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RESUMO

As organizacdes familiares representam grande parte do poder econdmico mundial,
sua relacdo com a familia € direta e muitos sdos os lagos afetivos encontrados
nesse contexto organizacional. O momento da sucessdo deve ser planejado o
guanto antes, contudo, precisa ser 0 mais profissional possivel para que os
resultados possam ser otimizados com relacdo ao esperado. Com isso, 0 problema
de pesquisa deste trabalho se da por meio do seguinte questionamento: “Como
manter o0 sucesso de uma empresa familiar em processo sucessorio?”. Importante
ressaltar que, uma vez que as empresas hao se planejam para este momento,
acaba ocorrendo de forma imediatista, sem pensar no futuro das instituicées. Dessa
maneira, o objetivo geral deste estudo foi de estabelecer os parametros para o
momento pertinente da sucessdo, apoiado aos objetivos especificos que se
fundamentam em materiais tedricos referentes a sucessdo familiar, isto é, de
analisar a realidade da empresa e a viabilidade de implementar estrategicamente o
processo sucessorio. Através de pesquisa bibliografica foi adquirido material para
estruturar o embasamento tedrico, onde se inicia com uma apresentacdo do
conceito de “empresa familiar” e sua cultura organizacional. Também se considera
relevante abordar como se estrutura a organizagdo familiar, como est4 acontecendo
(a sucessao?); ou ainda, como é conhecido o processo de sucessdo. Neste sentido,
estd sendo abordado o ponto de vista do sucessor, como também, apresentadas
algumas sugestdes para o0 momento da sucessado. Logo, a pratica é conciliada com
a teoria através de uma andlise critica e, a partir do contexto, foi possivel apresentar
uma consideracdo sobre a sucessao familiar e a importancia de se preparar para
este momento tdo importante das empresas.

Palavras — chave: OrganizacGes Familiares; Familia; Empresa Familiar; Sucessao.



ABSTRACT

Family organizations representing most of the world's economic power,its
relationship with the family is healthy and many direct affective bonds foundin this
organizational context. The moment of succession should be planned as soon as
possible, however, needs to be as professional as possible so that the results can be
optimized with respect to the expected. Thus, there search problem of this work is
done through the following question: "How to keep a successful family business
succession processin?".Importantly, since the companies do not plan for this
moment, occurring end of immediacy, without thinking about the future of institutions.
Thus, the aim of this study was to establish the parameters for the relevant time of
succession, supported the specific goals that are based on the oretical material
relating to family succession, ie, to analyze the reality of the business and the
feasibility of implementing strategic the succession process. Through literature
research was to structure the material acquired the oretical knowledge, which begins
witha presentation of the concept of "family business" and its organizational culture. It
is also considered important to addres show to structure the family organization, as it
is happening (the succession?); or, as it is known the succession process. In this
sense, is being approached fromthe view point successor, but also presented some
suggestions for the moment of succession. Soon, the practice is reconciled with the
theory through critical analysis and, from the context, it was possible to present
aconsideration of family succession and the importance of preparing fort his
important moment of the companies.

Key— Words: Family organizations; family; Family Business; Succession.
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1 INTRODUCAO

Considera-se empresa familiar qualquer atividade econdmica-social integrada por
pessoas da mesma familia. Visando melhorar a situacéo e a condi¢do social cria-se
uma sociedade familiar, cuja estrutura é composta por um fundador seguido de seus

herdeiros e suas geragdes, que futuramente serdo seus sucessores.

Para Oliveira (1999, p.18): “A empresa familiar caracteriza-se pela sucessao do
poder decisério de maneira hereditaria a partir de uma ou mais familias”. Como
também deve ser um processo planejado, longo e continuo. A profissionalizagédo
deve ser realizada antes da sucessdo, além disso o sucessor deve ser treinado

dentro e fora da empresa.

Para que ocorra uma sucessao com €xito é necessario que o sucessor tenha
confianga mutua entre as partes envolvidas, que tenha trabalhado na empresa,
realizado uma rotacdo por varios cargos dentro dela, ganhando respeito dos

funcionarios e conquistando seu espaco.

O processo sucessorio deve merecer atencdo no mercado. Uma empresa familiar
deve ser ainda mais flexivel na capacidade de adaptacdo as novas exigéncias do
mercado, sendo que nem sempre iSSo acontece porque o dono da empresa familiar
tende a centralizar as decisdes e ndo aceitar mudancas radicais, em especial, as

que se relacionam com interrupcéo da cultura e dos habitos de trabalhos rotineiros.

Dessa maneira, 0 desenvolvimento desta monografia visa analisar e esclarecer da
melhor forma possivel um processo sucessério de comum acordo entre todos
envolvidos da familia, levando a continuagdo do sucesso nos servicos no ramo de

elétrica automotiva.

Usamos como exemplo para a nossa pesquisa a empresa familiar Flaviano Santos
Figueredo, também conhecida como Laranjeiras Auto Elétrica, que fundada em
1981, tem o acompanhamento do seu fundador em todas as atividades até hoje,

quando a empresa passa por um processo sucessorio.
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Percebemos que o processo de sucessao € algo visto como um problema que ronda
a maioria das empresas, e na empresa familiar ndo é diferente. Muitas vezes isso
ocorre devido a falta de planejamento, ou porque o fundador ndo quer delegar o

poder.

Definir regras de sucessdo e planeja-las cabe apenas ao sucedido, sendo
necesséario que se faca, antes que isso ocorra por forca da natureza (caso de

doenca ou morte, por exemplo).

No entanto, muitas empresas familiares ndo atentam para este fato, tornando o
processo de sucessao um problema ao invés de um processo de continuidade. Com
isso, notamos que um processo de sucessdo inadequado pode provocar sérios
problemas, como a perda de cultura, de idoneidade da empresa, ou até mesmo,

uma possivel faléncia.

O presente estudo, portanto, busca responder como € possivel manter o sucesso de
uma empresa familiar em processo sucessoério. No intuito de responder tal
guestionamento, tivemos alguns objetivos que direcionaram todo o estudo.
Consideramos, com isso, sendo 0 nosso objetivo final, visar o sucesso e a
credibilidade que a empresa familiar Flaviano Santos Figueredo — ME conquistou e
possui hoje no mercado de elétrica automotiva. Assim, pretendemos demonstrar 0s
procedimentos adotados na implantacdo do processo sucessorio nesta empresa,

estabelecendo como meta a continuacéo do sucesso e qualidade dos servicos.

Além disso, integrando 0s nossos objetivos intermediarios, pretendemos:
primeiramente, continuar com a ética, com a serenidade e com a transparéncia da
empresa; segundo, compreender a visao do negécio da empresa no mercado e, em
terceiro, tracar a missdo da empresa, identificando os fatores de sucesso e de sua

razao de ser.

Constatamos que ao ser implantado um processo de sucessdo familiar com
sucesso, antes de tudo deve-se decidir em familia 0 assunto da sucesséao. Isso faz
com que as pessoas que estdo em volta ndo influenciem nas decisdes a serem

tomadas pela empresa, com também, evita que conflitos venham ocorrer.
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A familia que integra uma empresa familiar deve estar a par da empresa, sendo
capaz de ler e analisar relatérios diversos, como também participar do planejamento

estratégico e financeiro.

A sucessao ndo pode e ndo deve ser evitada, deve ser comemorada, pois € um sinal

de que o negdbcio é maior e mais forte do que as pessoas que passam por ele.

Existem cinco caracteristicas que determinam 0 sucesso de um sucessor no
comando de uma empresa familiar. Sdo elas, paixao pelo negocio, competéncia
técnica, experiéncia externa, vontade de deixar sua marca e habilidade politica com

0S parentes.

Saber identificar essas caracteristicas ideais para um sucessor € vital para garantir a
longevidade de wuma empresa familiar. Levando em consideracdo tais
caracteristicas, essas sao recomendadas para forcar o desenvolvimento do

sucessor e estimular o desejo intimo de manter o patriménio da familia.

Os sucessores devem também ficar atentos a modernizagdo do negécio e evitar a
acomodacédo para nao perder espaco no mercado, que é um erro bastante comum
entre as empresas familiares. Deve-se ter um lema onde o principal € manter a

harmonia familiar e a paz acionaria.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A empresa familiar surge no Brasil apos a descoberta de Portugal, no inicio do
século XIV com as companhias hereditarias, que e tem como principio manter

membros da familia na administragdo dos negocios.

Muitos sdo os conceitos de empresa familiar, e esse varia de acordo com cada

autor:

Para Bernhoeft (1989) empresa familiar, € aquela que tem sua origem e sua historia
vinculadas a uma familia; ou que mantém membros da familia na administracdo dos

negocios.

Conforme Garcia (2001) empresa familiar € aquela que tem em seu controle, uma ou

mais familias.

Lodi (1998) diz, que apesar de muitos acreditarem que familia e empresa, quando
juntas, visam a reduzir alternativamente a sua eficiéncia, a historia das empresas

familiares bem sucedidas mostra que iSSO nao precisa acontecer necessariamente.

De acordo com os autores citados acima, verifica-se que empresa familiar é aquela
que o fator hereditario e que lagos familiares afetam diretamente na sucessdo do
fundador da empresa.

A empresa quando familiar possui algumas caracteristicas basicas, ou seja,
dedicacédo, fidelidade, valorizacdo, confianca mutua, fortes lacos afetivos e
dificuldades na separacao dos sentimentos, racional e emocional. Mas vale lembrar
gue empresa e familia sdo duas coisas distintas e muitas vezes se torna dificil fazer

uma separacao entre elas.

Assim, como em qualquer outra empresa é preciso saber separar o racional do
emocional para que os problemas de fora ndo venham afetar a rotina da empresa.
Isso se torna ainda mais forte na empresa familiar, onde se faz necessario saber
definir o papel de cada um, empresa e familia, pois ambas possuem interesses

proprios e conflitantes.
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De acordo com Lodi (1998), as empresas familiares quando comparadas a outras

empresas apresentam algumas fraquezas e forgas, tais como:

X/
o

Fraquezas:

Conflito de interesses entre familia e empresa;

Uso indevido de recursos da empresa por membros da familia;
Falta de planejamento financeiro;

Resisténcia a modernizagédo do marketing;

Emprego e promocédo de parentes por favoritismo e ndo por capacidade

competéncia comprovada para funcao.
Forcas:
Lealdade dos empregados € mais acentuada,

O nome da familia pode ter grande reputacao no estado, na regido ou no pais

inteiro;
A continuidade da administracéo;

A unido entre acionistas e dirigentes, fazendo com que o0s acionistas

sustentem a empresa, mesmo quando ha perdas;

A geracdo familiar em sucessao, permitindo um traco de unido entre o
passado e o futuro, entre os valores do fundador e as vocacbes e visdes

pessoais dos dirigentes atuais;

Sensibilidade social e politica do grupo familiar dirigente que cria raizes na

elite nacional, a influéncia e € por ela alimentado de informagdes.

Ndo é a familia em si que atrapalha a empresa, ou vice-versa, mas O

desconhecimento dos problemas desse relacionamento, a falta de regras, e de um

codigo de relagcdes, onde harmonia deve ser sempre cultivada na busca de alcancar

objetivos.
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Para Peter F. Drucker (2002, p.324):

N&o ha nenhuma diferenca entre empresas administradas por profissionais
e empresa administradas por membros de uma familia em relacdo ao
trabalho funcional: pesquisa, marketing ou contabilidade. Mas, no que diz
respeito a administracdo, a empresa familiar requer regras préprias e muito
diferentes, as quais tém de ser estritamente observadas. Se ndo for assim,
a empresa administrada por familias ndo sobrevivera, e muito menos
prosperara.

Contudo, uma empresa familiar pode ser definida como qualquer outra empresa que
tem por objetivo gerar riquezas, produzir bens ou servigos. E uma boa relagéo entre
0s membros que constituem essa empresa é fundamental para que 0 sucesso seja

atingido.

De acordo com Garcia (2001), além dos problemas comuns de qualquer empresa, a
empresa familiar apresenta problemas especificos, sendo eles:

« A falta de vontade da velha geracdo em delegar poder no momento

adequado,
* Incapacidade de atrair e reter sucessores competentes e motivados,

» Dificuldade de atrair administradores competentes que néo fazem parte da

familia.

Hoje uma das maiores dificuldade enfrentadas pela empresa familiar é encontrar
pessoas com qualificacdo adequada, compativel com a necessidade da empresa.
Devido a isso muitas empresas familiares estdo se profissionalizado e até mesmo
buscando mao de obra qualificada fora de seu seio familiar, afim de ndo perder seu

lugar no mercado de trabalho.

Como toda empresa familiar tem como objetivo estabelecer-se no mercado e
prosperar com as geracfes futuras, € importante que se procure sanar um dos
maiores problemas hoje encontrados na empresa familiar que é auséncia de um
planejamento sucessorio, que traga para empresa melhores condigcdes econémica e

sucesso empresarial.
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2.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

Cultura organizacional pode ser vista como conjunto de valores compartilhados por
membros da mesma organizacdo. Na empresa familiar a cultura organizacional &
influenciada pelo fundador da empresa, que passa seus valores e conhecimentos da

familia para os negdcios.

A cultura organizacional deve ser compreendida pelos sucessores, que deve manter
a postura e a credibilidade que a empresa assume diante de seus funcionarios, do

mercado e da comunidade.

Chiavenato (1994, p.52) afirma que:

A cultura representa o ambiente de crencas e valores, costumes, tradi¢des,
conhecimentos e praticas de convivio social e relacionamento entre as
pessoas. A cultura significa o comportamento convenciona lizado e aceito
pela sociedade e provoca enorme influéncia e condicionamento sobre todas
as acOes e comportamentos das pessoas. Sob um ponto de vista genérico,
a cultura consiste de padrbes explicitos e implicitos de comportamentos
adquiridos e transmitidos ao longo do tempo e que constituem uma
caracteristica prépria de cada sociedade. Através da cultura, a sociedade
impde suas expectativas e normas de conduta sobre os seus membros
condicionando-os a se comportarem da maneira socialmente aceitavel aos
seus padrdes, crengas, valores, costumes e praticas sociais.

Para Schein (2009, p. 57):

Cultura organizacional € o modelo dos pressupostos basicos que um dado
grupo inventou, descobriu ou desenvolveu no processo de aprendizagem,
para lidar com os problemas de adaptac@o externa e integracdo interna.
Uma vez que estes pressupostos tenham funcionado bem o suficiente para
serem considerados validos, sdo ensinados como a maneira certa de se
perceber, pensar e sentir em relacao aqueles problemas.

Toda organizacdo possui uma cultura propria que é a identidade da empresa. Uma
mudanc¢a na cultura pode levar a resisténcia por parte das pessoas envolvidas na

empresa, mudando todo o clima organizacional.
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Para que isso ndo aconteca, se faz necessario que os membros tenham
comportamentos semelhantes, e que juntos compartilharem os momentos do dia a
dia e tomem como certo aquilo que a empresa visa como objetivos e metas a serem

alcancadas.

Freitas (1991), diz que a cultura organizacional € conceituada a partir dos seus

proprios elementos.
De acordo com ele, os elementos mais frequentes séo:

» Valores — defini¢cdes a respeito do que é importante para ser atingir o sucesso

organizacional.

» Histérias e mitos — sdo 0s boatos, histérias contadas e repetidas entre os

membros sobre os eventos e incidentes na vida da organizacao.

* Normas — formas de comportamento que se esperam dos individuos em cada

ocasiao, ou seja, a forma como ele age em determinadas situacoes.

De acordo com Motta (2002), a mudanca na cultura organizacional envolve a quebra

dos valores e formas de comportamento.

A resisténcia a mudancas é muito forte nas empresas, mas as vezes é indispensavel

haver mudancas para a sobrevivéncia das mesmas.

Assim, quando analisada a cultura de uma organizacdo observa-se que a ela nao é
estatica, ela pode mudar com o decorrer do tempo, e essas mudancas ocorrem
devido as varidveis ambientais ou culturais. Por isso, observar os valores das
organizacdes e como estas tém sido absorvidas por seus empregados possibilita a

organizacao desenvolver de forma estratégica acdes para cada ciclo organizacional.

E importante compreender que uma organizagcdo € composta essencialmente por
pessoas, e sua estabilidade depende exclusivamente, de como a cultura

organizacional esta introduzida nos empregados e gestores desta organizacgao.
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Independentemente do tamanho da organizacdo, sua politica tem que ser clara a
todos os empregados, pois é a partir desta cultura que todos devem ser orientados

para realizar suas tarefas com sincronia.

Para Schermerhorn Jr. (2007, p. 82), “a cultura ndo é o Unico fator determinante do
que acontece nas organizacdes, ela é uma influéncia importante naquilo que as

organizagdes conseguem fazer [...] € no modo como o fazem”.

Dessa forma se torna imprescindivel a necessidade de desenvolver pessoas para
tornar ainda maior a capacidade competitiva. Pois, a introducdo e pratica de uma
cultura organizacional dentro da organizacdo, tende a fortalecer os vinculos dos
empregados e de seus gestores tornando-a ainda mais preparada e competitiva

para o mercado.

2.2 EMPREENDEDOR

Conforme Oliveira (1999) empreendedor € o0 que planeja e constrOi uma nova

empresa. Ou seja, d4 origem a uma empresa familiar. Empresario é o que
estabelece a empresa familiar fazendo com que ela ultrapasse sua existéncia. Ou

seja, ele procura torna-la muito duradoura.

Para Dolabela (1999, p.28):

O empreendedor é um ser social, produto do meio em que vive (época e
lugar). Se uma pessoa vive em um ambiente em que ser empreendedor é
visto como algo positivo, entdo terda motivacdo para criar o seu proprio
negécio.
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De acordo Dolabela (1999, p.43):

A palavra empreendedor de emprego amplo € utilizada para designar
principalmente as atividades de quem se dedica a geracdo de riquezas, seja
na transformacdo de conhecimentos em produtos ou servigos, na geracao
do proprio conhecimento ou na inovagcdo em dareas como marketing,
producéo, organizacao etc.

Neste sentindo, podemos dizer que o empreendedor tem caracteristicas proprias,
desejo de realizacdo, que acreditam em suas habilidades e buscam sempre um

novo objetivo ou meta em sua vida.

Conforme Silva (2006) as qualidades esséncias para um bom empreendedor sao:
persisténcia; comprometimento com seu negoécio; sO correr risco calculado; criar
metas e alcancar; estar bem informado sobre o seu ramo de negocio; estar sempre
planejado e monitorando seu empreendimento; exigir qualidade; por dltimo, manter

uma rede de contatos Uteis, com fornecedores, bancos, clientes e concorrentes.

Diante disso um gestor de empresa familiar € considerado empreendedor, tendo em
vista que ele constréi um patriménio visando lucro e a perpetuacdo de sua
existéncia. Como citado anteriormente pelos os autores, um empreendedor tem que
dominar todo o processo de producdo até a comercializacdo dos produtos. Sendo
necessario dispor de certas qualidades para a funcdo, o que contribuird para garantir

0 respeito e a confianga da empresa no mercado em que atua.

2.3 ESTRATEGIAS

Podemos entender por estratégias, 0s recursos usados por empresas visando atingir
seus objetivos, previamente definidos.

Cabe aos gestores da empresa estar atentos as essa mudancas, para elaborar

estratégias, de forma a garantir melhores resultados para organizacao.
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Na empresa familiar em processo de sucessdo, na qual seu maior objetivo é a
continuidade do seu sucesso. Vale estabelecer alguns pontos que se fazem
necessarios serem seguidos pela empresa, visando elevar o seu grau de

competitividade no mercado.

2.3.1 Planejamento Financeiro

Considerado uma ferramenta de extrema importancia, o planejamento financeiro vai
ajudar a empresa familiar montar estratégias, para alcancar seus objetivos,

diminuindo o risco de uma tomada de decisdo errada.

Onde planejar é saber com antecedéncia as a¢fes a serem tomadas. Um bom
planejamento financeiro oferecerd um roteiro, onde serd possivel coordenar as
diversas atividades da empresa, conseguindo avaliar e controlar os eventos em

tempos reais.

Cruz Junior (1998, p.90) evidencia que:

Modelos gerenciais mais adequados aos dias de hoje ja vém sendo
utilizados por grandes empresas, e caracterizam-se, na maioria das vezes,
pela pratica do planejamento a longo prazo, que permite fixar
realisticamente os objetivos da empresa e, ainda, tracar grandes linhas da
estratégia que conduzira ao alcance de tais objetivos.

O uso eficiente de um plano financeiro € resumido por Cherry (1977, p.35) como:

Estreitamente associado com a aquisicdo eficiente de fundos e seu uso
adequado estd o planejamento da funcdo financeira. O planejamento
financeiro ajuda a garantir a disponibilidade de fundos suficientes quando
necessarios, informa com antecedéncia as necessidades de fundos de
maneira que as negociacdes sejam eficientes e aumentem as possibilidades
de rendimento.
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7

Com isso, entendemos que o planejamento financeiro, é um forte aliado do
empreendedor nas tomada de decisbes. Através dele se consegue percebe se
determinada transacéao € viavel ou inviavel por algum motivo, fazendo que ele poupe

tempo e dinheiro.

A respeito, Leitner (1999) diz que empresas sempre dependeram de analises
financeiras; hoje elas esperam que os administradores também se preocupem em

garantir que as decisbes empresariais sejam otimizadas.

Para Roxo (1985, p.71):

O objetivo precipuo perseguido numa projecao financeira ndo é acertar com
precisdo o valor futuro da variavel projetada; antes, o verdadeiro propdsito
dos instrumentos de analise prospectiva é fornecer elementos validos de
convicgdo para a tomada de decisdo, no momento em que se tem que
decidir.

A importancia do planejamento financeiro em uma empresa com fins lucrativos é
tomar decis6es que aumentem o valor do capital dos proprietarios, sabendo onde e

qguando investir, sempre com o objetivo de aumentar o lucro da empresa.

2.3.2 Marketing

O conceito de marketing pode variar. Um deles é que o marketing € a ciéncia do
comercio, ou seja, todo o conjunto de troca de valores nas atividades humanas, toda
relacdo empresa cliente. Porém ndo podemos dizer que o marketing é so isso, pois,
consideramos também que, ele € um conjunto de atividades voltadas ao cliente, ja

gue o cliente é a razdo da existéncia da empresa e essa tem que dirigir seus

esforgos para a sua plena satisfagéo.
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Para Dolabela (1999, p.147):

Marketing € o processo de planejamento de uma organizagdo que busca
realizar trocas com o cliente, cada um com interesses especificos: o cliente
guer satisfazer suas necessidades; uma empresa quer gerar receitas.

O Plano de Marketing é basicamente um planejamento de marketing mix
(composto mercadoldgico) de uma organizacdo ao processo decisério de
marketing. Esse plano € como um mapa mostra a empresa onde ela esta
indo e como vai chegar la.

Sendo o mercado, composto de consumidores de diferentes tipos e com
necessidades diversificadas, torna-se indispensavel a sondagem, instrumento de
pesquisa que propicia a empresa caracterizar todos os diferentes tipos de clientes e
em qual segmento ira atuar, objetivando a conquista do mercado, superando seus

concorrentes.

De acordo com Kotler e Armstrong (1995, p. 8), marketing é “um processo pelo qual
individuos e grupos obtém o que precisam e desejem através de trocas de produtos
e valores”. Assim, o marketing € um valioso instrumento utilizado por empresas a fim

de conquistar, satisfazer e manter o seu publico-alvo.

O Plano de Marketing é o instrumento que ajuda a empresa a conhecer o mercado
gue pretende atingir e estabelecer as estratégias que vado ser adotadas para
conquistar o cliente. E o guia para empresa saber exatamente o mercado em que se

quer atuar, serve para ajudar a empresa estabelecer objetivos, metas e estratégias.

2.3.3 Tecnologia

Mudancas fazem parte do cotidiano no mundo dos negécios. Nunca houve uma
dependéncia tdo grande da tecnologia nas empresas. As organizacdes sao
convidadas a cada dia a se transformar e se adaptar constantemente a fim de
sobreviverem no mercado, estar passivo a estas mudangas contribui para o

insucesso.
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Hoje, pequenas empresas conseguem competir de igual para com as grandes
empresas através das ferramentas tecnolbégicas, essas quando bem utilizadas
consegue definir previamente o rumo da empresa e tracar estratégias competitivas

de mercado.

Segundo Chiavenato (2010, p.172), possuir recursos € necessario, mas nao o
suficiente, o que traz competitividade para uma organizacdo € saber usa-los

adequadamente e produtivamente.

Administradores tém seus dias marcados por tomadas de decisGes importantes que
podem gerar consequéncias diversas e as decisfes devem ser tomadas a partir de

uma visdo ampla do ambiente e do mercado.

A cada dia surgem diversas inovacdes tecnolégicas que impactam diretamente as
transacdes entre empresas e o consumidor final. E imprescindivel & necessidade de
ferramentas tecnologicas que ajudem aos gestores na tomada de decisdes,

tornando-os ainda mais preparados e competitivos para o mercado.

Conforme Chiavenato (2010, p.506), o conceito de sistema de informacdo esta
relacionado com a tecnologia da informagé&o e envolve necessariamente a presenca
do computador, além de programas especificos para processar dados e

informacdes.

Chiavenato (2010, p.504), ainda afirma que com a revolugdo da tecnologia da
informacdo, a vantagem competitiva estd com quem tem rapidez para agir no
mercado e fazer inovacfes antes que os concorrentes o facam. Encontrar meios
capazes de transformar informacgdes dispersas em conhecimento produtivo € um dos

maiores desafios que as empresas estao enfrentando.

Devido a isso, as empresas que buscam rapidez em seus processos de trabalho e
estdo sempre se atualizando, encontram-se cada vez mais competitiva e a frente no
mercado. E preciso estar atento a novos paradigmas, o que requer habilidade para
mudar e inovar rapidamente, aproveitando as oportunidades e neutralizando as

ameacas ambientais.
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2.4 O PROCESSO SUCESSORIO NAS EMPRESAS FAMILIARES

Considerado um dos momentos mais importantes para que se possa dar
continuidade a empresa familiar, para Oliveira (1999) quanto ao processo sucessorio
podem ser identificados dois tipos de processos de sucessdo nas empresas

familiares:

* A sucessao familiar;

e asucessao profissional.

A sucessdo familiar em sua maioria, € vista como melhor opcdo, onde se da a
passagem do bastdo do sucessor para segunda geracao. Mais cabe ao gestor a ser
sucedido, considerar a sucessao profissional como uma alternativa de evolucao,
onde a empresa opta por criar conselhos de acionistas ou administrativos para

definir o papel de cada herdeiro dentro da organizacgao.

2.4.1Sucessao Familiar

Algo visto como um processo em longo prazo os pais devem educar seus filhos,
futuros sucessores para o0 poder. Sendo de fundamental importancia, que o0s
sucessores participem de todo processo de elaboracdo e implementacao,

possibilitando uma visédo mais ampla do ambiente empresarial.

N&o existe um modelo pronto a ser seguido de sucesséao familiar, ele € Unico e deve

ser planejado de acordo a atender o interesse de cada empresa.

O processo de sucessao sO é bem sucedido quando o fundador tem plena
consciéncia da hora certa de delegar o poder, e que seus filhos futuros sucessores
sao diferentes dele e diferente entre si.
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De acordo com Gerdau (2006, p.7), o futuro empreséario que sera sucedido na
Empresa Gerdau:

Sucessdes ndo podem e ndo devem ser evitadas. Deveriam ser
comemoradas. Elas sdo um poderoso sinal de que o negécio € maior e mais
forte do que as pessoas que passam por ele. E tdo mais serenas serdo
guanto maior for seu planejamento.

Uma empresa que passa por um processo sucessorio deve celebrar com honra, pois
isso € um bom sinal de que 0s negdécios estdo dando certo, e que a empresa

continuara no mercado dando sua continuidade através das geracgdes futuras.

Para Richoufftz (2006, p.45):

O segredo da longevidade dos negécios de familia esta na formacédo dos
herdeiros. A sucessao deve ser preparada desde a abertura da empresa e
ndo ser protelada até que os netos do fundador estejam aptos a ingressar
no negocio. Se os lideres ndo conseguirem despertar o interesse das
futuras geracgdes, dificilmente o empreendimento sobrevivera a auséncia do
seu criador.

O planejamento do processo de sucessao € um dos maiores desafios, a qual ira

determinar a continuidade de uma empresa familiar de uma geracao para outra.

Para Donelley (1964), empresa familiar € aquela em que a familia esta identificada
com a empresa ha pelo menos a duas geracfes e tem sua politica marcada por
interesses e objetivos especificos.

A passagem da lideranca dos negocios da familia com certeza € a fase mais dificil
para uma empresa familiar, sendo que quando a empresa passa do fundador para o
sucessor direto, o processo flui quase naturalmente, pois este jA acompanha as

atividades e ja faz parte dos negacios.

E muito mais dificil quando a sucess&o se da para terceira geracdo no comando,
onde os problemas comecam a parecer, pois da terceira geracao apenas a metade,

Ou seja, cinquenta por cento, se estrutura para chegada das demais geracgoes.
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Conforme Oliveira (1999) o processo sucessorio exibe uma das circunstancias mais
importantes para que se aperfeicoe a continuidade da empresa familiar. Se esse
momento nao apresentar os resultados esperados, a permanéncia da empresa

familiar pode estar bastante comprometida.

Portanto, vale salientar que uma sucessao bem planejada representa vantagem para
empresa familiar, pois prepara adequadamente 0S sucessores, conscientiza a
familia sobre a importancia do processo de sucessdo e permite que as geracoes

envolvidas crie um elo entre o passado e o futuro.

Para uma sucessdo de sucesso € necessario tempo, investimento e
comprometimento com a organizagao, pois 0s seus resultados ndo seréo obtidos em
curto prazo, e processos sucessorios quando bem planejados, minimiza conflitos
que possam vir afetar o ambiente empresarial e possibilita a continuidade do

sucesso da organizagao.

A sucessao familiar muitas vezes pode representar momentos dificeis para empresa
e para as pessoas envolvidas. Isso porque na maioria das vezes, o fundador
alimenta a ideia de que a melhor sucesséo € aquela em que 0 sucessor passa 0

bastédo para alguém da familia, que possui suas mesmas caracteristicas.

Nem sempre isso acontece, muitas vezes por falta de interesse dos futuros
herdeiros, ou até mesmo a falta de capacitacdo para cargo, se faz necesséaria a

busca de novos sucessores fora do ambito familiar.

Para Alvares (2003, p.80):

Em questBes de politica empregaticia, membros da familia devem ser
tratados exatamente como qualquer outro empregado ou candidato. Eles
devem ser encarados como competindo com pessoas com as melhores
qualificagBes e todas as decisbes empregaticias devem ser tomadas com
base no que é melhor para a empresa. Lagcos de sangue com a familia
proprietaria nunca devem se sobrepor a competéncia e ao mérito.



31

Portanto, ao pensar em processo de sucessdo, se faz necessario planejar a
sucessado e a profissionalizagéo, para que herdeiros, futuros sucessores consigam
estar aptos para assumir a empresa de forma a garantir sua perpetuacdo no

mercado.

2.4.2 Sucessao Profissional

Com a globalizacdo e com um ambiente cada vez mais competitivo, a empresa

familiar precisa sempre inovar para que nao perca seu lugar no mercado.

Para Ricca Neto (1998), a globalizacdo indica o crescimento de profissionais
altamente qualificados para administrar um mercado com altos indices de

competitividade.

Uma das estratégias que vem sendo usada pelas empresas familiares é a

profissionalizac&o.

Lodi (1998, p.25) em sua obra ressalta que:

Profissionalizacdo é o processo pelo qual uma organizacdo familiar ou
tradicional assume praticas administrativas mais racionais, modernas e
menos personalizadas; é o processo de integracao de gerentes contratados
e assalariados no meio de administradores familiares; € a adocdo de
determinado cddigo de formacdo ou de conduta num grupo de
trabalhadores (exemplo: artistas); € a substituicdo de métodos intuitivos por
métodos impessoais e racionais; e a substituicdo de formas de trabalhos
arcaicas ou patriarcais por formas assalariadas.

Como a profissionalizagdo é o ato de se capacitar para algo ou para determinada
funcdo, a empresa familiar usa dessa teoria para assumir praticas administrativas
mais modernas e racionais, deixando de lado habitos e formas arcaicas de agir e
pensar. A profissionalizacdo tem como objetivo trazer para empresa familiar
organizacao e integracdo dos membros da empresa. Fazendo disso, um diferencial

para que ela possa competir de igual para com as grandes empresas, garantindo,
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assim, sua sobrevivéncia no mercado. Ela também ajuda a empresa em periodos de
crise, além de abranger um dos principais problemas hoje enfrentado pela empresa

familiar, que € o processo de sucessao.

Na visdo de Muchon e Campos (1998, p.28):

A profissionalizacao é uma das mudanc¢as mais fortes dentre as que podem
acontecer na vida de uma empresa. Uma empresa, com gestédo tipicamente
familiar, mudara mais rapida e facilmente no sentido da profissionalizagéo,
de acordo com a intensidade de uma crise, localizada do lado das forcas
propulsoras.

A profissionalizacdo na empresa familiar pode ser além de uma mera mudanca de
habitos e modos de conduzir a empresa. Ela pode ser o divisor de aguas entre uma

maneira antiga e uma nova maneira de conduzir e encarar os negocios em familia.

De acordo com Lodi (1998, p.26) “o primeiro erro da profissionalizacdo consiste em

“massificar” ou em apressar processos”.

E necessario que tudo seja planejado e que as mudangas acontegam
gradativamente, pois um fracasso pode ser visto com um refor¢co aos velhos hébitos

e pode gerar resisténcia por parte dos envolvidos.

Contudo a empresa familiar deve sempre levar em consideracdo a quantidade de
integrantes da familia, a capacidade deles de atuar na gestdo da empresa, deixar
claro quais sdo seus objetos e os resultado que querem alcangar, caso contrario
sera necessario a contratacdo de uma pessoa de fora. Pois falta de capacitacédo

pode colocar em risco 0 sucesso e 0 nome da empresa.

A profissionalizacdo da empresa familiar traz vantagens e desvantagens para
empresa. A vantagem é a experiéncia e o conhecimento que uma pessoa pode
trazer para agregar valor a empresa, jA a desvantagem é como a empresa vai
receber esse novo estilo de administrar, que foge da maneira de ser da empresa

familiar.
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2.5 ESTUDO DE CASO NA AUTOELETRICA LARAJEIRAS

2.5.1 Historico

Fundada em 10 de outubro de 1981, a empresa Flaviano Santos Figueredo-ME,
conhecida como Auto elétrica Laranjeiras, tem como 0 objetivo prestar servicos de
reparos e revisbes em motores de partida, alternadores e no sistema elétrico de

veiculos automotivos e maquinas.

Localizada no municipio da Serra, a empresa possui trinta e trés anos de existéncia,
formando ao longo desses anos mais de trinta profissionais, que estao distribuidos

por todo mercado.

A Auto Elétrica Laranjeiras oferece e vende produtos necessarios para reparos e
senicos que realizam, sejam eles senvigos elétricos em automoveis, caminhdes e
maquinas em geral. Atua com maior intensidade no municipio da Serra, mas atendem

também a toda Grande Vitoria.

Atualmente, a auto elétrica possui sete funcionarios, uma ampla clientela e acre
debilidade do publico local. Desde a sua fundacdo todas as decisdes da

microempresa sempre tiveram origem nas decisdes do proprietario.

Atualmente a elétrica, possui em sua demanda uma clientela fixa. A maioria dos
clientes é do sexo masculino, 50% dos clientes procuram 0 servigo para uso proprio

e outros 50% a servigco da empresa em que trabalham.

A Auto Elétrica Laranjeiras tem como publico-alvo as empresas localizadas na
grande Vitoria, principalmente as do municipio da Serra, bem como a os seus

moradores e proprietarios de veiculos.

Muitos clientes procuram a empresa pela indicagdo de outros clientes que afirmam

ser boa a qualidade de seus produtos e servi¢os, assim como sua localizacao.
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2.5.2 O Processo de Sucessédo na Auto Elétrica Laran jeiras

Flaviano Santos Figueredo, pai de trés filhos, sempre fez questdo de ensina-los sua
profissdo. Com quatorze anos, seu filho mais velho, quando ndo estava na escola,

acompanhava seu pai na oficina.

Mas isso ndo durou muito tempo, aos dezoito anos Fabricio, o filho primogénito de
Flaviano, tinha outros planos e decidiu sair e explorar leitura o mercado de

trabalho a procura de novas experiéncias.

Foram sete anos longe dos olhos e do servi¢co do pai. Fabricio estudou, se formou em
Ciéncias Contabeis e se tornou subgerente de uma grande loja. Mas ja cansado
das longas escalas de servi¢o e de fim de semana, e dos horarios puxados, Fabricio

resolveu sair do senvico.

Flaviano que ndo desistiu de ter um de seus filhos ao seu lado para dar continuidades
aos negocios aproveitou a oportunidade e fez uma proposta para seu filho que o

fosse ajudar enquanto ndo arrumava outro emprego.

Nao demorou muito para Fabricio perceber que seu lugar era na oficina, ao lado do
pai. Que toda sua experiéncia tinha sido valida e que agora era hora de colocar em

pratica tudo que tinha aprendido.

Hoje faz oito anos que Fabricio retornou para oficina, e nesses anos ele ja conquistou
a confianga de funcionarios e dos clientes. Atualmente na oficina ele faz o servi¢o
operacional e de compra de pecas, antes feito apenas pelo seu pai. Além de

Fabricio, os outros dois filhos do Flaviano também trabalham na empresa.

Felipe, o segundo filho, formado em publicidade e propaganda e pds graduado em
Gestao de Recursos Humanos, foi que fez todo o marketing e layout da empresa e
hoje administra a area de planejamento financeiro e o terceiro filho Fagner, ainda
cursando sua graduacdo na area da Ciéncia da Computacéo, realiza o suporte na

parte administrativa e tecnologica.
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Apos alguns anos trabalhando junto com os filhos, o proprietario viu a importancia a e
0 desafio de elaborar um Plano de Sucesséo para a sua microempresa.

Conforme Longenecker (1997), os estagios do processo sucessoOrio sdo 0s

seguintes:

» estagio | ou pré-empresarial: ndo ha planejamento formal na preparacao da
crianga nesse periodo, quando ela pode ter apenas quatro ou cinco anos de
idade, sendo um preparo para a proxima etapa;

e estagio Il ou introdutério: difere do estagio I, no sentido de que os membros
da familia apresentam deliberadamente a crianca para certas pessoas,
associadas direta ou indiretamente a empresa, e Ihe mostram outros aspectos

relacionados aos negdcios;

e estagio Il ou funcional introdutdrio: o filho comega a trabalhar como
empregado em tempo parcial. Isso ocorre frequentemente durante periodos
de férias, ou diariamente, depois das aulas. Nessa fase, o filho passa a
conhecer alguns individuos-chave empregados na empresa. O estagio
funcional introdutério inclui a preparacdo educacional e a experiéncia que o

filho ganha em outras organizagoes;

» estégio IV ou funcional: comec¢a quando o0 sucessor assume 0 emprego em
tempo integral, apds concluir sua formacao educacional. Antes de passar a
um posto gerencial, o sucessor pode trabalhar como contador, vendedor ou
funcionario do estoque e possivelmente adquirir experiéncia em diversas

outras funcoes;

e estagio V ou funcional avancado: ocorre quando o sucessor assume tarefas
de supervisao, envolvendo a direcdo do trabalho dos empregados, mas néo a

administracao-geral da empresa;

» estagio VI ou de sucessao: nesse estagio o filho € nomeado presidente ou
gerente geral dos negocios. Nesse ponto, ele exerce, presumivelmente, a

direcdo-geral dos negoécios, mas o pai ainda estd |he dando apoio. O
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sucessor ndo dominou, necessariamente, as complexidades da presidéncia, e

0 predecessor pode estar relutante em abrir m&o de todas as decisoes;

e estagio VIl ou maduro de sucessdo: é atingido quando o processo de
transicAo se completou, e o0 sucessor é tanto lider de fato quanto
nominalmente. Em alguns casos, isso nao ocorre até que o predecessor

morra.

Portanto podemos dizer que 0 processo de sucessao na empresa se encontra no
estagio V ou funcional de acordo com Longenecker (1997), uma vez que nao houve
planejamento formal na preparacao para sucessao. Os filhos comecaram a trabalhar
em tempo parcial como empregados na Auto Elétrica e apds concluir sua formacao
educacional, foram para outras empresas em busca de experiéncias e sé entéo
retornaram onde cada um ocupa uma area na administracdo da empresa, mas nao a

administracdo geral que ainda concentra o seu poder na mao do seu fundador.

2.5.3 A Auto Elétrica Inovando Estratégicas

Com a ida dos filhos de Flaviano para empresa, comecava um periodo de mudancas
e de nova estrutura da Auto elétrica Laranjeiras, consequentemente, comeca uma
resisténcia por parte dos funcionarios. Sendo aceitavel, tendo em vista que
mudancas sempre geram conflitos e ndo era objetivo da empresa familiar perdera

sua esséncia e o aspecto informal com seus clientes e funcionarios.

A empresa comecga ganhar uma visao diferenciada do mercado aos olhos dos filhos
do empreendedor, que trazem em suas bagagens todas as suas experiéncias

profissionais.

O primeiro passo para essa nova etapa da auto elétrica, se d4 com uma mudanca
de endereco, para um espaco fisico maior, visando melhor qualidade de

atendimento para os clientes e melhor qualidade de vida aos funcionarios. Com a
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mudanca de endereco, além da boa localizacdo, a auto elétrica é privilegiada por

nao ter ao seu redor nenhum concorrente direto.

Agora com um sistema informatizado a oficina consegue ganhar agilidades em seus
processos, e atender as necessidades de seus clientes sempre que lhe for

solicitado.

Suas formas de pagamento também foram diferenciadas, hoje a empresa além do
dinheiro, aceita varias bandeiras de cartes de débitos e créditos, além de emitir Nfe

e boleto bancario, tudo isso visando levar mais comodidade ao cliente.

Hoje a empresa consegue ter um estoque de mercadoria que Ihe permite praticar o
mesmo preco que grandes revendedoras de pecas no Estado, gracas a sua rede de

contatos e parceria com fornecedores.

Contudo, com a ida dos filhos do empreendedor para a microempresa, a Auto
elétrica consegue ter dominio sobre todas as areas da empresa, seja ela financeira,
administrativa e operacional. E cabe apenas ao empreendedor dar continuidade ao

processo de sucessao, para que esse ocorra da melhor maneira possivel.
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3 METODOLOGIA

A pesquisa é classificada como bibliografica/documental compreendendo estudos
em literatura sobre o tema “Sucessdo Familiar’. Foram utilizadas fontes como livros
e revistas e a consulta a sites da Internet, o que favoreceu a coleta de informacodes

para fundamentar teoricamente o trabalho.

Caracteriza como descritiva, pois busca relacionar os fatos, os acontecimentos,
buscando uma realidade sem nela interferir, trabalhando a observacao.
Descrevendo e identificando a situacdo real do mercado, as partir de dados

primarios obtidos por meio de entrevistas pessoais ou discussdes em grupo.

Caracterizamos também a pesquisa como Estudo de Caso, ou seja, uma
investigacdo empirica que investiga um fendbmeno dentro de seu contexto da vida
real, especialmente quando os limites entre os fendmenos e 0 contexto ndo estao
claramente definidos, sendo o0 universo dessa pesquisa a empresa Flaviano Santos

Figueredo ME — Auto elétrica Laranjeiras.

A opcdo por essa empresa adotou o critério de acessibilidade, uma vez que a
realizacdo da observacado foi facilitada pelo fato de um dos integrantes do grupo
trabalhar na Auto Elétrica. Outro fato que justificativa essa opcéo € por considera-la

importante dentro do contexto dos objetivos que foram propostos para pesquisa.

Essa pesquisa sera utilizada para avaliar o processo de sucessdo que esta sendo
utilizado pela empresa, sendo realizada a partir de entrevista individual com o

proprietario.

Os dados levantados serao trabalhados por meio de reflexbes, argumentacoes,
interpretagbes e analise, tendo como mediadores os autores que subsidiaram a

pesquisa bibliogréfica.

Neste sentido, trata-se de uma metodologia para a coleta de dados do tipo

qualitativa, pois interpretara utilizando a analise desses dados.
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4 PROCEDIMENTO DE COLETA DE DADOS E ANALISE

De acordo com Vergara (2004) a analise de dados refere-se aquela secao na qual
se explicita para o leitor como se pretende tratar os dados a coletar, justificando por

que tal tratamento é adequado aos propdsitos do projeto.

Objetivos sdo superados com a coleta, com o tratamento e posteriormente, com a
interpretacdo dos dados; portanto, ndo se deve esquecer de fazer a correlacao entre

0s objetivos e a forma de alcanca-los.

Visando atingir o objetivo do trabalho, a coleta de dados utilizada como base nessa
pesquisa foi uma entrevista elaborada e composta de seis perguntas abertas.

Segundo Lakatos (2001, p.107): “Entrevista € uma conversacdo efetuada, face a
face de maneira metddica; proporciona ao entrevistador, verbalmente, a informacao

necessaria’.

Nesse sentido nesta pesquisa a analise de dados é caracterizada como qualitativa,

pois 0 pesquisador interage com o conteudo das respostas.

A populacéo investigada foi a empresa familiar Flaviano Santos Figueredo, sendo

definida como amostra dessa pesquisa o proprietario da empresa.

Conforme foi mencionado no referencial teérico, conclui-se que as organizacdes
chamadas de familiares ndo podem ser definidas por um Unico conceito, mas por um
conjunto de caracteristicas que as identifiquem como tal; sendo assim, evidencia-se

a existéncia de varias caracteristicas.

Dentre essas caracteristicas destaca-se com maior énfase a problematica em que se
envolvem essas empresas quando se trata do processo sucessorio, trazendo

consigo o surgimento de dificuldades apresentadas nesse tipo de processo.

Essa dificuldade se relaciona com as diferentes formas de gestdo e formulagéo de
estratégias que as duas gera¢cfes adotam para o comando da empresa.
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Os fundadores sdo mais ligados a cultura e normas da empresa, enquanto 0s
sucessores tentam inovar essas praticas. Essa divergéncia de pensamento pode ser
boa para a empresa, pois existe uma cumplicidade entre ambos, fundadores e
sucessores, no desejo de continuidade da empresa, pois 0 pensamento do novo

sucessor pode dar uma vida nova a empresa.

O planejamento € a ferramenta principal que possibilita a visualizacdo e a aplicacéo
das estratégias tracadas para a busca dos objetivos. Sem estratégias, ha maioria

das vezes os resultados alcancados ndo atendem as expectativas.

Nota-se que a falta de conhecimentos para a elaboracdo de um processo de
sucessao e a resisténcia dos fundadores sao grandes inibidores da resolucdo dessa
dificuldade. Todavia, assim como é importante a confeccdo de um planejamento &
relevante também a forma em que ocorreu sua elaboracao, principalmente quanto a

adequacao ao assunto tratado.

Confirmando assim o que escreveu Richouftz (2006, p. 45), “0 segredo da

longevidade dos negocios de familia estd na formacdo dos herdeiros...”. Dessa
forma quanto questionado como estaria sendo preparado 0 processo sucessorio em

sua empresa, o proprietario diz:

A sucessao esta acontecendo de pai para filho, onde os meus
filnhos jA possuem conhecimento em todas as &reas da
empresa, pois estes jA vém algum tempo desenvolvendo
trabalhos operacionais, consolidando ainda mais seus
conhecimentos, e hoje sé interfiro se for necessério.

Em se tratando dos critérios usados pela empresa para definicdo do sucessor, 0
responsavel disse que a empresa fez uma analise do perfil de cada sucessor e foi
levado em consideragdo o vinculo que cada um tem com os valores e cultura da

empresa.

A cultura organizacional se forma de uma maneira natural e demonstra os valores
cultivados do fundador da empresa e de seus funcionarios. Isso pode ser percebido

no estudo de caso da Auto elétrica Laranjeiras, no qual o Sr. Flaviano demonstra,
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em Varias ocasifes, a preocupacao da empresa em se manter em poder da familia.
Com isso, a organizagdo reflete um ambiente familiar preocupando-se até mesmo

com as familias dos seus colaboradores.

A cultura organizacional condiciona a administracdo das pessoas. Pode ser
entendido também, como o comportamento que orienta membros de uma
organizacdo no dia-a-dia, e que direcionam suas ac¢des para o alcance dos objetivos
organizacionais, definindo assim a missédo e os objetivos da organizacao, afirmando

0 que escreveu Chiavenato (1994, p.52):

A cultura representa o ambiente de crencas e valores, costumes, tradi¢des,
conhecimentos e praticas de convivio social e relacionamento entre as
pessoas. A cultura significa o comportamento convencionalizado e aceito
pela sociedade e provoca enorme influéncia e condicionamento sobre todas
as agles e comportamentos das pessoas.

Neste sentido, outra preocupacdo existente era de como 0 processo de sucessao,
tem sido percebido pelos funcionarios e clientes. Ao ser entrevistado, o responsavel

disse:

Os funcionarios estdo absorvendo de forma positiva, hoje eles conseguem
identificar que alguns beneficios jA conquistados, estdo sendo devido ao
processo de sucessao... J4 os clientes percebem que hoje a empresa possui
melhores condigBes de pagamento, melhor estrutura fisica, maior agilidade
Nnos servi¢cos e processos devido ao uso de um sistema informatizado.

E certo que nenhuma empresa é gerida com total eficacia, sem comprometimento e
profissionalismo ao que € prestado, portanto, um aspecto encontrado na
organizacdo pesquisada é o fator profissionalizacdo. Com a globalizagdo e com um
ambiente cada vez mais competitivo, a empresa ird precisar sempre inovar para que
nao perca seu lugar no mercado. Esse interesse parte tanto da gestdo, quanto dos
sucessores, que desejam elevar seu conhecimento dentro da carreira, para se

prepararem melhor para o ambiente de trabalho, confirmando o que escreveu
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Ricca Netto (1998): a globalizac&o indica o crescimento de profissionais altamente
qualificados para administrar um mercado com altos indices de competitividade.

Inovacgéao e profissionalismo também foram um dos pontos citados pelo responsavel
da empresa ao ser entrevistado. Essas foram umas das palavras que o Sr. Flaviano
usou para expressar e definir quais as mudancas que o0 processo de sucessao esta

trazendo para sua empresa.

Conforme ja mencionado € de grande importancia o planejamento do processo
sucessorio para que esta ocorra de melhor maneira possivel, tanto para o fundador,

guanto para o sucessor e para longevidade e sucesso da empresa.

Geralmente os fundadores escondem sua preocupacao para que nado tenham de
tomar uma atitude objetiva com relacdo a sucessdo. Em contra partida a Auto
Elétrica Laranjeiras, demonstra a sua vontade de ver os sucessores trabalhando na
empresa, sugerindo sempre em suas conversas, a participacdo dos sucessores nos

negdécios, mesmo que ainda ndo se tenha nenhuma agéo concreta.

Por meio dos relatos do entrevistado, foi possivel identificar, ainda, que a empresa
nao realizou um acordo formal para esse processo de sucessdo. Considerando o
exposto, quando perguntado caso 0 sucessor nao tenha capacidade adequada para
tomar frente aos negocios, qual seria o procedimento a ser usado, o entrevistado

respondeu:

Pode ser a intervencao para orientar o sucessor até o grau necessario de
conhecimento. Se precisar ele pode estar fazendo cursos como forma de se
reciclar e adquirir novos conhecimentos...acredito que isso ndo venha
acontecer uma vez que os meus filhos jA& demonstraram interesse pelo
negécio e possuem conhecimento em todas as areas da empresa [...].

Observa-se, claramente que a Auto Elétrica Laranjeiras esta sendo preparada para o
processo de sucessdo. Neste momento, o0 proprietario controlador esta se
preparando para iniciar o seu processo de afastamento, colocando na gestdo da
empresa a 12 geracdo de sucessores, para que estes assumam o poder, em

definitivo. Assim a empresa continua na constante busca por maturidade, como
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processos e estratégias bem definidos, proporcionando mais confianga aos seus
clientes e fornecedores. Pretendendo alcancar assim a perpetuidade e sucessos

dessa empresa.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A empresa familiar é diferenciada das demais, em sua forma de administracdo, sua
gestao é particular de empresa, para empresa. Outro fator peculiar das empresas
familiares é a forma geralmente apresentada na dificuldade em gerir a longo prazo,
esse tipo de organizagao apresenta aspectos de informalidade e visdo para o curto
prazo.

A sucessdo familiar deve ser apresentada como um processo planejado e de
aprendizado. Esse planejamento precisa ser feito para impedir que ocorra o pior, 0
planejamento é a alternativa estratégica para a diminuicdo da mortalidade das
empresas familiares, que deseja garantir o sucesso sem que isso signifiqgue a perda

da presenca do seu fundador.

Em nossa pesquisa foi possivel destacar no proprietario-gestor, a preocupacao para
gue o processo sucessdo ocorra da melhor maneira possivel. Contudo fica evidente
gue 0s passos citados nesse trabalho auxiliam a otimizacdo de uma sucessao de

SuUcCesso0.

A partir de uma analise foi possivel identificar a visdo da organiza¢do, o caminho por

onde a empresa atua e pode atuar, assim como Seus perspectivos interesses.

Em consequéncia as andlises realizadas, a teoria apresentada, relacionada ao
objetivo de pesquisa e com relacdo ao problema: Como manter o sucesso de uma
empresa familiar em processo sucessoério?. Entende-se que a empresa tem
consciéncia de que a cultura da empresa nao muda, mais que o estilo atual ndo é
eterno. O sucedido acredita no futuro, no sucesso de sua empresa, de seus
sucessores e se prepara para 0 momento de forma tranquila para que seja atingida

a eficacia desejada.

Sendo assim, deve-se levar em conta aspectos que podem ser classificados como
de grande importancia para o sucesso de uma empresa familiar que esta passado
pelo processo sucessorio: a transparéncia, a capacidade de separar o afeto familiar
da avaliacéo profissional e, sobretudo, a capacidade dos sucedidos de conscientizar

os herdeiros de que mais importante do que receber a empresa € se dar a ela.
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Este estudo possibilitou, mais do que uma analise de como o0 processo sucessorio
acontece, mostrou a maneira de como as pessoas envolvem amor e dedicacéo a
esse processo, e que de uma forma ou de outra a presenca do fundador permanece
dentro da empresa. Eles buscam manter seus principios, com uma perspectiva

inovadora e com uma visdo administrativa moderna.

Também foi possivel perceber o valor dessa pesquisa tanto para a academia quanto
para a pratica administrativa, uma vez que tais dados sdo de significativa
importancia na administracdo. Eles poderdo servir de referencial para outros
trabalhos que tratem do processo sucessorio em empresas familiares e nas

microempresas.
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7 APENDICE — ROTEIRO DA ENTREVISTA

1. Como o Senhor esta preparando 0 seu processo sucessorio?

2. Quais os critérios utilizados pela empresa para definicdo do sucessor?

3. Quais as mudancas que 0 processo de sucessao estd trazendo para
empresa?

4. Como os funcionarios e os clientes tém percebido essas mudancas geradas
pelo processo de sucessao?

5. Caso o0 sucessor ndo tenha capacidade adequada para tomar frente a gestao
da empresa, qual procedimento a ser usado?

6. O senhor acredita no futuro e sucesso da sua empresa?



