que 9 (nove) dos entrevistados afirmaram que ja tinham
alguma ligacdo com esse ramo, mesmo antes da criacdo de seus fabricos, como foi afirmado
pela entrevistada 2, por exemplo, quando disse: “Minha mae sempre foi autonoma, sempre
costurando, fazendo alguma coisa diferente”. Ainda sobre essa trajetoria marcada pela
confeccdo, a entrevistada 7 afirma: “Fomos criadas numa familia de confec¢ao, meus avos eles
sempre viveram em feira de comércio de confeccdo, entdo foi uma coisa crescendo de pai pra
filha e assim por diante”.

Nesse sentido, confirma-se o que foi relatado por Souza et al. (2017), sobre o Agreste
ser uma regido de referéncia para o setor. Gomes (2002) e Milanés (2014), afirmam que, por
ser uma area com muitas secas e altos indices de pobreza, a populacdo, usando habilidades e
aprendizados domésticos com costura, passou a desenvolver essa atividade. Sendo possivel
perceber, ainda hoje, que as raizes da regido estdo sendo mantidas.

Além disso, através dos dados colhidos, foi observado que o nivel de escolaridade das
mées, comparado ao dos pais, € um pouco maior, visto que, das 10 (dez) genitoras, 4 (quatro)
possuem o ensino médio completo; 1 (uma), fundamental completo; e 5 (cinco), fundamental
incompleto; enquanto entre os pais, apenas 1 (um) tem superior incompleto e o restante possui
apenas o fundamental incompleto. Quanto a idade dos gestores, as mulheres possuem idades
entre 37 (trinta e sete) e 52 (cinquenta e dois) anos, ja os homens tém idades variando entre 42

(quarenta e dois) e 59 (cinquenta e nove) anos.

4.3 PERFIL DOS JOVENS ENTREVISTADOS

Em relacdo a trajetoria de vida e carreira profissional dos jovens entrevistados, percebe-
se que a maioria deles nunca teve trabalhos anteriores e aprenderam com seus pais sobre
confec¢do. A maioria entrou cedo nos negécios da familia, pois desde pequenos ja estavam no
meio de todo esse processo. S&o muitos os relatos que retratam essa realidade na regido, como
pode ser observado a seguir: “Como eu te disse, a gente desde crianca, quando a gente ainda
era crianca, acho que eu tinha o que? Uns cinco, seis anos, eles j& comegaram a fabricar a entrar

nesse ramo. (Entrevistada 6)”.
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Desde sempre, tipo, desde que eu era pequenininha, fui me criando
sempre com ela, tipo, eu tinha um urso... sabe aquele urso bem grandao
assim? Ela levava pra perto da méquina e eu ficava sentada no urso e
ela costurando. Ai quando eu era mais pequenininha, tipo quatro ou
cinco anos, ai eu comecei a mexer ha maquina, nem alcangava direito,
e desde entdo eu comecei a costurar e comecei a fazer minhas coisas,
costurar com ela e agora eu comecei a fazer meus baby-dolls.
(Entrevistada 4)

Desde novinha a gente foi no meio da confeccéo, sempre mainha tinha
um fabrico logo cima da casa da gente, sempre vivia la era mainha
costurando altas horas e a gente por dentro da confec¢do, e nunca
deixou disso é tanto que a gente foi de ir pra feira ajudar la entendesse?
(Entrevistada 7)

Davel e Colbari, (2000) falam que por viverem desde o nascimento dentro da
organizagéo, essas criangas sdo influenciadas pelas adversidades existentes nelas, nesse sentido
é possivel observar que a familia possui uma correspondéncia a um ambiente organizacional.
Além disso, Souza, Martins, Paiva e Sa (2017) acrescentam que € comum na regido ver
adolescentes ajudando os pais nos negécios familiares desde muito novos.

Outro ponto notado foi que depois que terminaram o ensino médio, eles tiveram uma
participacdo mais ativa nos negécios, porque comecaram a ter mais tempo disponivel. Foi
percebido que no Agreste, os jovens trabalham em funcdes diversificadas dentro do negdcio, o
que pode ser favoravel. Eles comecam a trabalhar com os pais desde jovens, e geralmente ndo

existe uma area definida para trabalhar. Como pode ser demonstrado a seguir:

Eu, primeiramente entrei como a gerente de producdo, mas eu ndo
gostei muito da &rea, e atualmente estou na area de vendas, foi onde eu
me identifiquei, na area de atendimento ao cliente, vendas, nessa area
de controle de estoque. E, porque é assim, como é uma empresa
familiar, uma pessoa fica responsavel por muitas coisas, a gente nao
contrata pessoas para tomar conta, ja que a gente ta dentro a gente
mesmo faz, né? Ai enquanto um fica responsavel pela administracao,
financeiro outro na producdo o outro ja fica responséavel de vender e
controlar os estoques, faz tudo. (Entrevistada 10)

Foi um pouco misturado, mas no comego eu fiquei mais na parte da
producdo, no inicio na costura e acabamento. Tinha semana que eu
trabalhava todas as manhas, mas tinha semana que ndo trabalhava
nenhum dia, mas tinha semana que eu trabalhava dois dias, eu vadiava
muito. Quando eu fui chamado realmente pra ter um horario fixo, na
época era meio periodo, j& foi mais na questdo de auxiliar
administrativo, era mais na questdo de rotinas administrativas, por
exemplo, fechar todo final de més ponto de funcionério, realizar folha
de pagamento, nada de tomar decisdo, mas s6 de cumprir rotinas
administrativas mesmo, e depois foi naturalmente se atribuindo mais
responsabilidades ao ponto que hoje, muitas das decisGes sdo tomadas
por mim por ser responsavel pelo setor administrativo. (Entrevistado
11)

Nesse sentido Davis (2006) afirma que, para o futuro sucessor € recomendado que eles
passem por varios setores dentro da organizacdo, assim, adquirindo mais conhecimento no

negocio familiar.
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E visto que as idades dos jovens entrevistados variam entre 17 e 28 anos. Apenas 2
(dois) dos entrevistados possuem curso superior completo (os dois mais velhos sdo formados
em Matematica); os demais estdo se graduando em areas diversificadas, como Arquitetura e
Urbanismo, Biomedicina, Educacédo Fisica, Psicologia, Odontologia e Administracdo. Todos
eles ajudam no fabrico de alguma forma, uns na parte da producdo e outros no gerenciamento.
Outro ponto observado foi que apenas 3 (trés) entrevistados fazem cursos voltados para sua
area de atuacdo (Administrag&o).

Por possuirem pouca escolaridade e ndo disporem de oportunidades de estudos quando
mais jovens, os pais almejam que seus filhos sejam melhores sucedidos do que eles foram. Ou
seja, acabam projetando sonhos inalcangados do passado nessa nova geragéo. Kanitz e Kanitz,
(1973) acrescentam, que essas orientacfes fazem seus herdeiros procurarem cursos superiores,
levando-os a enfrentar muitas dificuldades, principalmente por virem de familias sem costume
de estudar.

Como observado, a maioria dos entrevistados ndo optou por cursos direcionados aos
negocios. Lopes (2016) constata essa problematica quando afirma que essa escolha esta
diretamente relacionada a influéncia dos pais que, por serem donos de pequenas organizac6es
e almejarem que seus filhos tenham sucesso na sua carreira profissional, preferem que eles
sigam outros rumos, e ndo a sucessdao do negécio. Carrieri (2005) ressalta que desde o
nascimento a familia influencia a formacdo social dos filhos, moldando seus costumes,
pensamentos e atitudes que sdo aceitos em alguma classe ou grupos sociais. Desse modo, a
familia tem grande influéncia em decisGes importantes, como a escolha de um caminho
profissional a seguir.

Outro aspecto relevante é o fato de os entrevistados terem acesso aos estudos
universitarios, diferente da geracdo de seus pais, visto que quase todos sdo oriundos dos
negocios de feira e ndo tiveram a mesma chance de dedicagdo aos estudos. Como demonstram
Kanitz e Kanitz, (1973) ao relatarem que os gestores de neg6cios da regido possuem poucos
anos de estudo formal. Quando comparados os perfis (pais x filhos) os filhos tiveram mais
oportunidades em relagdo aos estudos, sempre moraram na zona urbana e, por esse motivo, tém

maior acesso ao ensino superior.

4.4 RELACAO NA EMPRESA
Sobre as semelhancas e diferencas de personalidade entre pais e filhos, muitos
afirmaram que os conflitos presentes nas organizacOes estdo relacionados ao fato de serem

personalidades divergentes em aspectos, como a forma de pensar, de agir e de resolver situacoes
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adversas. Contudo, foi percebido que alguns entrevistados acreditam que as semelhangas
também ocasionam conflitos, como foi o caso da entrevistada 8, que desabafou na entrevista:
“Mainha... Eu sou igualzinha a mainha, as vezes a gente até briga por ser muito igual,
entendesse?”’.

Sendo assim, foi constatado que os conflitos ocorrem em organizagdes familiares,
independente dos tracos de personalidade dos envolvidos. Por esse motivo, percebe-se a
importancia de compreender as relacGes familiares, para lidar da melhor forma possivel com
essas realidades, dentro dos negocios. Acerca do tema, Lima, Pimentel e Soares (2008)
enfatizam que o entendimento do contexto organizacional familiar, trard& um suporte
indispensavel nas relagbes sociais do grupo, facilitando a vida em familia dentro das
organizagoes.

Dos 11 (onze) entrevistados, 9 (nove) afirmaram haver conflitos dentro da organizacéo,
e apenas 2 (dois) relataram n&o existir, ou seja, quase todos percebem a presenca de conflito
nesses negdcios. Por serem familiares e trabalharem no mesmo ambiente, em muitos casos
havera divergéncia de personalidades, objetivos, ideias, pensamentos e impaciéncia. Como

relatado a seguir:

Existem conflitos, sim. Entre a gente de casa mesmo aqui, meu pai,
minha mde e meu irmdo. S6 nds quatro mesmo. Os outros que vieram
pra ca pra trabalhar ndo d&o opinido de nada. Mas como a gente mora
junto, a gente sempre da opinido, mas, conflito, conflito mesmo, s6 tem
entre mim, minha mée e meu pai. (Entrevistado 2)

Outro entrevistado pontua a impaciéncia como o0 maior motivo dos conflitos dentro da
organizacdo da qual faz parte: “Eu e meu pai a gente bate muito a opinido na empresa, quase
ndo discute em casa, dificilmente, mas na empresa, toda semana tem algum debate, algum
choque de geracdo, de opinido”. (Entrevistado 11)

Nesse sentido Silva (2015) afirma que nem sempre os conflitos sdo um problema, pois,
em certa medida, possibilitam a solucdo dessas divergéncias nos negocios. Desse modo, sdo de
extrema importancia para o processo de evolucao, seja ele social, politico ou organizacional.

Sobre a existéncia de conflitos dentro das organizagdes, o entrevistado 3 (trés) afirmou:
“Conflito sempre existe em qualquer area de trabalho, porém vai de cada pessoa entender o
certo e o errado, entdo, se ndo existe conflito, ndo ¢ uma empresa.” Por terem nascido em
geracdes diferentes, e trabalharem no mesmo ambiente organizacional, cada individuo traz
consigo uma bagagem de experiéncias, conhecimentos e ideias, que pode divergir dos demais
e, por esse motivo, ocasionar conflitos. Ou até convergir com outros membros da familia e

também ocasionar problemas, como foi relatado anteriormente.
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Nesse sentido, vale ressaltar a importancia de buscar compreender a dindmica dessas
organizagOes. Com esse intuito Costa, Costa e Ladeira (2013) ressaltam a necessidade de haver
um engajamento do negocio familiar e para isso € importante que a atencdo esteja voltada para
0 gerenciamento do ambiente organizacional, sempre buscando o engajamento do negdcio
familiar.

Além disso, sobre a sucessdo organizacional, foi identificado que nenhuma das
organizagdes observadas possui um processo estruturado para que seja sucedida a gestéo,
mesmo naquelas com mais de um herdeiro trabalhando. Quando indagados, todos afirmaram
que seriam eles proprios 0s sucessores. Em relagdo as entrevistadas seis (6) e oito (8), que séo
irmas e trabalham no mesmo fabrico, quando perguntadas sobre quem sucederia seus pais na
gestdo da organizacdo, as duas responderam que seriam elas proprias, cada uma isoladamente.
E, por ndo existir um processo formal/estruturado para essa sucesséo, é possivel que venham a
surgir conflitos futuros nessas organizagoes.

Neste sentido, Oliveira, Albuquerque e Pereira (2012) afirmam que o despreparo
juntamente com a inexperiéncia na sucessdo familiar podera acarretar conflitos de interesse por
parte dos irmdos, resultando em varios problemas organizacionais, como, por exemplo, a
faléncia da organizagéo, falhas na gestéo, tomada de decisdes erradas, entre outros transtornos
gerenciais.

Outro aspecto observado foi em relacdo aos pontos positivos e pontos negativos de se
trabalhar no negdcio familiar. Muitos entrevistados afirmam que néo tiveram dificuldades, pois
desde pequenos estdo engajados dentro das organizagdes, acrescentam ainda que, por serem da
familia, acabam tendo algumas regalias em comparacdo com outros funcionarios, como a
possibilidade de chegarem atrasados, sairem mais cedo e faltarem ao trabalho, conforme

depoimento:

Um ponto negativo que eu sempre digo é quando a gente trabalha com
a empresa familiar, é porque querendo ou ndo mesmo que o chefe da
gente eles sempre tentam colocar disciplina mais querendo ou néo a
gente sempre tem uns privilégiozinhos, chega um pouquinho atrasado,
sai um pouquinho mais cedo, se precisa faltar ndo tem tanto problema.
Querendo ou ndo isso é um ponto negativo, porque se realmente
amanhd eu precisar entrar numa empresa pra ser um pessoa contratada,
a gente ndo vai ter essas regalias todas. (Entrevistada 10)

Ainda acrescentam que por so trabalharem com a familia, eles ndo tém experiéncia de

atuacdo em outras organizacdes, sem todas essas regalias e acabam se acostumando com isso.
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4.5 GESTAO DOS NEGOCIOS
Quanto ao comando da organizagéo, a Tabela 2 mostra quem gerencia cada um dos

negocios nos quais os entrevistados atuam.

Tabela 2. Gestores dos fabricos.

Organizacao Gestor
Fabrico 1 Mée e pai
Fabrico 2 Pai
Fabrico 3 Mae
Fabrico 4 Mae
Fabrico 5 Mée
Fabrico 6 Mae e pai
Fabrico 7 Mae
Fabrico 8 Mae
Fabrico 9 Mée e pai

Fabrico 10 M@e, pai e filhos (irmdo)

Fonte: Autoria prépria, 2021.

Apesar de, como apresentado na tabela 2, as mées serem as maiores responsaveis pela
gestdo dos negdcios, foi percebido que outros membros da familia também tém participacdo na
tomada de decisdo. Raposo e Gomes (2003) afirmam que essa relacdo de trabalho familiar é
encontrada principalmente no Agreste pernambucano de confec¢éo, visto que em mais de 80%
organizacgdes, além do dono, trabalha pelo menos mais um familiar, e a administracdo do
negocio € gerenciada através de regras geridas pelo proprio gestor, contudo alguns membros da
familia tém participacdo no gerenciamento dos fabricos, os filhos, por exemplo, participam
desse processo de forma moderada, dando opinides, posicionamentos e ideias.

E notado que na maioria dos fabricos o gerenciamento da organizacio é
majoritariamente decidido pelos genitores. E visto também que em algumas organizagoes 0s
filhos participam desse processo de forma moderada, dando opinides, posicionamentos e ideias.
Ainda sobre a gestdo dos negdcios, os jovens foram perguntados se eles fariam diferente dos
pais e apenas 0s entrevistados com curso voltado para a area de atuacéo, ou seja, aqueles que
cursam Administracdo, mudariam alguns aspectos com relacdo a gestdo desenvolvida pelos

pais, como nos relatos a seguir:

Existe, principalmente nessa area de gestdo de pessoas, quando eu
chego com ideias novas, eles dizem; ndo, mas nao precisa, porque ja faz
20 anos que a gente esta trabalhando e nunca teve isso. SO que eu ndo
sei se eu tenho um poder de convencimento muito grande, ou se
realmente eles param e pensam, assim “vamos tentar”, porque eu acabo
convencendo. Na area de vendas também, porque meu pai sempre pensa
muito no cliente, ta entendendo? Questdo de contas, essas coisas... foi
uma tecla que a gente brigou muito, questéo de desconto, s6 que quando
a gente vai colocar os custos do produto no papel, eu mostrei a ele
realmente que ndo podia estar dando desconto, porque a gente estava
saindo perdendo, eu falei: se vocé quer dar um desconto tem que
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aumentar o preco entdo, mais ai ele deixa nas minhas méos essa area de
vendas. (Entrevistada 10)

Sobre esse aspecto, acerca da necessidade sentida, por parte dos filhos, de mudanga em
alguns sentidos, dentro da organizacéo, o entrevistado 11 afirma:

Os sulanqueiros tém uma opinido muito forte. Vocé tem uma pessoa
que vivenciou tudo muito na préatica de aprender fazer as coisas e ver o
que dava certo e 0 que dava errado e as vezes tem situacdes que com
eles deram errado e comigo pode dar certo, mas por eles da errado eles
tém todo uma aflico nesse sentido. E existe esse choque de geragéo,
choque de conhecimento, o tipo de conhecimento. Minha geracéo, eu e
minha irma, tem o conhecimento muito mais técnico, embora a gente
tenha sido rapidamente integrado na empresa, que é o que facilita, na
minha opinido, essa questdo (...) eu e meu pai a gente bate muito a
opinido na empresa, quase ndo discute em casa, dificilmente,
dificilmente mesmo, mas na empresa, se em uma semana a gente nao
discutir sobre um tema no final da semana a gente fica agoniado (...)
toda semana tem algum debate algum choque de geracéo, de opinido.

Esse resultado, provavelmente, aconteceu porque estes detém um nivel de conhecimento
técnico maior naquela &rea, e, por isso, tentam implementar as informacgdes aprendidas no
decorrer do curso universitario. Ocorre que, de acordo com os relatos, ha certa resisténcia a
mudangas por parte dos gestores. A esse respeito, Kanitz e Kanitz (1973) destacam que 0s pais,
por serem 0s donos da organizacao e comandarem desde o principio, sdo peritos em convencer
os filhos a ndo mudar o que j& vem dando certo, e isso pode trazer frustracdes e desmotivacdo
para a identidade propria dos herdeiros, através dos relatos anteriores é visto que mesmo com
esse poder de convencer os filhos, a ndo mudar organizacao, eles persistem e com o passar do

tempo acabam convencendo se pais.
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5 CONCLUSAO

Este trabalho teve como objetivo analisar o conflito de geracGes em organizagdes
familiares no Agreste pernambucano de confecgdes, em consequéncia da relacdo dos pais
(gestores) e filhos (sucessores) no negdcio familiar. Neste sentido, a pesquisa foi construida
com base em diversos assuntos, como: organizacOes familiares no Agreste pernambucano de
confecgdes, sucessao familiar e conflito de geracGes. Feita a analise, foram identificados alguns
pontos relevantes acerca do tema, que seréo relatados a seguir.

Quanto aos negocios estudados, é percebido que por estarem localizados no Agreste
pernambucano de confecgbes e serem configuradas por grupos familiares, essas organizagdes
trabalham, em sua maioria, informalmente, visto que possuem pouca ou nenhuma contratacéo.

Com relacdo ao perfil dos pais, proprietarios dos negécios, foi possivel perceber que ha
uma similaridade entre suas trajetorias. E recorrente o deslocamento da zona rural para a zona
urbana, em decorréncia das dificuldades e das secas enfrentadas na regido. Em busca de
melhorias de vida, como afirmado pelos entrevistados, grande parte dos dirigentes das
confeccBes optaram por abandonar a area rural para buscar novas oportunidades e, por esse
motivo, deram inicio aos seus fabricos.

Foi constatado também que os gestores dos fabricos da regido ja possuiam experiéncias
anteriores a criacdo do fabrico com confeccéo, confirmando que o Agreste é uma referéncia
para o setor. Por ser uma regido com alto indice de pobreza, as pessoas utilizam suas habilidades
passadas de geragdo para geracdo, como forma de sobreviver, sendo possivel ver que essas
raizes culturais ainda s&o mantidas.

Em relacdo a escolaridade desses pais, é notado que as genitoras possuem um maior
nivel de educacdo formal em relacdo aos seus companheiros. Foi percebido, também, que ndo
importa se 0s pais possuem personalidades parecidas ou totalmente diferente de seus filhos, em
quase todos os casos analisados os entrevistados relataram que entram em conflitos com seus
genitores dentro do ambiente organizacional, evidenciando que os conflitos familiares
independem de personalidades. Entretanto, estes conflitos podem ser entendidos como uma
oportunidade para alcangar melhorias dentro e fora das organizagdes. Por este motivo, €
necessario entender as particularidades da dinamica familiar.

Em relacdo aos entrevistados, filhos que atuam no negocio dos pais, € notado que a
maioria deles nunca teve trabalhos anteriores, pois desde pequenos estavam dentro dos negécios
dos pais e aprenderam muito cedo sobre confecgdo. Por viverem nesse ambiente, esses jovens

sdo influenciados pelas suas adversidades, e consideram a organiza¢gdo como um ambiente
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familiar. Além disso, foi constatado a grande presenca de criancas e adolescentes ajudando seus
pais em negdcios familiares no Agreste de Pernambuco.

Todos os entrevistados analisados estdo no ensino superior ou ja sdo formados. Contudo,
apenas trés deles estdo em curso voltado para a area de atuacdo (Administracdo). Essa realidade
em que a maioria dos jovens, embora tenham pais gestores de organizacdes e atuem nelas,
optem por ndo cursar graduacdes voltadas para os negdcios, pode estar relacionado, de acordo
com as informacdes coletadas, ao fato dos pais almejarem que os filhos tenham o sucesso em
carreiras profissionais que eles ndo tiveram, ou mais do que eles tiveram. Ou por serem donos
de pequenos negaocios, preferem que os filhos sigam outras carreiras, alheias a confeccéo.

Além disso, foi observado que em nenhuma das organiza¢cBes hd um processo de
sucessdo estruturado, provavelmente por serem, majoritariamente, negdcios informais. Diante
dessa realidade, é possivel que futuramente existam conflitos sucessorios, em especial naquelas
organizacfes em que ha mais de um filho trabalhando, podendo causar obstaculos na gestéo.

Outro aspecto observado foi a facilidade encontrada pelos jovens, por trabalharem em
negocios familiares. Muitos dos entrevistados afirmam que ndo tiveram dificuldade em
trabalhar nos negocios dos pais, pois desde pequenos estavam engajados nesse ambiente e ainda
acrescentam que por ser filhos dos gestores tém regalias, como: chegar atrasado, sair mais cedo
e faltar ao trabalho.

Com relacdo a gestdo dos fabricos, € notado que as genitoras possuem maior
participacdo em relacdo aos parceiros, mas também outros membros familiares (filhos, por
exemplo) possuem parcela de decisdo na tomada de decisdes. Ainda sobre esse ponto, apenas
0s entrevistados com curso voltado a area de atuacdo (Administracdo) falaram que mudariam
aspectos relacionados a gestdo dos pais nos fabricos. Visto que eles detém um maior
conhecimento técnico na area e, por consequéncia, tentam implementar seus conhecimentos
aprendidos na organizagao.

Como sugestdes de pesquisas futuras, durante o desenvolvimento do estudo, algumas
ideias surgiram, como: a realizacdo de pesquisas com organizagdes do Agreste pernambucano
em fase de sucessdo, para que seja observado esse processo ndo estruturado na pratica; um
aprofundamento nos conflitos frequentes em organizacfes familiares e uma possivel
comparagdo com outras regides; o desenvolvimento de um estudo mais minucioso sobre o
impacto desses conflitos, para verificar se, de fato, eles proporcionam melhorias no ambiente

organizacional.
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