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RESUMO

As organizagdes familiares estdo presentes em todo contexto mundial, sendo micro ou pequenas empresas,
sdo elas as responsaveis por grande parte da economia em no Brasil, elas surgem a partir de um sonho e do
esfor¢o de empreendedores que buscam construir um negécio lucrativo que dure por geragdes. Entretanto,
mesmo sendo tdo representativas essas empresas enfrentam dificuldades durante a sucessdo, que devido a
falta de planejamento sucessorio e da preparag@o dos futuros herdeiros muitas delas ndo chegam a segunda e
a terceira geragcdo. Com este trabalho foi possivel analisarmos o processo sucessorio ¢ a importancia do
planejamento e da profissionalizagdo dos sucessores. Os dados foram coletados por meio de entrevistas com
base em um roteiro de perguntas semi estruturadas realizadas com os sucessores de duas pequenas empresas
familiares em Campos dos Goytacazes que ja passaram pelo processo sucessorio. Apesar de nao ter ocorrido
um planejamento sucessorio o fato dos sucedidos levarem seus herdeiros para a empresa quando criangas e
os familiarizando ao negoécio contribuiu para que a transigdo ocorresse sem muitos impactos dando
continuidade a um empreendimento prospero.
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ABSTRACT

Family organizations are present throughout the world context, being micro or small businesses, they are
responsible for a large part of the economy in Brazil, they arise from a dream and the effort of entrepreneurs
who seek to build a lucrative business that lasts for generations. However, as these companies face
difficulties representative during the succession, which due to lack of succession planning and the
preparation of future heirs a lot of them do not come the second and third generation. With this work it was
possible to analyze the succession process and the importance of planning and the professionalization of
successors. The data were collected by means of interviews based on a screenplay by semi-structured
questions held with the successors of two small family businesses in Campos dos Goytacazes, who have
been through the succession process. Despite not having occurred a succession planning the fact of
successful take his heirs to the company when children and getting the business contributed to the transition
occurred without many impacts continuing an enterprise prosperous.

Keywords: Family Organizations; Succession process; succession planning; professionalization
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1. INTRODUCAO

As empresas familiares surgem a partir de empreendedores que buscam a independéncia financeira e
a auto-realizagdo, os mesmos sao dispostos a assumir riscos e percebem as oportunidades de abrir o negocio
proprio. Elas sdo de grande importdncia para o contexto mundial, pois representam a maioria das
organizacdes empresariais e sdo responsaveis pelo grande numero de oportunidades de emprego e pelo
grande nivel de competitividade no mercado, por isso a importancia da busca pelo sucesso dessas empresas ¢
essencial ndo so6 para seu seguimento, mas também para toda sociedade.

Apesar de ser uma empresa que possui grandes qualidades o indice de mortalidade aumenta a partir
da segunda geracdo, um dos problemas ¢ a falta de planejamento do processo sucessorio ¢ este € um dos
grandes erros cometidos pelos fundadores, realidade que justifica a importancia do estudo realizado.

De acordo com dados do SEBRAE (2005) ha um grande cuidado para sustentar uma organizagao
familiar, mesmo com numeros positivos. SO para ter uma nog¢ao, a cada 100 empreendimentos familiares do
Brasil, 30% alcangam a segunda geragao e s6 5% chegam a terceira geragdo. Os dados afirmam que muitos
ndo sobrevivem a esta transferéncia ou alcancam esta transicdo com muitos obstaculos.

O processo sucessorio ¢ um grande desafio, pois dentre os diversos modelos que tange o processo de
transicdo ha o que ocorre de forma planejada como aquele em que o empreendedor percebe que € hora de
parar e que € preciso escolher dentre seus herdeiros o que estar mais apto a dar continuidade, ¢ o que o corre
de forma ndo planejada como pela auséncia do fundador, sendo assim este ¢ um dos momentos de maior
importancia e complexidade para a organizacao.

Para Gersick et al (2006), o processo de sucessdo ndo ¢ uma coisa, sdo varias. Nao ¢ um
acontecimento singular que acontece quando o antigo chefe da pausa e passa o cargo para um novo chefe,
mas um método ocasionado por um “relogio” de crescimento — dando inicio bem cedo nas vidas de algumas
familias e tendo continuidade durante a maturidade e envelhecimento espontaneo das sucessoes.

1.1 Objetivo

Sendo assim, o trabalho tem como objetivo geral analisar ¢ comparar o processo sucessorio de duas
empresas familiares identificando suas similaridades e divergéncias. Para isto, foram pesquisadas duas
empresas varejistas no municipio de campos dos Goytacazes onde foram realizadas entrevistas com os
sucessores visando identificar os diferentes modelos de transicdo, seus planejamentos, seus principais
envolvidos e como eles podem afetar o processo sucessorio.

2. METODOLOGIA

Com a finalidade de alcangar os objetivos propostos, foi realizada uma pesquisa qualitativa através
de entrevistas aplicadas aos sucessores de duas empresas de varejo de pequeno porte que ja passaram pelo
processo de sucessdo. A empresa A atua ha 46 anos no ramo de cal¢cados e a empresa B atua no ramo de
especializagdo de produtos em couro como bolsas, malas dentre outros ha 97 anos, ambas situadas no
municipio de campos dos Goytacazes.

Os estudos denominados qualitativos t€ém como preocupagio fundamental o estudo
¢ a analise do mundo empirico em seu ambiente natural. Nessa abordagem
valoriza-se o contato direto e prolongado do pesquisador com o ambiente e a
situacdo que esta sendo estudada. No trabalho intensivo de campo, os dados sdo
coletados utilizando-se equipamentos como videoteipes e gravadores ou,
simplesmente, fazendo-se anotagdes num bloco de papel. (GODOY, 1995).

Persp. online: hum. & sociais aplicadas, Campos dos Goytacazes, 11 (4), 37-46, 2014 38
seer.perspectivasonline.com.br



PE RS PECT'VAS Wﬂ@ CIENCIAS HUMANAS E SOCIAIS APLICADAS

Foi elaborado um roteiro de perguntas adaptado Monteiro ¢ Pessanha (2012), semi estruturadas com
cerca de 17itensque serviu como base para a realiza¢do das entrevistas, ambas foram realizadas no proprio
ambiente de trabalho, com duragdo de 1 h na empresa A ¢ 30 min na empresa B.

Para averiguar os resultados foi utilizado o recurso de analise de contetido que consiste de acordo
com Vergara (2005) em um procedimento utilizado para o tratamento ¢ interpretacdo dos dados coletados na
pesquisa de campo.

De acordo com Bardin (1977 apud VERGARA, 2005, p. 15) é definida como:

[...] um conjunto de técnicas de analise das comunicag¢des visando obter, por
procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do contetido das mensagens,
indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de conhecimentos
relativos as condigdes de produgdo/recepcdo (variaveis inferidas) destas
mensagens.

3.REVISAO DE LITERATURA

As empresas familiares estdo presentes em todo mundo, e elas sdo consideradas a base da economia
nacional e internacional, pois segundo dados do SEBRAE (2013) as empresas familiares “... somam dois
bilhoes de empregos e respondem por cerca de 12% do Produto Interno Bruto (PIB) do agronegécio, 34% da
industria e 54% da prestagao de servigos.”

Para Macedo (2009) a empresa considerada familiar é quando o empreendimento é de origem
familiar ¢ os membros da familia tem o poder das a¢des, os familiares podem participar ou ndo da direcdo da
empresa, € 0 processo sucessorio deve ser realizado entre os familiares.

De acordo com a visdo de alguns autores podemos identificar as defini¢des das empresas familiares
de acordo com as caracteristicas citadas no quadro 1:
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Quadro 1- Caracteristicas das empresas familiares

AUTORES

ASPECTOS LEVANTADOS PARA DEFINIR E CARACTERIZAR UMA
EMPRESA FAMILIAR

Barry

- Controle por membros de uma tnica familia

Bernhoeft

-Origem e historia vinculadas a uma familia e iniciativa empreendedora do fundador.
- Atuacdo dos membros da familia na administra¢do da empresa.

- Presenca de confianga mutua entre os membros.

Donneley

- Identifica¢do com a familia ha pelo menos duas geracgdes.
- Atuacao dos membros da familia na administra¢do da empresa.

- Influéncia miitua entre empresa e familia.

Gaj

- Inicio por um membro da familia.
- Transferéncia da empresa aos herdeiros-sucessao.

- Os membros da familia atuam na administracdo da empresa e/ou se beneficiam da
mesma.

Lodi

- Identificagdo dos valores institucionais da empresa com o sobrenome da familia ou com
a figura do fundador.

- Identificacdo com a familia ha pelo menos duas geracgdes.

- Transferéncia da empresa aos hedeiro-processos sucessorios.

Nogueira

- Iniciativa empreendedora do fundador.
- A propriedade majoritaria pertence apenas a uma familia.

- Existéncia de problemas especificos oriundos da mescla de questdes familiares com
empresariais.

- Sobrevivéncia ao longo de varias geragoes.

Roserbla’t

- A propriedade majoritaria pertence apenas a uma familia.

- Atuacao de dois ou mais membros de familia na administragao.

Gorgati

- Uma familia possui participagdo majoritaria no capital da empresa, controlando o
processo sucessorio.

- Membros da familia detentora de capital majoritario estdo presentes na administracdo
do negdcio.

- Ha um claro desejo de transferir propriedade as futuras geragoes. ’

Lanzana
Constanzi

(&

- Um ou mais membros de uma familia exerce(m) consideravel controle administrativo
sobre a empresa.

- Um ou mais membros de uma familia possui (em) parcela significativa da propriedade
do capital.

Fonte: A partir de Flores, 2001, p.27; Gogati, 2000, p.21; Martins et al. 1999; Apud Costa, 2006, p.24
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Segundo Bernhoeft (2003), para que ndo gere futuros conflitos, o pai deve deixar que seus filhos
busquem suas proprias realizagdes profissionais, € que estas ndo sejam apenas direcionadas a empresa
familiar, pois a decisdo pertence aos futuros sucessores.

Neste contexto, Gersick et al (2006) afirma que o processo de sucessdo nao ¢ um acontecimento
singular que acontece quando o antigo chefe da pausa e passa o cargo para um novo chefe, mas um método
ocasionado por um “relogio” de crescimento, dando inicio bem cedo nas vidas de algumas familias, tendo
continuidade durante a maturidade e envelhecimento espontaneo das sucessoes.

De acordo com RICCA (2007), muitas empresas ndo sobrevivem a segunda geragao, para reduzir os
riscos de morte das empresas familiares ¢ preciso profissionalizar e buscar sucessores capazes de dar
continuidade a empresa, percebendo assim a importancia do plangjamento da sucessao.

Na opinido de Bernhoeft (2003) para que a organizagdo tenha uma longa vida, é importante preparar
¢ educar os futuros herdeiros de agdes, pois o seguimento da empresa dependera do quanto os sucessores
estdo preparados para executar o papel de acionistas.

Costa (2006) afirma que a passagem do bastdo ¢ um estagio que gera na organizagdo familiar
disputas e discursdes entre os membros que deve ser vista como pontos essenciais para o seguimento do
negocio. Independentemente das organizacdes estarem preparadas ou ndo a passagem do poder ocorrerd,
dando inicio ao ciclo novamente.

Para Bornholdt (2005) ¢ importante que os futuros sucessores levem em consideragdo e preservem
algumas historias com significacdo simbolica e consideradas verdadeiras pelo sucedido. Utilizando estas
histérias como “um ponta pé” em sua nova gestdo. A mudanga do poder pode ocasionar uma alteracdo na
cultura organizacional existente, podendo ocorrer oposigdes e resisténcias. Pois os lideres sdo responsaveis
por definir e tragar as fundamentais informagdes para a formagao da cultura empresarial.

Acrescenta-se também o SEBRAE (2013), que o trabalho entre membros da familia como irmaos,
sobrinhos, cunhados ¢ uma acdo desafiadora, pois a administracdo ndo inclui apenas as financas e a
produtividade, mas por outro lado alguns questionamentos. Ter a sabedoria de dividir as circunstancias
pessoais das organizacionais ¢ uma enorme barreira de ser ultrapassada. Envolve também saber falar ndo aos
familiares.

De acordo com Lemes Junior (2010), cada pais possui um critério para a definicdo de micro e
pequena empresa. Pode-se usar o critério relacionado a quantidade de colaboradores em uma organizagdo ou
ao valor de sua receita bruta. No Brasil é considerada pequena empresa aquela em que o numero de
colaboradores seja de até 49 para o setor comercial e de até 99 para o setor industrial.

Portanto Bernhoeft (2003) diz que ¢ preciso profissionalizar os sistemas de gestdo, pois atualmente
os gestores vém obtendo sucesso atuando apenas com suas intuigdes, mas com o crescimento da empresa e
dos membros a gestdo passa a se tornar mais complicada, por isso, a importancia de sistematizar.

“Trata-se de processos tais como o da formula¢do da estratégia; a auditoria da organizagdo; a
avaliagdo, remuneracdo ¢ planos de carreiras profissionais dos dirigentes; a alocagdo de recursos economicos
e humanos etc.” (BERNHOEFT2003, p.103) os processos além de obterem grandes potenciais para a
realizacdo de uma melhor gestdo estratégica, a empresa se torna mais objetiva e permite que os interessados
tenham acesso a todas as informagdes da empresa.

Na opinido de Adachi (2009) as organiza¢des familiares enfrentam muitos desafios no sistema de
profissionalizagdo, pois este processo abraga assuntos como promover um colaborador, processo de selegao,
demissdo dentre outras a¢des que ao envolver um colaborador € membro da familia se torna mais complexo.

4 . RESULTADOS

A empresa A primeiro objeto de estudo esta no mercado ha 46 anos, atualmente possui apenas uma
loja composta por um quadro de dez funcionarios, além do comércio de calgcados a empresa ingressou na
comercializagdo de artigos como bolsas e acessorios diversos.

O negocio da familia teve seu inicio com a venda de roupas confeccionadas pela propria fundadora
que as vendia de porta em porta entre os vizinhos, até o momento que receberam uma proposta de um
fabricante para vender calgados, assim comegando uma nova experiéncia com a revenda dos novos produtos.

A loja foi fundada em 1968 na Rua Alvarenga Filho em um imovel alugado onde se manteve neste
enderego por um periodo de dois anos, com o crescimento do negoécio os fundadores investiram em um
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terreno onde construiram uma loja que foi inaugurada em 17 de agosto de 1970 na Avenida Pelinca, zona
nobre da cidade, onde se mantém até os dias atuais. A loja que atua no ramo de calgados foi a pioneira neste
local, pois o bairro era apenas residencial. A empresa esta na segunda geracdo e o sucessor escolhido foi o
filho que iniciou na direcdo da empresa em 2010.

A empresa B segundo objeto de estudo esta presente no mercado ha 97 anos, ela possui uma loja que
atualmente ¢ composta por uma equipe de cinco funcionarios. A empresa ¢ especializada em couros, além da
venda de bolsas, malas e outros artigos, que também fornece o servigo de consertos.

O empreendimento da familia iniciou com uma pequena loja em 1917 situada na Avenida Alberto
torres, ap6s um tempo se deslocaram para o segundo endereco na Avenida sete de setembro, que por
problemas no imoével aproximadamente no ano de 1962 mudou-se para a rua treze de maio area central da
cidade onde se encontra até os dias atuais. A empresa esta em sua terceira geragdo € a sucessora selecionada
foi a neta do fundador que esta na dire¢do da empresa ha 10 anos.

Apos a entrevista realizada com o sucessor da empresa A ¢ a sucessora da empresa B € possivel fazer
as seguintes analises:

Na primeira empresa a ser entrevistada o sucessor possui 5 irmaos, todos trabalharam na empresa
por um periodo mas ndo deram continuidade, pois optaram por seguir outras carreiras profissionais e ele foi
0 Unico que se manteve junto ao negocio, sendo assim nao houve conflitos nem concorrentes quando ocorreu
0 processo sucessorio.

O processo de transi¢do na empresa B também ocorreu com naturalidade e nao houve desordem, pois
dentre seus trés irmaos ela foi a Uinica que mostrou interesse em dar continuidade ao negdcio da familia, um
dos irméos trabalhou no escritério da empresa por um tempo, mas ndo deu seguimento. Sobre isto Ricca
(2007) diz que, a escolha do sucessor devera ser decidida por meio de merecimento e com democracia, para
assim evitar futuras desavengas dentro da organizagao.

Na entrevista o sucessor da empresa A ressalta que além de seus diferentes sonhos profissionais
sempre se interessou pela empresa ¢ que desde pequeno esteve familiarizado com a rotina da organizagéo, a
partir de seus 10 anos ficava na empresa apds a escola e ajudava os demais funciondrios em pequenas
fungdes, o mesmo informou que ja passou por varios setores da loja como: datilégrafo, balconista, estoquista,
crediarista ¢ sempre teve participacdo direta junto ao pai no escritorio acompanhando a parte burocratica e da
gestao.

Semelhante ao relato feito pela sucessora da empresa B, onde afirma que sempre quis trabalhar com
a empresa da familia, porque se identificava com o negocio e diz que seu interesse surgiu devido ao convivio
que tinha dentro da organizagdo desde pequena, pois seu pai sempre a levava para a empresa para participar
das atividades. Esta a¢do promovida pelo Fundador esta de acordo com as palavras de Bornholdt (2005) que
recomenda que os sucessores devem iniciar a sua carreira dentro da empresa comecando pela base e
crescendo de acordo com seus valores sucessivos, obtendo assim um amplo conhecimento da organizagao.
Somando Bornholdt (2005) diz que os sucessores da segunda geracdo sdao na maioria das vezes filhos do
sucessor por serem 0s mais proximos e intimos, e essas qualidades permitem que o convivio entre diferentes
fungdes dentro e fora da organizagdo seja mais agradavel. Essa intimidade entre os membros permite que os
mesmos compartilhem sobre suas qualidades, vocagdes ¢ desejos relacionados aos papéis a serem executados
dentro e fora da organizacao.

O entrevistado da empresa A disse que por problemas de saude de seu pai, ele ficou responsavel pela
empresa junto a mae por um periodo e percebendo a necessidade da organizagao, além de sua experiéncia do
dia a dia buscou qualificacdo profissional na area administrativa, ele acrescentou que a busca pela
profissionalizacdo junto as atividades realizadas despertou ainda mais seu interesse em dar continuidade ao
negocio da familia.

Ele também comenta que quando auxiliava a mie na diregdo tinha dificuldades em colocar algumas
acOes em pratica, devido a resisténcia pela inovacdo e ao modelo de gestdo dos fundadores e que quando
iniciou sua gestdo em 2010, fez algumas mudangas com relagdo ao estilo de gerenciamento, implementou a
informatizacdo e realizou algumas reformas, tudo voltado para a necessidade de mercado e concorréncia,
podendo assim por em pratica tudo que buscou na profissionalizagao.

Diferente das agdes da sucessora da empresa B que ndo buscou profissionalizagdo para estar na
diregdo da empresa, pois afirma que ndo percebeu a necessidade de agregar conhecimentos tedricos, pois
para ela a experiéncia do dia a dia adquirida ao longo do tempo foi o essencial para sua gestdo. Ela diz que
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no inicio de sua gestdo seguiu o mesmo estilo de gerenciamento de seus pais, mas com o aumento da
concorréncia ¢ as exigéncias do mercado ela se adaptou a um estilo proprio.

Apesar de nao ter se profissionalizado a sucessora da empresa B disse que a profissionalizagdo ¢
muito importante para quem estard a frente de uma organizacdo, principalmente para a preparacdo de um
futuro sucessor. Sobre o assunto Ricca (2007) menciona que muitas empresas ndo sobrevivem a segunda
geracdo, e que para reduzir os riscos de morte das empresas familiares ¢ preciso profissionalizar e buscar
sucessores capazes de dar continuidade a empresa, percebendo assim a importancia do planejamento da
sucessao.

O processo da passagem do bastdo na empresa A deu-se inicio em 2006 quando ocorreu o
falecimento de seu pai, a partir deste momento o futuro sucessor comegou a auxiliar a mae que tomou a
dire¢do da empresa. A determina¢do da necessidade de haver a sucessdo foi da propria fundadora, o motivo
foi pelo cansago fisico e pela morte de seu esposo. O processo sucessorio foi informal, simples e sem
conflitos, a fundadora organizou uma reunido entre a familia para discutirem o futuro da organizagdo, houve
duas propostas feitas pela sucedida, a do filho que ja atuava na empresa dar continuidade ao negocio da
familia ou pelo fechamento da empresa.

O sucessor relatou que apesar de tanto tempo de convivio e trabalho na empresa, foi pego de
surpresa por ser o escolhido para dar seguimento a todo negocio da familia, mas que ficou feliz e aceitou a
proposta, e foi em 2010 que ocorreu o processo de sucessdo. Segundo Bernhoeft (2003), para que o sucessor
seja legitimado e que o processo de sucessdo continue, ¢ preciso ndo sé do sucedido, mas também dos
futuros socios. O processo nao depende apenas das qualificagdes do candidato € preciso que haja um desejo
de seguir o papel do pai e que o futuro sucessor conquiste o reconhecimento da familia.

Na empresa B o primeiro processo de transi¢do ocorreu devido ao falecimento do fundador, que
deixou a organizagdo para seu filho mais velho, ele ficou na dire¢do da empresa por um tempo e pela
necessidade de mudar-se para outra cidade passou o bastdo para seus dois irmdos mais novos, onde apenas
um deu continuidade a gestdo. H4 dez anos a empresa passou pelo seu segundo processo sucessorio, onde a
atual sucessora ¢ filha do sucedido, neta do fundador da organizagdo, este processo ocorreu por motivo de
morte do pai, que pela auséncia do mesmo a mae ndo quis dar seguimento passando assim o bastdo para a
filha.

Durante a entrevista realizada coma empresa A o entrevistado disse que tem um filho, ¢ deseja que
futuramente ele tenha interesse em dar continuidade ao negdcio da familia, mas enfatiza que ndo quer
pressiona-lo para que ele faga suas proprias escolhas e que esta seja uma decisdo do proprio herdeiro, em
concordancia a esta acdo Bernhoeft (2003), afirma que para ndo gerar futuros conflitos, o pai deve deixar que
seus filhos busquem suas proprias realizagdes profissionais, ¢ que estas ndo sejam apenas direcionadas a
empresa familiar, pois a decisdo pertence aos futuros sucessores.

A sucessora da empresa B também relatou ter um filho, e deseja que num tempo futuro ele dé
continuidade ao negocio da familia e diz que vem investido na profissionalizagdo dele, mas ressalta que esta
deve ser uma decisdo de seu proprio herdeiro. Sobre isso Bernhoeft (2003) declara que para que esta
organizacdo tenha uma longa vida, ¢ importante preparar ¢ educar os futuros herdeiros de a¢des, pois o
seguimento da empresa dependera do quanto os sucessores estdo preparados para executar o papel de
acionistas.

Persp. online: hum. & sociais aplicadas, Campos dos Goytacazes, 11 (4), 37-46, 2014 43
seer.perspectivasonline.com.br



PE RS PECT'VAS W@ CIENCIAS HUMANAS E SOCIAIS APLICADAS

Quadro 2 - Resumo comparativo entre as empresas pesquisadas.

Classificacao Empresa A Empresa B

Houve incentivo de seus pais em
frequentar a empresa quando Muito incentivo Muito incentivo
crianga?

Sempre teve interesse em dar

S . Teve interesse Muito interesse
continuidade ao negdcio?

Pensou em seguir outra carreira? Sim Nao

Teve participagdo em outros S R

. Grande participagao Grande participagdo
setores e atividades na empresa?
Houve concorréncia no processo N A
~ Nenhuma concorréncia Nenhuma concorréncia
de sucessao?
. L . L Deu continuidade ao modelo de
Buscou profissionaliza¢do? Buscou profissionalizagdo

gestdo dos fundadores

Deseja que seu filho dé

L Sim Sim
continuidade?
Ocorreu resisténcia por parte do N ~
. porp Nao Nao
sucedido?
Houve algum incentivo dos seus L . o .
g . Muito incentivo Muito incentivo
pais?
A familia pensou em vender a
empresa ao invés de uma Sim Nao
sucessao?
Motivo pelo qual ocorreu o .
peloq , . Processo natural Falecimento do fundador
processo sucessorio?
A partir de quando iniciou na
P q Em 2010 Em 2004

dire¢do do negocio da familia?

Fonte: Autoria Propria

O quadro 2 contempla um resumo comparativo entre as empresas analisadas com algumas
similaridades e divergéncias. Por exemplo, a participagdo dos sucessores em diversas atividades e setores
dentro da organizacdo familiar foi uma das semelhangas encontradas entre as empresas A ¢ B e a busca pela
profissionalizacdo que ocorreu apenas na empresa A foi uma das divergéncias percebidas. Nas duas
empresas estudadas ndo ocorreu o planejamento do processo sucessorio, entretanto os sucessores desde o
inicio foram motivados por seus pais a seguirem o negocio, pois os mesmos eram levados para a empresa da
familia quando criangas, este processo ocorreu de modo informal, mas que colaborou para uma sucessao sem
turbuléncias.
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5.CONCLUSAO

Com as analises dos resultados da pesquisa pode-se observar o quanto ¢ importante entender o
contexto familiar e empresarial que envolve as discussdes do processo sucessorio nas micro € pequenas
organizagdes familiares, percebe-se que nestas empresas as particularidades existentes sugerem a captura de
acoes incorporada do processo sucessorio.

Os resultados sdo positivos quando mostram que nao houve disputas e nem brigas pelo poder em
ambas as empresas, contudo a principal causa que fez com que isso acontecesse foi a falta de interesse dos
outros irmdos em assumir o cargo, fato que nem sempre ocorre nos processos de sucessao. No geral foi
constatado que o plancjamento da sucessdo e a profissionalizacdo dos futuros herdeiros sdo processos
fundamentais para aumentar a qualidade ¢ o tempo de vidas das empresas familiares, apesar de ndo ter
ocorrido planejamento no processo sucessorio nas organizacoes estudadas e apenas o sucessor da empresa A
teve a necessidade de se profissionalizar, os atuais sucessores das empresas A e¢ B mencionaram a
importancia dessas agoes ja que desejam que seus filhos deem continuidade ao negdcio.

O estudo mostrou ainda que mesmo nao havendo planejamento sucessorio os sucedidos prepararam
seus herdeiros de modo informal os levando para a empresa desde pequenos e os familiarizando ao negécio
com a participacdo deles na execugdo de atividades. Os sucessores se apresentaram decididos a encarar os
desafios que se faz evidente no processo sucessorio e de se empenhar para o desenvolvimento da empresa,
além de conhecerem muito bem o funcionamento de sua organizagdo e eles tem a percepgdo da importancia
de conhecer seu mercado e seus concorrentes.

Esta pesquisa teve como principal limitagdo a dificuldade de acesso aos sucedidos, que
impossibilitou a realizagdo da entrevista. Recomenda-se que em trabalhos futuros seja ampliada a amostra de
empresas familiares pesquisadas para que haja outras comparacdes sobre o tipo de gestio aplicada.
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