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RESUMO

Este trabalho abordara o tema Sucessdo em Empresas Familiares. Trata-se,
especificamente, de um estudo de caso com uma empresa de materiais de
construcdo, com o objetivo de exemplificar e de analisar os fatores relacionados
a sucessao de empresas familiares do ramo mencionado. Para tratar este
assunto serdo expostos os campos das teorias da motivacao, das teorias da
decisdo, do planejamento sucessoério em empresas familiares; também revela o
perfil ideal do sucessor e analisa o planejamento sucessoério da empresa citada.
Apresenta-se uma pesquisa de natureza exploratdria, realizada com uma
empresa da area da construcdo. Como coleta de dados, utilizou-se uma
entrevista com o diretor da empresa, quando foram feitas perguntas abertas para
a obtencédo de respostas mais completas e construtivas. Com este estudo, foram
evidenciadas recomendagfes que visam amenizar os conflitos entre familiares
gue passam por este processo, aumentando assim a longevidade desse tipo de
empresa.
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1. Introducéo

7

Sucessao em empresas familiares é um processo que tem atraido muito a
atencdo de estudiosos e de proprietarios que irdo passar por este procedimento. Esta
atracdo se deve ao fato de compreender como a gestao inicial irA proceder quando for
o0 momento de um herdeiro assumir a organizacdo. Este processo deve ser muito
cauteloso, com a precaucdo de evitar de qualquer eventual problema; para tanto, o
sucessor deve estar completamente familiarizado com a dindmica da empresa, para
gue, ao assumir sua direcdo, ele possa ter amplo conhecimento da mesma, a fim de
dar sequéncia a gestao anterior, sem que 0 negocio sofra com esta alteracao.

Para esta analise de sucesséo serdo abordadas as teorias motivacionais para
identificar o interesse tanto do sucessor quanto do sucedido, as teorias sobre a decisdo
corretas para apresentar no momento da passagem do bastdo para o herdeiro, o
processo sucessorio para evidenciar como o mesmo deve ser realizado, e 0s conceitos
sobre empresas familiares para exemplificar o procedimento relativo a esse tipo de
organizagao.

Motivacdo é o que move o individuo a fazer alguma coisa com o intuito de obter
algo em troca, seja como recompensa material ou ndo. Entende-se por necessidade, o
impulso ou estimulo que aciona o individuo no sentido de tentar obter uma determinada
posicao de equilibrio. (NETO, 1983).

Pode ser também definida como uma acéo dirigida a objetivos, sendo auto-
regulada, biolégica ou cognitivamente, persistente no tempo e ativa por um conjunto de
necessidades, emocodes, valores, metas e expectativas. (SALANOVA, HONTANGAS
1996)

A tomada de decisdes pode ser encarada como o processo de escolha que
identifica solugbes, avalia os cursos de ac¢bes, e implementa o plano preferido para a
resolucao de um problema. (PORTO, 2004)

A sucesséao deve ser bem planejada, sabendo quem deve ser o sucessor ideal,
se terA as mesmas competéncias que o fundador para gerir os negocios, assim
definindo quem podera assumir a empresa, evitando conflitos entre familiares, pois

comecara a passar por mudancas em sua direcéo. (LEMOS, 2003)



A empresa familiar € aquela em que a consideracdo da sucessao da diretoria
esta ligada ao fator hereditario e onde os valores institucionais da firma identificam-se
com um sobrenome de familia ou com a figura de um fundador; uma empresa familiar

sem herdeiros ndo é uma empresa familiar, segundo (LODI,1998)

Para melhor compreensao da sucessdo em empresas familiares sera feito um
estudo de caso com a loja de materias de construcdo CONSTRUSHOPPING onde o
tema central serd a sucessdo em empresas familiares do ramo de firmas de materiais
de construgcdo. Como problema a ser solucionado temos: quais sdo os fatores que
influenciam no processo de sucessdo de empresas familiares do ramo de lojas de
materiais de construcao?

O objetivo geral do trabalho € analisar os fatores relacionados a sucessdo de
empresas familiares do ramo de lojas de materiais de construcdo. Como objetivos
especificos temos: apresentar o campo tedrico e 0S conceitos sobre as teorias da
motivacdo, da decisdo, processo sucessorio em empresas familiares; apresentar
fatores relacionados ao planejamento sucessorio; apresentar o perfil do sucessor;
analisar as teorias relativas aos fatores da sucessao.

A justificativa para o interesse de desenvolver este trabalho se deve ao fato do
pesquisador ser de uma familia que possui uma empresa que, futuramente, passara
por este processo de sucessdo, e também de colaborar para o entendimento dos
familiares que forem sucedidos; e ainda de que forma este processo deve ser orientado

e executado.

2. Referencial Tebrico

Os assuntos que serdo tratados nesta etapa se referem as teorias sobre a
motivacdo do sucessor; as teorias da decisao para abordar a passagem do bastao para

o herdeiro; o processo sucessorio para evidenciar como € realizado; e fornecer



informacgdes sobre empresas familiares para exemplificar o procedimento neste tipo de

organizacao.

2.1 Motivacéao

Primeiramente, apresenta-se a teoria motivacional que tem como finalidade
explicar quais sdo os fatores que motivam a decisdo dos sucessores de assumir a
empresa e aos fundadores a passa-la para seus sucessores.

De acordo com MASLOW, os individuos se motivam a satisfazer tipos de
necessidades, com a de auto-realizacdo. Em “A teoria da hierarquia de necessidades”
(MASLOW, 1971 apud AMBROSI), o autor considera cinco tipos de necessidades
humanas, sendo elas: 1) necessidades fisiologicas: alimento, repouso, abrigo e sexo;
2) necessidades de seguranca: seguranca, protecdo contra: perigo, doenca, incerteza,
desemprego e roubo (essas duas necessidades sdo consideradas as necessidades
primarias e as seguintes, sao consideradas necessidades secundarias); 3)
necessidades sociais: relacionamento, aceitacdo, afeicdo, amizade, compreensdo e
consideracdo; 4) necessidades de estima: ego: orgulho, auto-respeito, progresso,
confianga; status: reconhecimento, apreciacdo, admiracdo pelos outros; 5)
necessidades de auto-realizacdo: autorealizacdo, auto-desenvolvimento, auto-
satisfacao.

Ainda de acordo com MASLOW, essas necessidades tomam formas e
expressbes que variam enormemente de pessoa para pessoa. Sua intensidade ou
manifestacdo também sdo extremamente variadas, obedecendo as diferencas
individuais, e somente quando um nivel inferior de necessidades esta satisfeito ou
adequadamente atendido € que o nivel imediatamente superior buscado. Qualquer
frustragéo ou possibilidade de frustragéo da satisfacéo de certas necessidades passa a
ser considerada ameacga psicologica. Sdo essas ameacas que produzem as reagdes

geral de emergéncia no comportamento humano.



Herzberg (1973 apud AMBROSI), formulou uma abordagem sobre a motivagao
no trabalho em dois fatores, pela qual esta era atribuida a fatores relacionados com o
conteudo do trabalho e a insatisfacdo era atribuida a fatores relacionados com o
contexto do trabalho. Seriam, por exemplo, fatores motivadores — intrinsecos - (0
conteudo do trabalho): - realizacdo, reconhecimento, responsabilidade, progresso e
desenvolvimento; e fatores de higiene — extrinsecos (o contexto do trabalho): o proprio
trabalho, politica/administracdo da empresa, condicdes do trabalho, relacbes no
trabalho, status, salario e seguranca.

Segundo esse mesmo autor, os principais fatores higiénicos sdo: o salario, 0os
beneficios sociais, o0 tipo de chefia ou supervisdo que as pessoas recebem de seus
superiores, as condi¢des fisicas e ambientais de trabalho, as politicas e diretrizes da
empresa, o clima de relagbes entre a empresa e as pessoas que nela trabalham, os
regulamentos internos etc. Sao fatores de contexto e se situam no ambiente externo
que circunda o individuo. Ressalta ainda o autor, que os fatores motivacionais ou
fatores intrinsecos, sdo assim denominados por estarem relacionados com o contetido
do cargo e com a natureza das tarefas que o individuo executa. Assim sendo, 0s
fatores motivacionais estdo sob o controle do individuo, pois estéo relacionados aquilo
gque ele desempenha. Os fatores motivacionais envolvem o0s sentimentos de
crescimento individual, de reconhecimento profissional e as necessidades de auto-
realizacdo, e dependem das tarefas que o individuo realiza no seu trabalho.

2.2 Decisao

A teoria da decisao tem como finalidade explicar o fator que orienta a deciséo da
passagem da empresa para seu sucessor, assim como a de decidir se 0 sucessor sera
um herdeiro ou contratado.

‘A tomada de decisdo pode ser definida como o processo de escolha que
identifica solucdes, avalia os cursos de acao, e implementa o plano preferido para a

resolugcao de um problema”. Porto (2004)



De acordo com Reis, “Decisdo € o processo de analise e escolha, entre varias
alternativas disponiveis, do curso de acao que a pessoa devera seguir. O processo de
decisdo é a sequéncia de etapas que formam uma decisdo” (REIS, apud PORTO).

“A deciséo representa uma certa escolha realizada a partir de varias alternativas
para lidar com dado problema que, em geral, envolve a diferenca entre a situacdo que
se deseja e a situacdo real em que se encontra. Assim, a tomada de decisao pode ser
representada pelo processo de escolha entre os diversos cursos de agéo para resolver
um problema. As etapas que compdem este processo podem ser constituidas pelos
seguintes pontos: identificacdo e diagnéstico do problema; elaboracdo de solucbes
alternativas; avaliagcdo das alternativas; realizacdo da escolha; implementacdo da
deciséo; e avaliacdo da decisdo. Estas etapas apresentadas devem ser apoiadas por
constante fluxo de informacdes, criando o feedback necesséario para as etapas

subsequentes”. Porto (2004).

2.3 Processo sucessorio

O processo sucessorio tem como finalidade explicar como se da o procedimento
de sucesséao.

Oliveira (2006) classifica o processo sucessoério em duas partes: A familiar e a
profissional.

A sucessédo familiar, ocorre quando membros da familia sdo escolhidos para
ficar a frente dos negdcios;

A sucessao profissional se da quando nenhum membro da familia possui
habilidades necessarias para gerir os negocios. Logo, o fundador ou atual presidente
decide que a melhor alternativa € passar o comando a um administrador,

Lodi (1998) enumerou grupos que antecedem a fase sucessoéria. Sdo eles:

1)A formacéo inicial dos sucessores; 2)plano de desenvolvimento; 3)medidas de

carater organizacional e juridico.



Estas fases devem ser obedecidas, a fim de que o fundador faca a escolha ideal
de seu sucessor.

De acordo com Lemos (2003)

Processos sucessoOrios sdo momentos de mudanga na direcdo da
empresa. Quando sédo iniciados sem uma definicdo de critérios objetivos em
relagdo ao perfil desejavel para o sucessor, estimulam-se a competicdo entre os
pretendentes, resultando em conflitos, rivalidades e disputas de poder entre os

familiares.
Segundo o autor, o processo de sucessao deve ser extremamente planejado a
fim de que o sucessor ideal seja escolhido de acordo com suas competéncias,
evitando assim diversos conflitos entre familiares interessados em suceder a empresa.

Lemos ( 2003) define as caracteristicas do processo sucessorio:

“Quando esse processo sucessoério é bem planejado e implementado,
essa questdo deixa de representar uma fraqueza e transforma-se em vantagem,
uma vez que as geracoes familiares em sucessdo permitem um traco de uniéo
entre o passado e o futuro, entre os valores do fundador e as vocacgdes e visbes
pessoais dos dirigentes atuais. Tal fato fortalece ainda mais a fusdo entre

importantes os valores culturais da familia com os da empresa”.

Oliveira (2006) descreveu fases que devem ser consideradas quanto ao
planejamento do sucessor:

1) Identificar os resultados a serem alcancados — nessa fase inicial é de
extrema importancia que os resultados almejados pela empresa sejam estabelecidos
de foma com que figuem alinhados com o objetivo da empresa bem como sua viséo e
mMissao.

2) Estabelecer do perfil basico do profissional — nesta fase € aonde o perfil ideal
do sucessor € tracado a fim de que este obtenha todas as competéncias necessarias
para dar sequécia a uma boa gestdo, reduzindo assim a possibilidade de uma
sucessao que leve a empresa a faléncia.

3) Debate sobre os resultados esperados e o perfil basico do sucessor — esta é

a fase final do plannejamento sucessoério.



4) Escolher do executivo sucessor — a escolha do sucessor podera ser facil ou
dificil, depende apennas do que ocorreu nas fases passadas e se fundador formulou o
perfil completo do sucessor.

5) Implementar e a avaliar a sucessdo — essa € a fase final do processo
sucessorio, e, deve obter por parte do fundador maior atencéo e também flexibilidade
para que as novas tomadas de decisdes feitas sejem aceitas sem barreiras a fim de
obter resultados positivos.

De acordo com pesquisa elaborada pela EXAME (Margo, 2006) o perfil ideal
para o sucessor segundo percepcao dos fundadores seriam:

1) paixao pelo negécio;

2) competéncia técnica;

3) experiéncia fora da empresa familiar;

4) duvidas no processo sucessorio;

5) vontade de deixar sua marca,

6) habilidade politica com os parentes.

Segundo a pesquisa, estes passos, se seguidos a risca devem levar a empresa
a uma sucessao sem transtornos.

O planejamento é importante e colabora para uma boa administracdo dos
negécios e para um bom controle do processo decisério, permitindo, assim, o

desligamento definitivo do fundador, de acordo com Mello(1995).



Abaixo, temos uma imagem que mostra quatro aspectos do fundador que

podem influenciar no processo sucessorio, segundo o SEBRAE:

Figura 1. Influéncia no processo sucessorio
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Sao eles:

Caracteristicas psicossociais: sdo as caracteristicas psicologicas que

motivaram o fundador a criar a empresa e que podem gerar problemas para o

sucessor, mais precisamente no momento da sucessdo. Sao eles:

1)
2)
3)
4)

necessidade de sucesso;
I6cus de controle interno;
criatividade e inovacao;

independéncia e autoconfianca.

Essas caracteristicas muitas vezes desencadeiam uma incapacidade de

suceder a empresa, pois 0 sucessor perde um pouco da identidade com a mesma.



Porém, se essas caracteristicas forem desenvolvidas de forma equilibrada, fazem com
gue o fundador se torne confiante e capaz de tomar decisbes corretas, contribuindo
para que se envolva no processo sucessorio. Porém, se essas caracteristicas néo
forem desenvolvidas com equilibrio, o fundador ndo tera confianca em seus
sucessores, podendo assim se manter no cargo e néo passa-lo adiante.

Relacionamento familiar: este aspecto deve obter uma grande atencdo do
fundador, pois, para que haja uma boa sucesséo, € necesséario que a relacdo familiar
seja harmoniosa e construtiva, levando em consideragdo a qualidade do
relacionamento do fundador com seus filhos, qual o tipo de educacao receberam e os
valores que lhes foram repassados. Todos estes fatos sdo importantes quando uma
outra geracéao vai assumir a empresa. Caso haja divergéncia entre os valores e crencas
de um fundador e os de seu sucessor, isso pode gerar conflitos e, muitas vezes, levar a
empresa a faléncia.

Propensdo em deixar o cargo: este aspecto pode facilitar ou postergar o
processo sucessorio, pois a hora certa para que a sucessao aconteca € escolhida pelo
fundador da mesma. Com isso, aquele que consegue estabelecer relacionamentos e
interesses fora do ambiente de trabalho fara com que o processo seja mais harménico
e tranquilo, gerando uma maior propabilidade de sucesso. Ja quando o fundador fica
muito envolvido com a empresa e ndo estabelece interesses fora dela, este tera mais
dificuldade para fazer o processo acontecer.

Confiabilidade no sucessor: a confiabilidade no sucessor & de extrema
importancia para que o fundador sinta-se confortavel ao se afastar da sua empresa. A
percepcao por parte do fundador de que o sucessor tem potencial, compromisso e
interacdo com a empresa que estd assumindo podem fazer com que 0 processo

sucessorio ocorra de forma harmoénica e satisfatoria.
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2.4 Empresas familiares

O assunto sobre empresa familiar sera abordado, a fim de demonstrar o que se
entende como empresa familiar, e como se cria este tipo de organizacéao.

Segundo (LODI, 1998) A empresa familiar é aguela em que a sucessdo da
diretoria esta ligada diretamente ao fator hereditario e onde os valores institucionais da
empresa identificam-se com a figura de um fundador, s6 existe empresa familiar
guando se possuem herdeiros para assumir tal funcao.

Para (OLIVEIRA, 2006), os principais motivos para a faléncia de empresas
familiares sdo: 1)a concentragdo em um Unico produto, 0 que torna a mesma muito
vulneravel, pois se algum produto substituto ou até mesmo quando o ciclo de vida do
produto entra em declinio; 2)falta de um planejamento estratégico bem estruturado;
3)conflitos no processo sucessorio.

Segundo (LEONE, 1992) a empresa familiar se forma quando a mesma se inicia
com a participacdo de um ou mais herdeiros da familia; quando os membros da familia
estdo presentes na administracdo da empresa e possuem um vinculo com a mesma,;
guando os valores do fundador estdo presente na organizacdo; e quando, ao passar
pelo processo de sucessao, for observado o fato da heredietariedade.

(BORNHOLDT, 2005) define:

“Empresas familiares sdo construidas ao longo da histéria quando a empresa
deixa de ser unipessoal e passa a ser de um grupo de irmaos, para depois passar a um
consércio de primos, enfim, a uma sociedade de pessoas mais complexa. Neste caso,
além do trabalho e da renda, 0 que une essas pessoas em torno de uma empresa sdo 0s
seus vinculos familiares e societarios. Os lagos familiares estdo aglutinados em torno de

uma espiritualidade de crencas e valor.”

3. Breve Histérico da Construshopping

A Construshopping foi fundada com o intuito de se fazer uma loja de materiais
de construcéo completa, poréem em um formato enxuto. Este projeto se iniciou em 1986

com a abertura da primeira loja no bairro do GUARA — DF, e contava com a
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administracdo de um membro da familia, o qual possuia grande experiéncia no
mercado de materiais de construcdo e na administracédo gerencial de lojas.

Esta primeira loja teve um excelente crescimento, o que fez com que o gestor da
mesma se interessasse em expandir para outras regifes. Com este cenério foi
inaugurada mais uma loja no SIA em 1993 a qual, assim como a do GUARA teve um
crescimento significativo, justificando assim a continuacdo da expansao.

No ano seguinte foi inaugurada mais uma unidade, desta vez no bairro do LAGO
NORTE, bairro este que estava em seu inicio e, assim, tinha uma 6tima projecéo de
crescimento de constru¢des de residencias, motivo pelo qual a loja se estabeleceu
nesse novo bairro.

Com a grande e rapida expansdo da empresa, 0 gestor principal ja néo
conseguia gerir as trés lojas de forma satisfatéria, o que fez com que as elas entrassem
em declinio, Na tentativa de evitar este perigo, o gestor recrutou familiares para gerirem
as outras duas lojas, porém nenhum deles tinha experiéncia para assumir a geréncia
uma empresa. Isso fez com que as empresas continuassem em declinio, provocando
grande desentendimento e conflito entre os familiares, os quais foram obrigados a
encerrar as atividades de duas lojas, ja que as mesmas ndo tinham um rendimento
satisfatorio.

Devido a grande crise e ao conflito entre os familiares, o gestor e fundador da
empresa decidiu abandonar a direcdo da loja. De tal forma que a Unica unidade que
continuou em funcionamento, a unidade do LAGO NORTE, sob o controle de dois
membros da familia que assumiram a responsabilidade de dar continuidade ao
empreendimento.

Apos anos de amadurecimento e de aquisicdo de know how neste ramo, hoje
ainda somente com a unidade do Lago Norte, a empresa estda em sua melhor fase, e
acabou de passar por uma ampla reformulagédo no seu posicionamento de mercado,
bem como em sua estrutura fisica, por meio de reformas e da aquisicdo de novas
tecnologias, a fim de otimizar seus processos e tornar a empresa mais atrativa e eficaz.
Esta reformulagdo foi concluida ha trés meses, e a melhoria nas vendas ja foi
percebida, em decorréncia, principalmente, da ado¢do de nova metodologia de vendas

depois desta modificacao.
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Essa nova realidade se deve ao fato de abandonar o modelo de antendimento
de balcéo, no qual o cliente recorre ao vendedor para pedir 0 que necessita, e adotar o
sistema de auto atendimento. Agora a loja possui diversas estantes e setores para que
0 proprio cliente procure a mercadoria. Este tipo de atendimento € mais funcional e
interessante pois, além da reducdo de custos com vendedores, a loja se torna mais
atrativa ao cliente e ele acaba consumindo outras mercadorias.

Com entusiasmados com esta nova situagdo, a direcdo da empresa agora
estuda de forma mais planejada a sua expansao. E este estudo j4 esta em andamento.

A Construshopping devera abrir uma nova unidade nos proximos 6 meses.

Figura 2. Principais Fontes de Conflitos na Sucesséo

QUEM ficara encarregado? 7 3
Sucessao QUANDO acontecer? QUEM pode/nao pode fazer parte da

rera? Participacao empresa?
OV stirer) pas QUANDO nio podem mais entrar?

COMO voce determina autoridade?
QUE preparacao é necessaria?
E se nao funcionar?

QUEM pode possuir acoes?

Remuneragio _> COMO vocé avalia e paga membros da
familia?
E se houver um divércio?
QUE responsabilidade vocé tem em relacio a comunidade?
Responsabilidade QUE responsabilidade vocé tem em relacao a empregados mais antigos?

QUE responsabilidade vocé tem em relacao a outros membros da familia?

Fonte: John Ward, Keeping the Family Business Healthy
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4. Método

Quanto aos objetivos, a pesquisa sera exploratoria, pelo motivo de néo se ter um
grande conhecimento acerca do tema .

Quanto ao método de abordagem do problema, ele sera qualitativo. Por ser um
estudo de caso, essa pesquisa deve apresentar dados concretos. Para isso, foi feita
uma entrevista, agendada previamente, com o proprietario da empresa, a fim de se
obter um cenéario real de como este processo esta sendo desenvolvido pela direcéo.
Esta estrevista foi realizada pelo pesquisador sendo estipulado tempo de 40 minutos
para a sua concluséo.

A entrevista foi elaborada de acordo com a base tedrica descrita anteriormente e
para que seja abordada corretamente.

O instrumento utilizado foi a entrevista, a qual foi previamente elaborada pelo
pesquisador com perguntas semi estruturadas, como participante contou com a
participacdo do diretor da empresa o qual forneceu dados para que fossem
comprarados e analisados com a pesquisa bibliografica, identificando assim,

semelhancas e distor¢des de acordo com a teoria.

5. Andlise dos dados

A entrevista foi realizada com o diretor da empresa e foi constatado que, apesar
de o mesmo estar preocupado com a eventualidade de um processo sucessorio, ele
ainda ndo estd planejando ou sequer se preparando para este processo. Informou,
também, que reconhece a necessidade de um planejamento nesse sentido, porém
alegou ser muito prematuro dedicar-se ao assunto. Calcula que esse passo deve ser
dado dentro de mais ou menos cinco anos, depois da empresa atender as prioridades,
como, por exemplo, o projeto de expansao.

Na entrevista com o diretor, ele confirmou que este planejamento é importante

para o0 sucesso de qualquer empresa, ndo somente das familiares, que serédo
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sucedidas por membros da familia, como para as empresas tradicionais que sao
sucedidas por pessoas contratadas. O diretor evidenciou este fato ao contar a histéria
da mesma, que teve um grande crescimento e, em seguida, foi transferida do fundador
inicial para o diretor atual. “No comecgo tudo era muito dificil, principalmente por se
tratar de uma area na qual ndo tinhamos contato. Ndo sabiamos como gerir de forma
eficaz o estoque nem o quadro dos funcionarios. Foram necessarios muitos anos para
conhecer o mercado a fundo, os concorrentes, os produtos que deveriam ser vendidos
em nosso estabelecimento e o perfil ideal para cada cargo. Todo este processo poderia
ter sido evitado caso houvesse um planejamento do antigo gestor da empresa, que
detinha todo este conhecimento. Ele poderia ter-nos preparado para que, quando
assumissemos a empresa, ja estivéssemos a par de todos estes aspectos”, alegou o
diretor.

Para que esta falha na sucessdo nao ocorra novamente, o gestor atual esta
ciente de que, para a empresa continue crescendo e tenha sucesso, ele precisa inserir
este futuro gestor na empresa o0 quanto antes, para que o0 mesmo possa aprender 0s
processos e as caracteristicas deste mercado e conhecer seu publico alvo. Como dito
anteriormente neste trabalho, este planejamento deve ser realizado nos proximos cinco
anos para que assim o futuro gestor possa conhecer plenamente a estrutura da
empresa e assumir com tranquilidade sua direcdo quando for o tempo.

Quando questionado se o0 sucessor estd plenamente apto para assumir a
empresa o diretor informou: “ Como ainda ndo estamos nos preparando para este
processo, 0 sucessor ainda ndo estd apto para assumir a empresa; ele ja esta
trabalhando conosco e obtendo informacdes sobre o todos os aspectos de seu
funcionamento. E claro que para que possa ser o futuro gestor, ainda deve passar por
diversos treinamentos e aperfeigoamentos”.

Por se tratar de um processo bem delicado, o ideal é que o futuro sucessor
realmente seja incluido na empresa, passando assim por todas as areas para que,
guando assumir, possa ter um total conhecimento sobre a estrutura da empresa. O fato
da empresa ja ter um sucessor potencial sendo treinado é de grande valia pois ele vai
aprender os valores da empresa e fard& uma gestdo sem muitas mudangas, o que

facilitara o trato com os colaboradores e com os consumidores.
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Outra pergunta formulada foi a respeito do momento propicio para enfrentar o
processo de sucessado. “O processo com certeza ainda ird demorar, pois, como ja
disse, primeiro iremos expandir o negocio. Esta € a nossa grande prioridade no
momento; apds 0 sucesso dessa expansdo, dentro de mais ou menos cinco anos,
entdo iremos comecar a planejar a sucessao. Nao estamos colocando este processo
como prioridade, pois ainda pretendo gerir a empresa por um bom tempo. Apés a
elaboracdo do planejamento de sucessao acho que a empresa deve operar algo em
torno de uns trés anos com o futuro sucessor lado a lado com a atual gestéo, para que
todos os processos da empresa sejam alinhados e assim possa ocorrer uma sucessao
sem turbuléncia e para que a empresa continue crescendo.”.

Em resumo, pelo o que foi informado pelo diretor da empresa, o planejamento
deve comecar a ser realizado dentro de cinco anos; ap0s esse prazo, O SUCesSsor ira
acompanhar o gestor atual por uns trés anos e somente apOs estes oito anos a
empresa sera passada ao sucessor.

Identifica-se que o diretor esta correto ao informar que passara alguns anos
juntamente com o sucessor para que este esteja plenamente apto para gerir o negocio.
No entanto, conclui-se que cinco anos é um tempo muito longo para que se comece a
realizar o planejamento sucessorio. Esse planejamento deve ser realizado o quanto
antes para que, no caso de alguma eventualidade, como problema de saude ou
qualquer outra casualidade, j4 esteja em andamento os procedimentos necessarios
para o direcionamento da sucessao.

A Ultima pergunta da entrevista foi sobre o perfil ideal do sucessor. A resposta
do diretor foi: “O perfil ideal do sucessor deve ser 0 de uma pessoa que, primeiramente,
tenha afinidade com o ramo da construcdo; deve interessar-se pelo mercado e
acreditar no sucesso do produto com o qual esta trabalhando. Temos que analisar a
guestdo mais ligada a motivacdo desse sucessor, como ele vé a empresa. Para mim, o
sucessor ideal é aquele que tenha paixdo pelo o que faz e pela a empresa que
comanda. Também temos que analizar a questdo da pro-atividade, o relacionamento
interpessoal, que s&o aspectos super importantes para uma boa gestdo tanto com os
funcionarios como com os clientes. E acho também que deve ser uma pessoa nova

para que possa gerir por um bom tempo o comando da empresa”.



16

Em relacdo ao perfil, identifica-se que realmente o mais importante € a afinidade
do sucessor com o produto e com as diretrizes da empresa. Nem sempre 0 sucessor
ideal € aquele que tem o melhor histérico curricular. Ele deve gostar do ambiente fisico
da empresa e transmitir entusiasmo, ou seja, em poucas palavras, deve “vestir a
camisa da organizagao”.

Como se V&, escolher um futuro gestor ndo é um trabalho simples. Por isso, para
gue a empresa seja bem sucedida, é preciso avaliar muito cautelosamente varias
caracteristicas de sua personalidade para que possa promover sucesso e prosperidade
no seu negaocio.

Completando este trabalho, serad anexado, como Apéndice “A” na pagina 20, o
roteiro da entrevista que foi apliacado ao diretor da Construshopping, contendo
perguntas que foram feitas, a fim de complementar este trabalho.

6. Conclusao

Para a confeccdo deste trabalho obtiveram-se algumas barreiras que
impossibilitaram de que este ficasse mais completo. A principal barreira foi a dificil
comunicacdo com a diretora da empresa devido ao fato de o supervisor da mesma
estar de afastamento do trablaho por motivo de saude.. Outra barreira enfrentada foi o
vasto acervo bibliografico presente para o tema apresentado, isso fez com que o tempo
de pesquisa aumentesse muito com o intuito de restringir a conceitos mais diretos,
permitindo assim, um trabalho ndo muito extenso.

O objetivo geral do estudo foi analisar os fatores relacionados a sucessao de
empresas familiares do ramo de Imateriais de construcdo, mais precisamente um
estudo de caso na loja CONSTRUSHOPPING, o qual foi alcancado em parte de acordo
com os objetivos especificos descritos a seguir.

Como objetivos especificos tivemos: apresentar o campo tedrico o qual foi
alcancado frente ao referencial tedrico apresentado; apresentar fatores relacionados ao

planejamento sucessorio, o qual foi alcangcado, aonde foi exposto no referencial teérico



17

e descrito em analise dos dados; analisar o perfil do sucessor, objetivo este que foi
alcancado em parte devido a limitacdo do tempo do diretor da empresa. Este item
deveria ter sido mais detalhado a fim de apresentar o perfil ideal completo do futuro
sucessor; e, por ultimo, temos o objetivo de analisar as teorias com os fatores da
sucessao, o qual foi alcancado, e encontra-se detalhado no item cinco deste trabalho.

Conforme o referencial tedrico apresentado, conclui-se que, apesar da
importancia da confec¢do do planejamento sucessorio, a empresa analisada ainda nao
o formulou, opinando que, primeiramente, vai se dedicar a outras prioridades. A mesma
ja passou pelo processo uma vez, sem o0 planejamento adequado, tendo assim,
passado por uma fase muito delicada, que quase a levou a faléncia. Frente a
experiéncia assada, a atual gestora estd ciente da necessidade de realizar este
planejamento.

Portanto, para que a empresa passe tranquilamente pelo processo de sucesséo
€ necessario que a elaboracdo de um planejamento de sucesséo seja encarado como
uma atribuicdo imprescindivel ao fundador, assim como um rigoroso processo de
escolha para definir quem ira suceder, eliminando assim ocorréncia de conflitos
familiares e desentendimento de qualquer tipo.

Para a continuidade deste tema € importante que proximas pesquisas sejam
aplicadas em empresas de segmentos diferentes a fim de observar se as
caracteristicas presentes neste trabalho permanecem as mesmas para os demais

segmentos e empresas.
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Apéndice “A”

Este roteiro de entrevista foi elaborado pelo pesquisador para que fosse aplicado
com o diretor da empresa mencionada neste estudo de caso a fim de se obter
informacdes necessarias para responder 0s objetivos propostos.

1) A empresa possui um planejamento de sucessao?

2) A sucessao seré feita por herdeiro ou por contratado?

3) Quando vocé acha que é a hora de passar o bastdo?

4) O sucessor esta plenamente apto a assumir a empresa?

5) Em quanto tempo espera que empressa passe pelo processo de sucessio?

6) Qual o perfil ideal para o sucessor?



