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Resumo:

Este estudo tem como objetivo, enfatizar a enorme importancia que as organizagdes familiares
representam e especialmente destacar um dos fatores que tem sido decisivo no sucesso ou no
fracasso destas empresas: a questdo da sucessdo. Visando uma maior compreensao desse tema
0 estudo abordou os principais aspectos inerentes as empresas familiares, suas semelhancas e
diferencas quando comparadas a outras categorias e 0s conceitos de administracdo que podem
ser aplicados a empresa familiar no momento da sucessdo. Partindo-se do pressuposto que a
grande maioria das empresas da cidade de Paranagua — PR. é familiar e, consequentemente
sua importancia para a sociedade e para a economia local; o estudo sobre sucessdo buscou
contribuir sobre o assunto em um setor especifico determinado, abrindo espago para novas
investigagGes em outros setores.
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Abstract:

This study aims to emphasize the huge importance that organizations representing family and
especially highlight one of the factors that have been decisive in the success or failure of these
companies: the question of succession. Seeking a greater understanding of this subject the
study addressed the main aspects related to family businesses, their similarities and
differences when compared to other categories and concepts of management that can be
applied to the family business at the time of succession. Starting from the assumption that the
vast majority of businesses in the city of Paranagua - PR. is familiar and hence its importance
to society and the local economy; the study on succession sought to contribute on the subject
in a specific sector specific, making room for new investigations in other sectors.
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1. Introducéo

No Brasil a maioria das empresas em funcionamento sdo empresas familiares e por
isso representam um importante papel na economia do pais, gerando desta forma emprego e
renda, impactando diretamente no produto interno bruto do pais (PIB).

Diante da enorme importancia que estas organizagdes representam, um fator tem sido
decisivo no sucesso ou no fracasso das empresas familiares: a questdo da sucessao.

As dificuldades encontradas no processo de sucessdo sdao mais complexas se
comparadas aos outros tipos organizacionais e, por isso, esse é um tema bastante abordado no
ambito empresarial.

Visando uma maior compreensao desse tema faz-se necessario abordar os principais
aspectos inerentes as empresas familiares, suas semelhancas e diferencas quando comparadas
a outras categorias e os conceitos de administracdo que podem ser aplicados a empresa
familiar no momento da sucesséo.

Em estudos ja realizados, as empresas familiares (na sua grande maioria) nao
possuem em seu histdrico, planos de sucessdo familiar (por diversos motivos). Esta situacdo
pode causar futuramente para as mesmas, serios problemas e prejuizos, inclusive financeiros.

Partindo-se do pressuposto que a grande maioria das empresas na cidade de
Paranagué é familiar e, conseqlientemente a relevancia para a sociedade e para a economia
local, o assunto “sucessao” tem uma grande importancia para o sucesso ¢ a continuidade das
mesmas. Logo, o presente estudo justifica-se pela contribuicdo que poderad proporcionar, no
sentido de investigar o planejamento ou ndo, das empresas do ramo de autopecas na cidade de
Paranagud, no que se refere a sucessao familiar.

Desta forma, o estudo poderé servir para futuras pesquisas, bem como, servir de
alerta aos gestores deste ramo especifico, quanto aos problemas que podem surgir devido a
falta de planejamento numa futura troca de poder.

2. Sucessdo na Empresa Familiar

As empresas familiares tém como caracteristicas a forte valorizacdo da confianca
matua, lagos afetivos que influenciam no comportamento, relacionamento e decisGes da
organizacdo e valorizacdo do passado que acaba superando a exigéncia da eficacia e da
competéncia. (BERNHOEFT, 1989).

Sobre os conflitos de interesse entre a familia e a empresa, Lodi (1998) destacou
quatro problemas freqientes em empreendimentos familiares: a falta de planejamento
financeiro; o uso indevido dos recursos da empresa por seus membros; resisténcia a
modernizacdo; e a inser¢do e promocao de parentes na empresa pelo favoritismo e ndo pela
competéncia anteriormente provada.

De acordo com Martinelli (2008), estudos apontam que no mundo, apenas 34% das
empresas familiares chegam a segunda geracdo, 12% chegam a terceira geracdo e minimas
3% sobrevivem até a quarta geracdo. Um dos fatores que faz com que a empresa ndo prossiga
em geracdes posteriores ¢ a falta de planejamento sucessorio.

Lodi (1987) e Bernhoeft (1989) sustentam que uma das principais dificuldades
encontradas pela empresa familiar, tratando-se de sua sobrevivéncia no longo prazo, é a
transferéncia do poder do fundador para seus possiveis sucessores. Ou seja, a sucessédo é um
processo de transferéncia do poder que leva um longo tempo de amadurecimento. O éxito de
um programa sucessorio depende da maneira como a lideranca do fundador (que em alguns
casos, também é o presidente da empresa) preparou a familia para o poder e a riqueza.

A sucessdo € um processo influenciado pela forma que os pais educaram a familia,
tal processo deve ser preparado com bastante antecedéncia, visando preparar os membros da



familia para o processo sucessorio que ira determinar, em longo prazo, a maneira que a
mesma ird absorver os resultados da sucessdo. O principal requisito para o sucesso de
empresas familiares é a devida preparacdo da familia para uma possivel saida do fundador
(LODI, 1998).

Segundo 0 mesmo autor, a sucessdo baseada no fundador da empresa nédo se resume
em indicar um executivo, mas também considerar a sucessdo eficiente e duradoura, atingindo
a todos, conciliando os interesses pessoais. Desta forma, toda crise sucessoOria esta embasada
em um conflito entre pai e filho, onde os problemas profissionais do filho, de planejamento e
de organizacao da empresa, bem como as decisdes de novos produtos e investimentos servem
de drama. Para minimizar a ocorréncia de problemas, o sucessor deve ter habilidade para
aceitar a rivalidade do pai, desenvolvendo a sua propria personalidade, seja perto ou longe da
figura paterna. Por outro lado o sucedido deve ter consciéncia de quanto os seus problemas
existenciais deformam a sua visdo do filho, de quanto a sua necessidade de afirmacdo pode
tornar mais intensa a sua autoridade.

Para Lodi (1998) o fundador é sempre autoritario e concentrador de poder. Por isso
destaca a importancia de iniciar a formulacdo da saida planejada do pai/fundador,
independentemente da idade, pois segundo o autor, ndo ha idade indicada para iniciar a
sucessdo, mas esta deve ser executada enquanto houver salde fisica e mental daquele que esta
no comando.

De acordo com Lansberg (1999), o processo sucessorio se inicia com o
amadurecimento da geracdo que estd no controle da empresa familiar, no sentido de
demonstrar interesse na transferéncia de controle e o gerenciamento das responsabilidades e
se encerra com a total transferéncia do controle dos negécios para a préxima geracao.

Na concepcdo de Oliveira (1999) existem dois tipos de processo de sucessao nas
empresas familiares: a sucessdo familiar e a sucessdo profissional. Segundo o autor, a
sucessdo familiar tem recebido maior énfase nas empresas familiares, porém a sucessao
profissional encontra-se em significativa evolugdo. Portanto, € comum que o fundador
considere o herdeiro o melhor executivo e o profissional mais indicado para ocupar o cargo de
gestor, porém nem sempre o herdeiro é qualificado para assumir a administracdo. Caso 0
herdeiro ndo tenha capacidade de gerir a empresa deve ser considerada a sucessao
profissional.

Algumas variaveis devem ser consideradas na sucessao familiar: a realidade da
familia, através de seus valores, crencas, atitudes e seus modos pessoais; se 0s niveis de renda
e poder encontra-se além das interacdes pessoais e familiares; se ha divisdo na relacdo
empresa e familia; qual tratamento é dispensado aos parentes agregados, Como genros € noras;
como esta a expectativa de vida dos integrantes mais influentes da familia e a atuacdo do
fundador, e sobretudo da matriarca da familia. (OLIVEIRA, 1999).

O estudo e analise destas variaveis, no bojo do planejamento do processo sucessorio
em empresas familiares poderdo: evitar situacbes de embate entre herdeiros; preparar a
familia e os funciondrios para uma futura troca de poder; preparar um ambiente propicio ao
didlogo e a construcdo de um processo de sucessdo democratico e racional; minimizando
desta forma, as consequéncias negativas e inevitaveis, de todo e qualquer processo de
sucessao.

2.1. Variaveis envolvidas no Processo Sucessorio

A sucessao na empresa familiar € um processo decisivo na prosperidade da empresa.
N&o basta apenas recorrer aos principios logicos da administracdo, por tratar de questdes
afetivas e emocionais. (BERNHOEFT, 1989)

Preparar a empresa baseando-se no cenario externo permite que sua existéncia



ultrapasse a etapa do fundador. Uma questdo importante a ser considerada em relacdo ao
sucessor, é que o sucessor ndo deve tentar comparar-se ou imitar os passos do fundador. Os
perfis de fundador e sucessor sdo completamente diferentes, pois dar continuidade e
desenvolver um empreendimento requer uma atuacdo diferente da de quem inicia um negdcio.
(BERNHOEFT, 1989)

Conforme Gandra (1999, p. 113), cada vez mais os estudiosos do assunto chegam a
mesma conclusdo: "a questdo da sucessdo é o ponto chave do sucesso da empresa familiar”. O
fundador deve ter consciéncia que ndo vivera para sempre e precisa oferecer qualificacdo
apropriada aos possiveis sucessores. Resolver o problema da sucessdo enquanto o sucedido
estd em atividade é muito mais facil, pois, apos sua morte a familia pode acabar entrando em
conflito.

De acordo com Bernhoeft (1989, p. 24) “existem seis questdes fundamentais que
devem ser respeitadas para que 0 processo apresente resultado positivo. Sdo eles: o sucedido,
0 sucessor, a organizagdo, a familia, o mercado e a comunidade”.

Para o sucedido é importante iniciar um processo de afastamento gradativo,
permanecendo disponivel para intervencdes esclarecedoras e administrando possiveis
conflitos de interesse. Uma das acBes mais importantes do sucedido é gerir 0 processo de
selecdo do sucessor. Para tanto € necessario definir regras para chegar ao resultado esperado.
(BERNHOEFT, 1989)

Passos et. al. (2006), destacam a questdo do “dia seguinte” do sucedido como fator
determinante dentro da perspectiva deste em relacdo ao processo sucessério, afirmando que
muitas vezes a sucessdo nédo evolui porque o sucedido ndo encontra atividade fora da empresa
que Ihe proporcione satisfacdo ou status equivalente a desenvolvida na corporacao.

Por outro lado, quando o lider tem a sensacao de realizagdo, fica mais fécil deixar
gue a geracdo seguinte assuma a administracdo e ele sinta-se realizado pela sensacdo do dever
cumprido. (KANITZ apud MELO E MENEZES, 2008).

Lodi (1998, p.9) relata as medidas que devem ser tomadas antes da fase sucessoria: a
formacdo de base dos sucessores; seu plano de desenvolvimento e as medidas de carater
organizacional e juridico. Logo, o sucedido deve seguir esse roteiro a fim de escolher seu
sucessor.

Com relagdo ao sucessor Barbieri (1997, p. 96) comenta sobre a sua selecao:

O processo de selecdo do sucessor parece uma etapa mais dificil e demorada, e para
ser eficiente é necessaria a criagdo de uma regra fixa para a selecdo do melhor
candidato e a selecdo de um lider temporario, e estas regras deverdo ser do
conhecimento de todas as pessoas envolvidas.

Oliveira (1999, p. 33) acrescenta ainda que “este perfil deve ser estabelecido de
forma interativa com forcas que deverdo impulsionar a empresa familiar ao longo do tempo e
também algumas questdes basicas de gestdao”

A transicdo ndo sera satisfatoria se 0 sucessor ndo estiver preparado para
desempenhar seu papel como gestor. Investir na sua formacdo, preparando-o para exercer
fungbes como acionista, conselheiro ou gestor. O sucessor precisa adaptar-se as necessidades
exigidas pela funcéo que ira ocupar.

Lodi (1987, p. 16) recomenda que “o sucessor inicie sua carreira na base da
estrutura hierarquica da empresa, passando por diversas areas, agregando conhecimento sobre
o funcionamento de cada setor, podendo desta maneira ter uma visdo da organizagdo como
um todo”.

O fato de ser herdeiro do fundador da empresa ndo torna uma pessoa apta a
desenvolver o papel de sucessor. E muito importante que sucessor e sucedido tenham



consciéncia que para desenvolver a lideranca e a capacidade de gerir a empresa € preciso
muita preparacdo e trabalho arduo. O sucessor deve desenvolver sua carreira focando dois
objetivos, dar continuidade ao legado que recebe e alcancar a felicidade pessoal e a realizacao
profissional. (BERNHOEFT, 1989)

Segundo Bernhoeft (1989, p.111), a participacdo da familia no processo de sucessao
na empresa € indispensavel. Porém a complexidade da sucessdo exige que a participacdo seja
precedida de algumas questdes que relacionam a organizagédo e a familia. O autor destaca a
importancia da andlise da Historia da Familia, aconselhando a verificacdo da origem da
familia.

Para Bernhoeft (1989, p.112) é importante verificar se existem tradi¢bes e vinculos
que atrelam o comportamento dos membros da familia as convengdes sociais e se a familia
nédo tem tradicdo anterior ao nome da empresa e vice-versa. Outra questdo apontada pelo autor
na relacdo familia-organizacgéo, onde deve ser verificado se o status e prestigio da familia e de
seus membros sdo provenientes do sucesso dos negocios. Tal verificacdo € importante para
destacar o envolvimento historico da organizacao e familia.

No outro lado do processo de mudanca encontram-se a organizagdo e Seus
componentes, identificados pelo autor como familia organizacional, os quais podem gerar
dificuldades no decorrer do processo sucessorio. Segundo Bernhoeft (1989, p.123), é
importante dedicar atencdo especial para os colaboradores, pois fazem parte da familia
organizacional, da qual o sucessor precisa conquistar a confianga e envolvé-las com o novo
estilo de trabalho, deve também verificar a existéncia de centros de poder na empresa além de
administrar as possiveis resisténcias.

A relacdo organizacdo e familia é fator determinante no sucesso do processo de
sucessdo, porém a abordagem dos fatores separadamente pode ser de grande valia, conforme
Floriani (2007, p.34) comenta que a separacdo da familia da empresa é necessaria, porém
nada simples de ser realizada, pois, “ha influéncia natural de um sobre outro”. Segundo o
autor,

Quanto mais essas variaveis crescem, maior é a rea de atrito no avango supra
mencionados e paradoxalmente, menores sdo as chances de solugdo, ja que se
estabelece um distanciamento cada vez maior entre as partes envolvidas,
acompanhando de uma dificuldade maior de dialogo entre elas (FLORIANI, 2007,
p.35).

Na concepgdo de Bernhoeft (1989) cita que as empresas que demonstram uma
estrutura familiar mais solida e elaborada, com diretrizes claras do papel da familia e do papel
da empresa, conseqlientemente conseguem administrar as dificuldades no processo sucessério
e superéa-los.

O mesmo autor considera o cliente, uma figura como parte do processo de sucessao,
uma vez gue se sente preocupado com 0 assunto como 0s proprios envolvidos, principalmente
se sua atividade depender desse fornecedor, pois o cliente precisa ser levado em consideracdo
como componente do processo. Para a empresa envolver o cliente no processo sucessorio é
necessario que a mesma conheca algumas questfes basicas como: Toda empresa tem como
objetivo o resultado (lucro), no entanto é de grande importancia para a continuidade da
organizacdo, conhecer as razdes de existéncias da mesma, e sua inclina¢gdo no mercado. Em
relacdo aos clientes a empresa deve configurar seus produtos e servi¢os a fim de maximizar o
vinculo com seus clientes, por isso a organizacdo ndo pode se ater com o passar do tempo a
focar somente em seus produtos ou Servicos.

Outra premissa apresentada por Bernhoeft (1989, p. 132) que deve ser observada é em
relagdo ao prestigio do fundador com seus clientes que pode vir a interferir na continuidade da



empresa. O fundador deve ter conhecimento deste fator e deve tomar medidas para repassar
este prestigio que gerou o vinculo do cliente com a empresa. O sucedido e sucessor devem
trabalhar juntos para que a fidelidade dos clientes permaneca do sucedido para 0 sucessor.
Uma vez que este sentimento é dificil de ser transferido. Também outro aspecto bésico €
construcdo de uma imagem propria e forte, que em situacdes de crise o cliente possa separar a
empresa do produto, ou seja, a empresa ndo deve eliminar a imagem de intermediadora, que
em muitos casos a torna vulnerdvel em relacdo a alguma alteracdo como a sucessdo
(Bernhoeft 1989, p. 132).

Outro ponto abordado por Bernhoeft (1989, p. 134) sdo os fornecedores que possuem
uma ligacdo com a empresa, e podem vir a prover uma parte ou todas as necessidades do
cliente. Logo, é de grande relevancia analisar o ponto de vista dos fornecedores.

Para Bernhoeft (1989, p. 137) é vantajoso saber se a empresa possui conhecimento em
relagbes aos seus concorrentes, no que se referem ao encaminhamento do processo de
sucessdo e de profissionalizacdo da empresa. Desta forma a empresa estara atenta a fatores
que podem vir a prejudicar no processo de sucessorio. Ja que a analise a partir da visdo
interna ndo traz informacoes suficientes para garantir a continuidade no processo.

Em relacdo a comunidade, Bernhoeft (1998, p.138) considera um fator determinante
do processo da sucessdo e faz referéncia ao conjunto de fatores politicos e econdmicos que
cercam a empresa. O autor destaca que uma das grandes iniciativas que o empresario deveria
adotar para facilitar seu afastamento gradativo da empresa, ¢ a fixacdo de novos desafios para
si mesmo, voltados para atendimento da comunidade. Portanto, a relacdo da empresa com a
comunidade é de grande importancia para a empresa, no qual o processo sucessorio pode vir a
ajudar, além de se tornar uma oportunidade para o desenvolvimento do sucedido.

3. Metodologia

Segundo Gil (2010), as pesquisas exploratérias tém como prop0sito proporcionar maior
familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou a construir hipoteses. Este tipo
de pesquisa tem um planejamento "bastante flexivel, pois interessa considerar os mais variados
aspectos relativos ao fenémeno estudado” (GIL, 2010, p.27).

Segundo a taxonomia proposta por Vergara (2000), a fundamentacdo teérica podera
ser obtida por meio de estudo com base em material publicado em livros, artigos cientificos,
revistas especializadas, jornais, teses, dissertacfes e acesso a sites na internet.

J4 a pesquisa de campo é realizada posteriormente a coleta de informacdes
bibliograficas. Desta forma, o pesquisador adquire maior conhecimento sobre o tema
abordado (MARCONI & LAKATOQOS, 2003).

Logo, a presente pesquisa quanto aos fins se classifica como exploratéria e quanto aos
meios de investigacdo € bibliografica e pesquisa de campo.

De acordo com Lakatos (2003) a razdo para se conduzir uma pesquisa quantitativa é
descobrir quantas pessoas de uma determinada populacdo compartilham uma caracteristica ou
um grupo de caracteristicas.

Segundo Silva & Menezes (2000, p. 20), “a pesquisa qualitativa considera que ha uma
relacdo dinamica entre o mundo real e o sujeito, isto &, um vinculo indissociavel entre o
mundo objetivo e a subjetividade do sujeito que ndo pode ser traduzido em ndmeros. A
interpretacdo dos fendbmenos e atribuicdo de significados € basica no processo qualitativo.
N&o requer o uso de métodos e técnicas estatisticas. O ambiente natural é a fonte direta para
coleta de dados e o pesquisador € o instrumento-chave. O processo e seu significado sdo 0s
focos principais de abordagem”.

Logo, quanto a forma de abordagem, a presente pesquisa é quanti-qualitativa.

Questionario pode ser definido como uma técnica de investigacao social composta por
um conjunto de questBes que sdo submetidas a pessoas com o propdsito de obter informacoes



sobre conhecimentos, crencas, sentimentos, valores, interesses, expectativas, aspiracoes,
temores, comportamento presente ou passado, € um instrumento de coleta de informagcéo,
utilizado numa sondagem ou inquérito. (Gil, 2008).

O presente estudo utilizou como universo de pesquisa, as empresas familiares do ramo
de autopecas da cidade de Paranagua. Quanto a amostra, a pesquisa se deu por acessibilidade.

Para o desenvolvimento da pesquisa, foi feito um levantamento de dados priméarios com a
aplicacdo de um questionario, junto aos gestores das empresas, composto por vinte questdes fechadas.

Através do questionario, buscou-se levantar algumas informac6es como: as variaveis
envolvidas no processo de sucessao; o perfil dos gestores e como é planejado e conduzido o
processo de sucessdo. A aplicagdo dos mesmos foi realizada com a presenga do investigador,
de maneira a esclarecer quaisquer dividas apresentadas pelo entrevistado.

4. Pesquisa de Campo e Analise dos Dados

Através de um levantamento prévio, foi identificado um total de 20 autopecas
(legalmente constituidas) na cidade de Paranagua, sendo todas empresas familiares. No
periodo de 23 de setembro a 18 de outubro de 2013 foram entrevistadas as 20 empresas
através de um questionario direcionado aos gestores das referidas autopecas.

Para a analise da pesquisa, as perguntas foram divididas em cinco blocos a saber:

a) primeiro bloco: perguntas relacionadas a empresa (tempo de abertura, quantidade de
funcionarios, porte da empresa e geracao que se encontra);

b) segundo bloco: perguntas relacionadas ao gestor (género, idade e escolaridade);

c) terceiro bloco: perguntas relacionadas ao planejamento da sucessao (critérios de escolha do
sucessor, pontos estratégicos do planejamento, etc.);

d) quarto bloco: perguntas relacionadas a escolha do sucessor e a influéncia do fundador nos
possiveis sucessores;

e) quinto bloco: perguntas relacionadas a preparacao do sucessor e as relacdes de género na
sucesséo;

A primeira pergunta se refere ao tempo de abertura da empresa (conforme grafico 1).
Segundo os gestores, 30% das empresas possuem de 1 a 5 anos; 20% de 06 a 10 anos; 20% de
11 a 20 anos e 30% mais de 20 anos.

Gréfico 1:

Tempo de abertura

mla5anos MW6al0anos 11a 20 anos H mais de 20 anos

Fonte: autores. 2013

Pode-se considerar certa distribuicdo homogénea, ou seja, ndo predominando uma das
opcOes. Logo, no ramo de autopecas da cidade de Paranagua, podemos encontrar empresas
mais novas, bem como, empresas com maior tempo no mercado.

A segunda pergunta se refere a quantidade de funcionarios (conforme gréafico 2).



convibra

wwuw.convibra.org

Segundo os gestores, 85% possuem até 10 colaboradores, 10% das empresas entrevistadas
possuem de 11 a 20 e 5% possuem mais de 30 colaboradores.

Gréfico 2:

Quantidade de funcionarios
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Fonte: autores. 2013

Logo, percebe-se que a grande maioria das autopecas de Paranagua (85%) possuem de
1 a 10 colaboradores.

A terceira pergunta (conforme o grafico 3) se refere ao porte da empresa, sendo que,
17,65% sdo empresas classificadas como Pequena Empresa e 82,35% sdo as chamadas Micro
Empresas.

Gréfico 3:

Porte da empresa
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Fonte: autores. 2013

A quarta pergunta (conforme o grafico 4) se refere a geragdo em que se encontra a
empresa. Foi constatado que, 25% estdo na segunda geragdo e 75% ainda estdo na primeira
geracao.
Gréfico 4:

Geragao
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25%

75%

Fonte: autores. 2013



Logo, uma analise sobre sucessdo nas empresas pesquisadas, podera colaborar na
continuidade dos negdcios, pois, como ja foi destacado por varios autores no presente estudo,
0 tema sucessao dever ser planejado o mais breve possivel nas organizagdes (de preferéncia
ainda na primeira geracao).

A quinta pergunta (iniciando o segundo bloco que retne informacGes sobre o gestor),
faz alusdo ao género dos mesmos. Segundo a pesquisa (como pode ser observado no grafico
5), 90% dos gestores sdo do sexo masculino.

Grafico 5:

Género do gestor
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Fonte: autores. 2013

A pequena presenga do género feminino a frente das empresas do ramo de autopecas
na cidade de Paranagua (10%), retrata um certo preconceito de género. Esta afirmativa se
justifica, quando a pergunta 18 (como podera ser observado posteriormente no grafico 18), se
refere, “se existe diferenga na capacidade de gestdo entre sucessor e sucessora”, sendo que,
quase 40% dos entrevistados responderam que ‘sim”, que existe diferenca de capacidade de
gestéo entre 0s géneros.

A sexta pergunta se refere a idade do gestor, sendo que, 10% tem entre 18 a 25 anos,
20% tem entre 26 a 35 anos, 30% tem entre 36 a 45 anos, 20% tem entre 46 a 50 anos e 20%
tem mais de 50 anos de idade. (Como pode ser observado no gréfico 6).

Gréfico 6:

Idade do gestor
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Fonte: autores. 2013

A setima pergunta faz alusdo ao nivel de escolaridade do gestor, sendo que, 15% tem
apenas o ensino fundamental, 60% o ensino médio e 25% o ensino superior completo.



Grafico 7;

Escolaridade do gestor
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Fonte: autores. 2013

Abrindo o terceiro bloco (planejamento da sucessdo), quando os gestores foram
indagados a respeito da existéncia de um planejamento de sucessdo (por escrito) e de
conhecimento de todos 0s possiveis sucessores, a pesquisa obteve o0s seguintes resultados
(conforme o grafico 8): 40% das empresas ndo possuem qualquer planejamento ou previsao,
25% desconhecem o assunto e somente 35% afirmou possuir um plano de sucessao.

Grafico 8:
Existe na empresa um planejamento de sucessao
(por escrito) e que é de conhecimento de todos os
possiveis sucessores.
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Fonte: autores. 2013

Vale destacar, a alta porcentagem das empresas entrevistadas que nao possuem um
planejamento, ou seja, de 65%. Logo, a falta de um planejamento (a médio e longo prazo),
podera comprometer as referidas empresas, pois, ndo compreender a razdo de existir da
propria organizacdo e ndo saber exatamente aonde se pretende chegar, resulta em uma
situacdo de risco, bem como, na perda de oportunidades de negdcios. A falta de uma visdo
mais apurada do proprio negécio e do mercado como um todo, podera gerar instabilidade na
organizacao.

A pergunta a seguir, se refere a existéncia de datas, inclusive, onde 0s sucessores
saibam em que momento o sucedido podera passar o comando da empresa (conforme pode ser
observado no grafico 9). Conforme a pesquisa, 60% das empresas ndo possuem uma data
prevista para a passagem da gestdo, 15% possuem e 25% ndo tem uma perspectiva sobre a
questéo.



Grafico 9:

No planejamento de sucessao, existem algumas
datas, inclusive, onde os possiveis sucessores sabem
em que momento o sucedido passara o comando...
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Fonte: autores. 2013

A auséncia de um previsdo com relacdo a passagem do comando da empresa de uma
geracdo para outra (neste caso em 85%), pode ser proveniente de duas causas a saber: a visao
equivocada do fundador com relagdo a sua prépria atuacdo na empresa, e a falta de possiveis
sucessores.

A visdo equivocada do fundador com relacdo a sua propria atuacdo na empresa, se da
em virtude (por exemplo) do mesmo acreditar que, “para sempre tera condi¢des fisicas e
psicologicas de estar a frente dos negdcios”.

A falta de possiveis sucessores também podera levar a uma ndo definicdo de passagem
do comando da empresa, no entanto, esta Ultima pode ser considerada mais complicada, e
inclusive um dos motivos que leva o encerramento das atividades das empresas familiares.

Na décima pergunta, os gestores foram indagados a respeito dos critérios de escolha
do sucessor, como se dara a passagem do comando da empresa e ainda, se 0S possiveis
sucessores tem conhecimento deste processo. Conforme pode ser observado no grafico 10,
40% responderam ndo possuirem um critério claramente definido, 35% responderam que
possuem e 25% ainda ndo sabem.

Gréfico 10:

Dentro do Planejamento de sucessao, os critérios de
escolha do sucessor e como se dara a passagem do
comando da empresa estao claramente definidos...
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Fonte: autores. 2013

O fato de 65% dos gestores ndo terem critérios definidos ou desconhecerem do
assunto, retrata uma situacao preocupante, tendo em vista a inseguranca que podera ser gerada
entre 0s possiveis sucessores (e em alguns casos, uma disputa desleal entre 0s mesmaos).

A inexisténcia de critérios de escolha do sucessor (deixando Unica e exclusivamente a
cargo da intuicdo ou da empatia do fundador com os possiveis sucessores), podera resultar em



uma escolha equivocada, desta forma, comprometendo 0s negocios. Portanto, a intuicdo do
fundador na escolha do sucessor é importante, mas, definir critérios técnicos, embasados
numa racionalidade administrativa com vistas a definir um perfil de sucessor compativel com
as exigéncias do mercado e do ramo onde esta se atuando, é imprescindivel.

A pergunta seguinte, indaga os gestores a respeito de sua visdo com relacdo ao
Planejamento sucessorio, enquanto ponto estratégico na continuidade dos negécios (conforme
gréfico 11). Segundo a pesquisa, 55%, responderam que acreditam que o planejamento
adequado € importante para a continuidade dos negdcios, 15% nao souberam responder e 30%
ndo acreditam que o planejamento seja um ponto relevante.

Grafico 11:

O Planejamento sucessorio deve ser tratado como
ponto estratégico na continuidade dos negocios.
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Se por um lado, 45% dos entrevistados, ou nao consideram o planejamento sucessério
um ponto estratégico na continuidade dos negocios ou ndo souberam responder (retratando
um ponto negativo na pesquisa); por outro lado, as respostas da proxima pergunta acabam
contradizendo esta ultima.

Quando os gestores foram indagados a respeito dos beneficios do planejamento
sucessorio (conforme pode ser observado no grafico 12), a grande maioria, ou seja, 75%
responderam que concordam que o planejamento sucessorio trara beneficios para a empresa.

Gréfico 12:

Um planejamento adequado da sucessao, trara
beneficios para a empresa.
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Evidentemente que existe uma lacuna enorme entre, acreditar que um planejamento
sucessorio trara beneficios para a continuidade dos negocios, e efetivamente desenvolver e
colocar em pratica um planejamento sucessorio.

Logo, percebe-se uma certa consciéncia por parte dos gestores das empresas
pesquisadas com relacdo a importancia do planejamento, mas, infelizmente na préatica, as
acoes ndo condizem com a fala.

A pergunta de ndmero 13 (abrindo o bloco de questbes referente a escolha do
sucessor), faz aluséo a influéncia ou ndo dos fundadores, sobre 0s possiveis sucessores, com 0
intuito de que estes, futuramente assumam o comando da empresa. Segundo a pesquisa, 20%
dos fundadores disseram que ainda ndo tem um possivel sucessor (por isso ndo houve
influéncia). No entanto, 40% dos entrevistados disseram ja ter influenciado seus possiveis
sucessores, e 40 % n&o influenciaram.

Gréfico 13:

O fundador nunca tentou influenciar os possiveis
sucessores com o intuito de que estes futuramente
comandassem a empresa.
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Fonte: autores. 2013

E importante destacar que, a influéncia por parte do fundador ndo pode ser
considerada como somente negativa ou somente positiva, pois qualquer tentativa neste sentido
resultaria numa analise equivocada, tendo-se em vista as especificidades de cada organizacao.
Antes de rotular a influéncia como negativa ou positiva, o fundador deve fazer as seguintes
perguntas: Eu sei exatamente o que 0s possiveis sucessores querem com relagdo a empresa?
Existe interesse por parte destes, no comando da empresa?

Para tentar discutir estas questdes de suma importancia, a proxima pergunta procura
levantar se de fato, os fundadores j& procuraram saber as reais intencGes dos possiveis
sucessores com relacdo ao comando das empresas. Segundo a pesquisa, 55% dos gestores
afirmaram terem conversado, 25% ainda ndo sabem e 20% n&o conversaram com Seus
possiveis sucessores.

Gréfico 14:

O fundador ja conversou diversas vezes com os
possiveis sucessores para saber suas intengoes (se
realmente tem interesse em assumir futuramente...
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A falta de dialogo entre fundadores e possiveis sucessores, quando o assunto € a
passagem de comando da empresa, podera ocasionar sérios problemas para a continuidade dos
negocios. Conforme a pesquisa, em 45% das empresas, inexiste um didlogo franco e aberto
sobre a sucessao.

Ser por um lado, o fundador pode acreditar que estara eternamente no comando ou que
ndo existe um sucessor ideal (e desta forma, ndo tocar no assunto); por outro lado, 0s
possiveis sucessores poderdo se sentir impedidos de fazer qualquer alusdo ao fundador sobre
sucessdo, pois, o fundador podera entender como uma tentativa de retirada e exclusdo do
mesmo do comando da empresa (e desta forma, também néo tocar no assunto).

Portanto, apesar das grandes dificuldades de ordem afetiva que envolvem as relagdes
dentro das empresas familiares, principalmente quando o assunto € sucessao, permitir um
didlogo franco e honesto entre fundador e possiveis sucessores é condigdo essencial para o
bom andamento da empresa e a sua continuidade no mercado.

Na pergunta de nimero 15, os gestores foram indagados a respeito de seu apoio ou
ndo, caso 0S possiveis sucessores ndo demonstrem interesse em comandar a empresa.
Conforme pode ser observado no gréfico 15, 65% apoiara a decisdo, 15% ainda ndo sabem e
20% ndo apoiara a decisao.

Gréfico 15:

Caso os possiveis sucessores nao demonstrem
interesse em comandar a empresa, o fundador
apoiara a decisao.
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Fonte: autores. 2013

A préxima pergunta (abrindo o Gltimo bloco de questes que envolvem preparacao do
sucessor e as relacdes de género na sucessdo), os gestores foram indagados se concordam ou
ndo, na possibilidade dos possiveis sucessores, passarem por todos os setores da empresa e
gradativamente assumindo postos mais elevados. A pesquisa demonstrou que, 65%
concordam nesta preparacgdo, 20% ainda ndo sabem de que forma fardo esta preparacédo e 15%
acreditam ndo ser a melhor alternativa para preparar seu Sucessor.



Grafico 16:

Os possiveis sucessores passarao por todos os
setores da empresa (comeg¢ando pelos niveis mais
inferiores) e gradativamente assumirao postos...
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A proxima pergunta questiona o0s gestores se estes acreditam que a formacdo
académica é fundamental para o sucessor. Dos entrevistados, 75% concordam que é
fundamental, 10% nédo sabem informar e 15% acreditam que ndo é importante a formacéo
académica para 0 sucessor gerir 0s negocios.

Gréfico 17:

A formagao académica é fundamental para o
sucessor.
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Fonte: autores. 2013

Com relacéo ao género, dentro da perspectiva da sucessdo, 0s gestores das empresas
foram questionados a respeito da capacidade de gestdo entre sucessores e sucessoras. Segundo
0s entrevistados, 65% concordam que o0 género nao interfere na capacidade de conducgédo dos
negocios, 20% ndo souberam opinar e 15% acreditam que o género interfere na capacidade de
gestdo da empresa.



Grafico 18:

Sucessores e Sucessoras tem a mesma capacidade de
gestdao e comando (o género nao interfere)
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A pequena presenca do género feminino a frente das empresas do ramo de autopecas
na cidade de Paranagud, ou seja de apenas 10% (como ja foi destacado anteriormente no
grafico 12), retrata um certo preconceito de género neste ramo. Esta afirmativa se justifica,
pois, 35% dos entrevistados, responderam que ‘sim”, ou seja, que existe diferenca de
capacidade de gestao entre os géneros, ou preferiram néo opinar.

Na pergunta seguinte, os gestores foram indagados se, apds a sucessao, 0S mesmos
deixariam a conducdo dos negdcios exclusivamente a cargo do sucessor, ndo tentando
influenciar 0 mesmo nas decisfes. Segundo a pesquisa, 25% informaram que continuaréo
influenciando, 25% ainda ndo sabem e 50% afirmam que a empresa ficard exclusivamente a
cargo do novo sucessor.

Gréfico 19:

ApOs a sucessao, o sucedido deixard a
conducao dos negdcios exclusivamente a cargo
do sucessor, nao tentando influenciar o...
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Encerrando as perguntas, os gestores foram indagados a respeito de, no caso da
sucessdo e na condicdo de sucedidos, se 0s mesmos dardo apenas opinifes aos sucessores
(quando necessario), ou tentardo impor suas ideias. Conforme a pesquisa, 60% afirmou que
ndo ira impor sua opinido, 25% ndo sabem e 15% disse que tentara manter sua opinido e
ideias.




Grafico 20:

O sucedido apenas dara opinioes ao sucessor
(quando necessario), ou seja, nunca tentara
impor suas ideias.
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5. Considerac0es Finais

A pesquisa realizada nas empresas familiares do ramo de autopecas da cidade de
Paranagué nos permitiu tracar o perfil dos seus gestores.

Os dados obtidos apontaram que grande parte das empresas possuli:

- Em média de um a cinco anos de funcionamento ou mais de 20 anos;

- As empresas estdo na primeira geracao;

- Possuem ate 10 funcionérios;

- Se classificam como Micro Empresas;

- Os gestores sdo na grande maioria do sexo masculino com ensino médio completo e mais de
35 anos de idade.

Quanto a preparacdo para 0 processo de sucessdo a maioria das empresas ndo possuli
qualquer tipo de planejamento ou prazo para a sucessdo, porém a maioria acredita que o
planejamento da sucessdo € um ponto estratégico para a continuidade dos negocios e acredita
que o possivel sucessor deva conhecer todos os setores da empresa comecando pelos niveis
mais inferiores e gradativamente assumindo os postos mais elevados a medida que forem
compreendendo todo o processo e organograma da empresa. Ainda € importante destacar que
a maioria dos gestores entrevistados respondeu que respeitard a decisdo de seu possivel
sucessor caso 0 mesmo nao tenha interesse nos negocios.

Apesar de a maioria dos gestores acreditarem que o planejamento sucessorio é
importante para a prosperidade da empresa, ndo foi constatado qualquer ocorréncia de um
planejamento formalizado, se atendo somente & situacdo imediata da empresa, sem realizar o
planejamento de longo prazo. Uma das possiveis causas da falta de planejamento deve-se a
gestdo empirica da maioria das empresas.

Outro aspecto que é importante ser destacado, € que apenas 10% dos gestores
entrevistados sdo mulheres e quinze por cento dos gestores acreditam que o0 género interfere
na capacidade de gestdo.

Portanto, a falta de didlogo do fundador com o0s possiveis sucessores sobre a
transferéncia do comando e principalmente a auséncia de um planejamento de sucessdo
podera gerar sérios problemas a médio e longo prazo nas empresas pesquisadas,
consequentemente comprometendo a continuidade dos negdcios.
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