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OS BENEFICIOS DO PLANEJAMENTO DE PROCESSO
SUCESSORIO PARA CONTINUIDADE DOS NEGOCIOS
FAMILIARES: UM ESTUDO DE CASO NA EMPRESA DOCE
MANIA NA CIDADE DE SAO MATEUS-ES.

Jodo Eduardo Pagoto Deoclecio?

Yuri Vasconcelos Gulart Silva2

RESUMO

O presente trabalho buscou demonstrar os beneficios do planejamento de
processo sucessorio para continuidade dos negécios familiares. Estudos
apontam que mesmo sendo de extrema importancia para a economia do Brasil,
grande parte das empresas familiares fecharam as portas ao término de 24 anos
de existéncia Oliveira (2006), a falta de um adequado plano de sucesséao pode
ser um dos principais motivos que levam essas instituicdes a faléncia. Para maior
captacdo de informacéo, foi efetuado um estudo de caso na empresa Doce
Mania na cidade de Sdo Mateus ES, onde foi utilizado como métodos de coleta
de dados a pesquisa bibliografica em livros e artigos escritos por especialistas
da area estudada, abrindo caminho dessa forma para a elaboracéo do referencial
tedrico, que traz os tipos de empresas familiares existentes assim como seu
conceito e suas caracteristicas, além das principais falhas ocorrentes em
processos sucessorios das empresas familiares. A partir do estudo de caso foi
efetuada uma analise observatéria que buscou obter uma melhor compreensao
das atividades do herdeiro, assim como ampliar o entendimento do
relacionamento deste com o seu pai e os demais colaboradores. Contudo,
através de algumas pesquisas, foi possivel obter um maior conhecimento dos
beneficios de um planejamento do processo sucessorio bem como identificar as
falhas e desafios encontrados no plano de sucesséo da empresa Doce Mania.

PALAVRAS-CHAVE : Empresas Familiares. Planejamento. Sucesséo.

ABSTRACT
The present work aimed to demonstrate the benefits of succession process
planning for family business continuity. Studies show that, even though it is of
great importance for the Brazilian economy, most of the family-owned companies
closed their doors after the 24-year existence of Oliveira (2006), the lack of an
adequate succession plan may be one of the main reasons bankruptcy.

1Graduado em Administracdo Pela Faculdade Norte Capixaba de Sdo Mateus.
2 Graduado em Administracéo Pela Faculdade Norte Capixaba de S&o Mateus.
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In order to obtain more information, a case study was carried out at the company
sweet mania in the city of Sdo Mateus ES, where bibliographic research in books
and articles written by specialists of the studied area was used as data collection
methods, thus opening the way for the elaboration of the theoretical reference,
which brings the types of existing family businesses as well as their concept and
characteristics, as well as the main flaws occurring in family business succession
processes. From the case study, an observatory analysis was carried out that
sought to obtain a better understanding of the activities of the heir as well as a
better understanding of his relationship with his father and the other collaborators.
However, through some research it was possible to gain a better knowledge of
the benefits of a succession process planning as well as to identify the failures
and challenges encountered in the succession plan of the Doce Mania company.

KEYWORDS: Family Business. Planning. Succession.

1. INTRODUCAO

As empresas familiares podem ser consideradas relevantes para o desenvolvimento
da economia de um pais, por serem responsaveis pela grande prevaléncia das
companhias e instituicbes que constituem o mercado econdémico brasileiro onde, de
acordo com Oliveira (2006), 75% do total de empresas existentes, sdo familiares.
Portanto, pode-se considerar que é de suma importancia conseguir manter essas
instituicdes vivas e fortes economicamente. Contudo, muitas dessas organizacdes
tém seu fim decretado antes de chegarem a sua segunda geracao de gestao familiar,
e um dos principais responsaveis por tal estimativa, pode ser a formacédo de um
planejamento inadequado do processo sucessorio dessas entidades. Sobre isso
Bernhoeft e Gallo (2003), argumentam que as empresas familiares no Brasil,
dificilmente sobrevivem ao processo sucessorio da primeira para segunda geracao,
gracas a um plano de sucessdo mal elaborado e que raramente essas empresas

chegam a terceira geracgéao.

Portanto, o tema escolhido se torna essencial, por apresentar um dos motivos do
fechamento das organizacdes familiares no Brasil. De acordo com Oliveira (2006), a
grande maioria das empresas familiares, fecham as portas com a morte do fundador.
Estima-se que essa margem chegue a 70%. Devido aos fatores apresentados se

justifica a escolha do tema: Os beneficios do planejamento de processo sucessoério
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para continuidade dos negdcios familiares. Um estudo de caso na empresa Doce

Mania na cidade de Sdo Mateus-ES.

Dessa forma, em decorréncia das dificuldades enfrentadas em um processo
sucessorio, buscou-se responder ao seguinte questionamento: Quais as principais
falhas e desafios encontrados pela empresa familiar Doce Mania, no processo de

entrega de comando ao sucessor?

Assim, a pesquisa tem como objetivo, conceituar e transmitir caracteristicas das
empresas familiares, auxiliando assim o entendimento da meta geral que busca
identificar e descrever as falhas e dificuldades encontradas pela empresa
estudada em seu plano de sucessdo, como 0 sucessor esta se preparando e
esta sendo preparado. A presente pesquisa também teve como propdsito
analisar a dinamica de relacionamento profissional entre funcionarios, sucessor

e sucedido.

2. METODOLOGIA DA PESQUISA

Para ser possivel alcancar os objetivos da presente pesquisa, a metodologia foi
encaminhada através de uma pesquisa de perfil explicativa. De acordo com GIL
(2008), a pesquisa explicativa € aquela em que se tem mais profundidade em
relacdo a compreensao da realidade, pelo fato da mesma identificar e contribuir
para o acontecimento dos eventos. Portanto, esse tipo de pesquisa condiz com
as caracteristicas do presente trabalho, pois a finalidade do mesmo é identificar
possiveis causas de determinados acontecimentos, de forma que os dados
colhidos sejam analisados, a fim de retratar as informagdes de forma qualitativa

e guantitativa.

Para fundamentacao teorica foi elaborado uma exploracdo bibliografica, que
possuiu como base principalmente livros e artigos descritos por especialistas da
area estudada. No que diz respeito a pesquisa bibliografica Fachin (2006, p. 119)

diz que a pesquisa bibliografica € por exceléncia, uma fonte inesgotavel de
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informagdes, pois auxilia na atividade intelectual e contribui para o conhecimento

cultural em todas as formas de saber.

Por ser um estudo que tem como caracteristica a concentracdo de suas
pesquisas em apenas um caso, e assim conseguir adquirir conhecimento
acentuado em um assunto peculiar, foi-se definido o estudo de caso, como
procedimento para a geracao desse projeto, onde o mesmo, foi realizado na
empresa Doce Mania, situada na cidade de Sao Mateus ES, que por ser uma
empresa familiar que se encontra em um periodo de processo sucessorio,
compreendeu-se que a mesma se encaixaria ao tema da pesquisa. Sobre o

estudo de caso, GIL (1999, p.73) argumenta que:

O estudo de caso é caracterizado pelo estudo profundo e exaustivo de um ou de
poucos objetos, de maneira a permitir conhecimento amplos e detalhados do
mesmo, tarefa praticamente impossivel mediante o0s outros tipos de
delineamento consideradas”. Dessa forma, foi realizado um estudo de caso
baseado em trés técnicas, onde em sua primeira fase foi implementado uma
observacédo nao participativa, na qual BARROS (2006, p. 62) corrobora relatando
que:
Observagcdo ndo participante, € um tipo de observacdo em que o
observador permanece de fora da realidade a estudar. A observacao é
feita sem que haja interferéncia ou envolvimento do observador na
situagdo. O pesquisador tem o papel de espectador’. Onde esse

método teve como objetivo, obter uma melhor percepcéo de possiveis
falhas ocorridas em meio a processo de sucesséo da empresa.

Bem como, foi efetuada uma técnica de perfil quantitativo através de um
questionario com perguntas de perfil fechado, para com os colaboradores da
organizacado, segundo NOGUEIRA (2002), questionarios fechados, sao aqueles
em que se encontram de aparéncia mais rigorosa, que reinem todas as repostas
possiveis, facilitando na hora de analisar e interpretar os dados colhidos. Essa
técnica teve como finalidade, entender e identificar possiveis dificuldades de
compreensao por parte dos funciondarios, para com o0 processo sucessorio da
empresa, onde o procedimento, também se mostrou de grande importancia, para

a coleta de informacdes e opinides dos mesmos.
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BONI E QUARESMA (2005), dizem que entrevistas semiestruturadas, podem
ser desenvolvidas a partir de perguntas abertas ou fechadas, onde o
entrevistador deve seguir um conjunto de indagacdes, que foram preparadas de
maneira antecipada, de forma que o entrevistado seja capaz de discorrer a
vontade sobre o assunto. Assim, foram elaboradas entrevistas de perfil
semiestruturada com perguntas abertas, junto ao fundador da empresa e seu

entdo sucessor.

3.REFERENCIAL TEORICO

3.1 EMPRESAS FAMILIARES

Sendo de tamanha importancia econdmica para onde estdo fixadas, as
empresas familiares podem se tornar cada vez mais alvos de estudos e
pesquisas que buscam a compreensao, de como as mesmas vem nascendo e
se reinventando de forma tao crescente nas Ultimas décadas. De acordo com o
jornal Folha de Londrina(2017), a mesma tem uma margem significativa em
cerca de 90% dentre as organiza¢des do pais. Diversos autores procuram uma
melhor forma de definir essas instituicbes. HANDLER (1989), determina que,
empresas familiares como aquelas onde o poder de decisdo esta nas maos da
familia formadora da organizacéo, onde o mesmo possui sob controle o plano de
sucessao da instituicdo. Ja para LODI (1993), empresas familiares sdo aquelas,
onde seu processo sucessorio esta envolto diretamente com o fator hereditério,
e gquando, a que se refere de valor institucional esta ligado ao sobrenome da
familia. Portanto, foi constatado que empresas familiares ainda ndo possuem um
conceito brevemente definido, mas as mesmas séo interpretadas de diversas

formas por diferentes autores e especialistas da area.
3.1.2 CARACTERISTICAS DA EMPRESA FAMILIAR
As empresas familiares, apresentam algumas caracteristicas diferentes, em

relacdo a outros tipos de organizacdes, fazendo com que as mesmas tenham

pontos distintos a em alguns aspectos das demais empresas, como por exemplo,
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segundo RICCA (2007), funcionarios podem ter interesse em aproveitar novas
oportunidades, que surgem no mercado, trocando de local de trabalho, em
contrapartida os fundadores sempre vao buscar o melhor para sua empresa,
dando prioridade a mesma. LODI (1993), apresenta outras peculiaridades, que
diferenciam as empresas familiares das demais, como
e Os valores adquiridos pela organizacao ser visto através do sobrenome
da familia ou com o fundador;
e A empresa deve pertencer a mesma familia, h4 pelo menos duas
geracoes;

e Transferéncia da empresa aos herdeiros, no processo sucessorio;

Segundo o SEBRAE (2016), outras caracteristicas que podem ser citadas, sobre

as organizacdes familiares, séo:

[...]JComando unico e centralizado; Organizacdo Interna leal e
dedicada; Forte valorizagdo da confianga mutua, independentemente
de vinculo familiares. A formacéo de lacos entre empregados antigos
e 0s proprietarios exerce papel importante no desempenho da
empresa; Estrutura administrativa e operacional "enxuta’; [...]

Das caracteristicas apresentadas, podem-se destacar algumas que podem ser
consideradas mais comuns entre as empresas familiares, sendo uma delas, os
valores criados pelos colaboradores com a familia fundadora da organizacéo,
tendo em vista o respeito e dignidades representam pela mesma, caminhando
dessa forma para um final de fidelidade para com os seus funcionarios. As
empresas familiares apresentam alguns pontos fortes em relacdo as demais
instituicées, a maior delas, segundo GALLO (1995, p.11) as forcas em potencial
mais basicas da empresa familiar sdo: a unido e 0 compromisso das pessoas
que nela trabalham. Tais caracteristicas fazem as empresas familiares terem
aspectos distintos que podem ser considerados vantajosos. O autor, Ricca

(2007, p.16-17), apresenta algumas outras vantagens existentes, sao elas:

- Propicia mais seguranga no emprego, pois o contato com o
dono é direto e torna as relagdes mais pessoais;

- Lideranca definitiva. Poder de decisdo. Confianca;

- Aproximacdo e compreensdo humana. Poder de sugestdo
e persuasao;

- Rapidez de deciséo.
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No entanto, assim como existem peculiaridades positivas, também existem

caracteristicas, as quais ndo sédo boas para qualquer organizagao familiar.

Ainda podem existir outras caracteristicas negativas que tendem a fazer parte
do cotidiano de varias dessas empresas, que se nao corrigidas sdo capazes de
levar a organizacéo a faléncia. Uma delas & denominada de Nepotismo. Esse
tipo de gestdo é considerado inadequado, o qual torna as decisdes da empresa
em decisdes de ordem familiar. Portanto, de acordo com o Dicionario Juridico
nepotismo é caracterizado pela juncao do pessoal com profissional influenciando

na escolha de um ocupante para determinado cargo.

3.2 PROCESSO SUCESSORIO

3.2.1 Conceito

Segundo MARCEDO (2009, p.118), o processo de transicdo de lideranca na em
empresa familiar é a transferéncia de poder do dirigente maximo para outro lider,
por meio das geracdes. Portanto, pode-se alcancar que um processo de
sucessdo € apenas uma transferéncia do poder da organizacdo, indo do
fundador para algum sucessor.

3.2.2 Planejamento Do Processo Sucessorio

Compreende-se, que para elaboracdo de um adequado processo sucessorio, €
necessario realizar um planejamento deste, segundo Oliveira (2006), o
planejamento pode ser considerado a parte mais importante do processo de

sucessao.

Ainda de acordo Oliveira (2006, p.22,23 e 24), existem cinco fases que
consideraveis no planejamento do processo de continuidade de uma empresa

familiar, sendo elas:

- Identificacdo dos resultados a serem alcancados
-Estabelecimento do perfil basico do profissional;



63

-Amplo debate dos resultados esperados e do perfil basico do
executivo sucessor;

-Escolha do executivo;

-Implementacéo e avalia¢éo da sucessao;

Assim, deve haver um plano sobre a escolha antecipada de algum herdeiro, onde
este, deve ser elaborado de forma descritiva e de modo claro em um guia que
indique aspectos nao dicotdbmicos, porém flexivel. Corroborando Lea (1993),
direciona que o guia seja realizado com antecedéncia e repleto de informacdes
a respeito da familia, a qual ser util no processo de sucessédo. Por tanto, sendo
capaz de ser um dos principais motivos do encerramento das atividades de uma
empresa familiar, o processo sucessorio deve ser planejado, para que a

organizacdo obtenha uma maior chance de permanecer atuante no mercado.

3.2.3 Falhas Recorrentes Do Processo Sucessorio

Uns dos periodos mais complicados que ocorrem na empresa familiar € o estagio
do processo sucessorio, quando o fundador transfere os negécios da familia para
0 entdo sucessor, essa fase se torna ainda mais perigosa quando a
responsabilidade é repassada da primeira para a segunda geracéo. Discorrendo
sobre o assunto, Bernhoeft E Gallo (2003), argumentam, que as empresas
familiares no Brasil, dificilmente sobrevivem ao processo sucessorio, da primeira
para segunda geracao, a um plano de sucessdo mal elaborado, e que raramente
essas empresas chegam a terceira geracdo. Pode-se afirmar que toda
organizacao familiar precisa de um plano de sucessédo bem elaborado, feito com
antecedéncia e preparacdo dos entdo herdeiros. Corroborando o descrito por
Ricca (2006, p. 20-22), relata que € preciso preparar a sucessao com muito
cuidado e muita antecedéncia. Caso contrario, as consequéncias para a
empresa serdo a decadéncia e possivel extincdo da organizacdo. Isso podendo
ser devido a falta do preparo dos seus herdeiros no que tange o aspecto pessoal,
profissional e conhecimento tedrico, ou seja, falta de formagéo. Contudo, pode-
se entender que quanto antes se planejar o processo sucessorio, a empresa tera

melhor possibilidade de obter um resultado favoravel.
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Segundo Lea (1993), para preparar a geracdo futura, é necessario tempo,
reflexdo e esforco. Porém a mesma ndo garantira que a empresa se torne uma
grande instituicdo, que perpetue por mais de 100 anos, no entanto, ainda € o
melhor investimento que uma empresa familiar pode ter. Contudo, o fundador
deve identificar se a figura a qual o mesmo pretende alocar em seu posto, esta
interessada e disposta a assumir seu lugar na empresa. Segundo Casillas (2007)
ha uma grande diferenca de personalidade e perfis dos filhos, nem sempre estes
terdo aptiddo ou desejo de trabalhar nas empresas familiares. Ao sofrerem
pressdo para assumir 0s negoécios da familia, os mesmos podem ser

prejudicados e prejudicar a empresa.

Com as diversas mudancas no cenario empresarial a partir principalmente da
globalizag&o, pode-se observar que administrar uma empresa vem se tornando
cada vez mais um desafio, onde inovar se tornou essencial para a
competitividade das organizacdes, e pode-se entender que se transformou em
um aspecto primordial para qualquer empresa, a qual quer se manter nessa
disputa que ocorre freneticamente no mercado econdmico. Corroborando
Korobinski (2000, p.1), diz que as grandes e profundas modificacdes que
ocorrem no cenario mundial, a partir dos anos 90, como a globalizacdo e a
interpendéncia direta das nagdes, causaram intensa concorréncia e maior

difusédo da evolucéo tecnoldgica na sociedade mundial.

Assim pode-se entender que as inovacdes devem ser conduzidas pelos mais
jovens, nesse caso os filhos, por estarem ligados as necessidades e as
tendéncias do mercado atual. Porém o que se pode observar é a dificil aceitacao
dos fundadores em relacdo ao potencial de seus progenitores, dessa forma
Bueno, et al (2007, p.194-195) diz que:

A geragéo atual desenvolve-se dentro de uma cultura comercial muito
diferente daqui um dia tiveram seus antecessores, com formacao
superior, cosmopolita e independente(...), porém, com uma
personalidade forte e dominante, o fundador terd originado
possivelmente a anulagéo dos tragos caracteristicos e peculiares dos
seus filhos, transformando-os em uma réplica pouco real do que ele
era ou gostaria de ter sido.
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Pode-se observar a importancia de consenso entre pais e filhos dentro da
organizacao familiar, porém o que se analisa em grande parte dessas instituicdes
€ 0 oposto, onde nas tomadas de decisédo a consulta entre ambas a parte sdo
dificeis de acontecer, e quando ocorrem, o problema se torna a aceitacao dos

mesmos.

Em relacédo ao pressuposto acima, Bueno, et al (2007, p.197) diz que:

E fundamental, que ndo torne maiores os problemas e conflitos, que
acabam surgindo entre especialmente pais e filhos, tendo em mente
gue, se essa divergéncia se transformar em um verdadeiro problema,
serd de estrema importancia, lembrar que grande parte dos pais
empresarios é incapaz de solucionar tais dificuldades sozinhas.

Alguns gestores das instituigcdes familiares ainda insistem em conduzir a mesma
de forma obsoleta e arcaica, criando resisténcias quanto ao seus herdeiros, que
ja engajados em uma visao atual, preparados e repletos de conhecimento teérico
, querem sugerir modificacbes na forma de gerenciar a empresa como por
exemplo aplicar uma complementacédo tecnoldgica para agilizar as decisdes e
atividades dentro da organizacdo, mas oS mesmos acabam se desgastando e

desanimando por ndo terem a devida atencédo por parte dos fundadores.

Segundo Costa (2006), hoje é possivel fazer uma melhor escolha para a
sucessao da diretoria da empresa, podendo ser ela um herdeiro ou um sucessor
profissional. Ainda segundo pesquisador, herdeiro é todo membro da familia, O

sucessor profissional, € aquele que se prepara de forma correta.

Para um melhor entendimento do assunto, deve-se ter a compreensao de que o
administrador profissional ndo €é apenas um especialista competente,
responsavel, mas uma pessoa capacitada com extrema habilidade de avaliacao
dos cenéarios. Confirmando o com que foi dito, um dos melhores estudos sobre
este assunto € o de Peter Drucker, (2006, p 38), citado por Bueno, et al (2007),
Effective Manager. Ele denomina Managers os administradores que tomam
decisdes com significativo impacto no desempenho e nos resultados da
empresa. Independentemente de sua posi¢ao na estrutura organizacional, desde

que as decisdes sejam parte de seu trabalho, dele se requer a capacidade de
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fazer as coisas certas na hora certa, e ndo somente a capacidade de fazer a

coisa certa.

Todo fundador de uma empresa familiar tem o desejo de fazer com que apos a
sua saida da lideran¢a da organiza¢do, a mesma continue sendo gerida por sua
posteridade. No entanto uma sucessdo bem elaborada ndo deve levar em
consideracdo apenas a sensacao prazerosa de transmitir o poder da instituicao
para sua proxima geracdo, mas a mesma deve ter a responsabilidade de se
analisar o melhor para o futuro da empresa. Esse acaba se tornando um erro
comum dentre o processo sucessorio nas empresas familiares. Reafirmando o
pressuposto expressado anteriormente, Costa; Luz, (2003, pag. 5), em seu livro
diz que, “um bom planejamento de sucessao devera ser isento de emogoes,
decidindo se o comando passara a responsabilidade de um membro da familia

para um profissional externo a empresa”.

Portanto, deve ser feita uma analise, na qual o precursor observa se o herdeiro
a que o desejo de se posicionar a frente de sua empresa, como seu substituto
possui 0 preparo e eficiéncia necessarios, tanto na parte profissional como na

parte de know-how.

4 ANALISE DE RESULTADOS

4.1 CARACTERIZACAO DA AREA DA PESQUISA

A empresa escolhida para realizacdo do estudo de caso foi a Maria Rosilene
Pagoto Deoclecio EPP, a caracterizacdo da empresa ocorreu a partir de
entrevista realizada com o proprietario e com o seu filho, que atua na empresa
com expectativa de sucessdo na gestdo. A mesma esta situada na cidade de
Sédo Mateus ES, e trata-se de uma organizagcdo que atende o0 setor
atacadista/varejista, suas especialidades sdo o ramo de doces, descartaveis e
frios. Atualmente a empresa possui doze funcionarios, incluindo vendedores

externos, entregadores, caixa, agougueiro e entre outros.
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A histéria da empresa Doce Mania teve inicio no ano de 2004 na cidade de Séo
Mateus ES, com o surgimento da ideia de formar uma instituicdo voltada para a
distribuicdo de doces e descartaveis em gerais. O mentor da proposta, Pedro
Rogério Deoclecio, ja trabalhava na area de vendas de tais produtos, facilitando
a inicializacdo dos negdcios, 0 mesmo observou que em seu municipio naquela
época, faltava uma comercializacdo mais intensificada desse ramo, entdo no ano
de 2005, deu inicio a empresa Doce Mania. Segundo o fundador, a empresa ao
longo desses anos enfrentou muitas dificuldades que ele atribui ao fato de néo
ter conhecimento na area de administracdo e gestdo de negdécio, apenas a

experiéncia de vendas e conhecimento dos produtos.

Hoje, a empresa Doce Mania € considerada pelo governo uma empresa de
pequeno porte, seguindo um modelo de evolucao equilibrada, onde a mesma se
desenvolve de maneira que consiga se sustentar sem adquirir dividas, chegando
dessa forma cada vez mais proximo de sua visdo empresarial destacada pela
organizacao, de “ser uma empresa reconhecida nacionalmente, pela agilidade
na entrega de seus produtos, sempre com o mesmo respeito e fidelidade aos
seus clientes”. Segundo a empresaria e presidente da instituicdo, apesar de seu
crescimento, a empresa nunca deixou de lado seus valores familiares

empregadas nela, desde seu inicio.

Dessa forma, a presente andlise teve como contribuintes o fundador e seu
sucessor através de uma entrevista, que trouxe como objetivo obter melhor
compreensao do plano de sucessao da empresa a partir da visdo dos mesmos,
onde também abrangeu como participantes, os colaboradores da organizacéo,
através de um questionario formulado que visava obter suas opinides a respeito

do processo sucessorio.

4.2 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

4.2.1 Relatorio De Entrevista Qualitativa

Foi realizada uma entrevista com o fundador e provavel sucessor da empresa
Doce Mania, no dia 15 de setembro de 2017 e 22 de setembro de 2017



68

respectivamente, com objetivo de obter uma melhor compreensdo da visao
destes para com plano de sucesséo de sua instituicdo. Caso haja necessidade,
0s arquivos relacionados a entrevista estdo em anexo junto aos demais
documentos. Com relacéo ao fundador, foi observado que o0 mesmo n&o possui
uma formagé&o superior, os conhecimentos adquiridos foram gerados com base
na experiéncia profissional, onde este trabalhou no ramo de comercio ao longo
de toda sua vida, de forma em que com vinte anos ja possuia o cargo de geréncia
de um notavel supermercado em sua cidade natal. Ao decorrer dos anos ja
confiante e experiente, deu seguimento ao seu proprio negécio que segue no
mercado ha doze anos. Em relacdo ao sucessor, pode-se dizer que 0 mesmo
estd no comeco de sua carreira e por tal motivo ainda ndo possui experiéncia na
area, porém o mesmo a cada dia busca suprir essa falta de experiéncia com
conhecimento tedrico e cientifico, através de um ensino superior na area de

administracdo para conseguir dar segmento aos negdécios da familia.

Ao se realizar a andlise da entrevista com o entdo gestor e seu sucessor, foi
possivel identificar a semelhanca que ambos possuem em relagdo a visao a
longo prazo da organizacao, estes pretendem seguir um plano ambicioso de
tornar a Doce Mania uma empresa de grande porte, se aproximando assim da
visdo instituida pela empresa. Quando perguntado se o melhor para na
instituicdo seria um administrador profissional como seu substituto, o entéo
administrador da organizacdo relata: “Vejo que um herdeiro, € a melhor

alternativa, desde que ele venha se profissionalizando”.

Ao se fazer tal questionamento ao sucessor, 0 mesmo concorda com seu pai
dizendo que o melhor para organizacdo nesse caso seria o herdeiro, este retrata
o assunto afirmando que:
Acho que o melhor para empresa seria 0 herdeiro, pois estou me
preparando de forma a adquirir conhecimento tedrico, ou seja, 0
conhecimento de um administrador profissional, por tanto, em

nosso caso sera melhor o herdeiro que tem a capacidade de um
administrador profissional.

Dessa forma, ficou constatado que os dois também concordam que o melhor

para a empresa seria a escolha do herdeiro pelo fato do sucessor ter um preparo
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académico e possuindo o conhecimento tedrico de um administrador
profissional, onde ainda levando em consideracao o desejo do fundador de que
sua empresa continue familiar por existir beneficios, como contato direto entre

empregador/empregado e tomadas de decisdes mais rapidas.

No entanto, pode-se afirmar que o mesmo deve transferir 0 quanto antes seu
conhecimento, a fim de adiantar o preparo de seu herdeiro e evitar sua

desmotivacao.

4.2.2 Relatorio Da Analise Observatoria

No periodo de julho a setembro do ano de 2017, foi realizada uma analise de
observacdo na empresa com 0 objetivo de acompanhar, de forma né&o
participativa, alguns fatores importantes na rotina da organizacdo como o
relacionamento do fundador e seu sucessor em diversas situacdes que
compreende preparo do mesmo para assumir os negdcios da familia. Com isso,
0 objetivo da observacao foi analisar e identificar falhas recorrentes no plano de
sucessdo da empresa, como 0 sucessor estd se preparando e esta sendo
preparado, a observacdo também teve como intuito analisar a dindmica de
relacionamento profissional entre os funcionarios, sucessor e sucedido. A busca
por esses dados se deu por meio das observagbes e interagcdes entre o

pesquisador e pesquisados.

Pode-se analisar através de observacdo ndo participativa que o primeiro a
chegar na empresa é o fundador, pois 0 mesmo entende que ha necessidade de
determinar algumas atividades e realizar recomendacfes a colaboradores
especificos, dessa forma os mesmos se sentem na responsabilidade de estarem
na empresa antes do fundador. Tal atitude se faz benéfica pelo fato de gerar a
cultura de comprometimento com o horario da parte dos colaboradores, fazendo
com que dessa forma haja pontualidade nas atividades diarias da empresa.

Embora o sucessor ndo tem compromisso com horarios instituidos, onde este
chega ap0s todos ja terem dado inicio a suas atribui¢cdes, isso acaba acarretando

atrasos em diferentes atividades, como na emissdao de notas, de forma a
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impactar diretamente na expedicao de produtos pela empresa, devido 0 mesmo
nao ter uma funcao fixa e por isso auxiliar em diversas areas na parte fisica da
organizacdo. Notou-se que € necessario um maior comprometimento do
sucessor, além de mais confianga do fundador em repassar novas
responsabilidades de atividades que o herdeiro ndo possui dominio e séo
essenciais para qualquer organizacao, como, servi¢cos bancarios e contato direto
com fornecedores, realizando dessa forma um preparo completo para o sucessor
da instituicdo e assim o capacitar melhor para conduzir os negécios da familia

no futuro.

Foi identificado através da pesquisa realizada que o que foi mencionado pelos
colaboradores ndo condiz com que foi observado neste presente estudo, notou-
se um receio por parte dos funcionérios ao responder o questionario em relacao
a administracdo da empresa, no qual foi observado que ha uma dificuldade na
aceitacao de ideias sugeridas por estes. Ao propor novas pontos de vista um dos
empregados encontrou dificuldade, onde seu plano visava a automatizacéo do
sistema de lancamento de notas usando aparelhos celulares que tem como
objetivo agilizar o processo de pedidos e assim obter um nimero maior de
clientes atendidos em um dia. Ao ser resistente a essa mudanca na empresa, 0
fundador trabalha com um sistema de langcamento de notas arcaico e deficiente,
contribuindo para o atraso na emissdo e expedicdo de pedidos. Essa acéo
também pode refletir de forma negativa nas atitudes do sucessor como o futuro
administrador da empresa, pelo motivo do mesmo se adaptar ao modelo de

administragao conservadora assim como a de seu pai.

Por este comportamento, pode-se notar a existéncia de uma administracao
centralizadora dentro da instituicdo. Tal resisténcia por parte do fundador
também reflete no preparo de seu sucessor, onde 0 mesmo possui essa mesma
dificuldade dos colaboradores, onde suas opinides raramente sao
compreendidas e aceitas, provocando assim a desmotivacdo do mesmo em

guerer assumir 0s negocios da familia.

Por identificar a boa dinamica de relacdo profissional e social entre os

empregados, ha uma confianca do fundador para atribuir responsabilidades a
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alguns funciondarios por existir um maior comprometimento e entrega desses,
este € convicto que os colaboradores podem assumir as atividades da
organizacdo por um periodo de tempo em que tanto o sucessor quanto o
fundador ndo estao presentes na empresa. Pode-se destacar a importancia de
se haver confianca por parte dos gestores para com os funcionarios em qualquer
empreendimento. Confirmando, a revista VOCE S/A (2017), diz que, a confianca
nos funcionarios € um dos aspectos que influencia o desenvolvimento da
instituicdo. Esta é considerada uma atitude positiva em que o sucessor venha
absorver e praticar em sua gestao. Diante do que foi observado, reparou-se a
existéncia desta cultura de confiabilidade dentro da empresa Doce Mania mesmo
havendo centralizacdo por parte do fundador, também foi constatada a boa
relacdo entre sucessor e empregados, facilitando dessa forma a comunicacao
entre ambos, simplificando assim aceitacdo imediata dos colaboradores para
com o herdeiro em relacdo ao mesmos substituir o atual gestor e apropriar-se da
empresa em um futuro proximo, onde dessa forma gera valores que auxiliam no

progresso da organizagao.

Contudo, pode-se concluir através da observacdo que ha falhas em meio
ao processo sucessorio da empresa, onde a mesma possui como caracteristica
uma administracdo centralizadora por parte do fundador, de forma que este
possui dificuldade em aceitacdo de propostas efetuadas por seu sucessor além
de receio em atribuir novas atividades ao mesmo, acarretando assim a
desmotivacdo e ndo capacitacdo deste em assumir as atividades empresariais
da familia. Essa pratica gera um preparo defeituoso do futuro gestor, por outro
lado, ficou evidente a falta de compromisso por parte do sucessor, onde por tal

atitude possa ser o motivo da nao atribuicdo dessas funcdes ao herdeiro.

Ainda em relac&o ao preparo do sucessor, foi-se capaz de enxergar a busca do
mesmo em se preparar de forma a adquirir conhecimento teorico e cientifico em
um curso superior na area de administragdo. Por tanto ao examinar a analise
descrita, consegue-se explanar o qudo é necessario a descentralizacdo da
empresa, no que diz respeito a delegacdo de funcdes ao sucessor, onde este
deve ter uma melhor compreensdo das atividades fora da éarea fisica da

organizacdo e assim consequentemente um melhor preparo. Uma forma de
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corrigir essa falha seria 0 sucessor passar a realizar tarefas especificas junto
com o fundador e assim adquirir ndo somente conhecimento teorico, mas
também conhecimento empirico, onde dessa forma o mesmo passaria a obter

Know-How do mercado.

4.2.3 Resultados Da Pesquisa Quantitativa Com Os Colaboradores

No dia 15 de setembro foi realizado um questionario com os colaboradores da
instituicdo, que teve como objetivo identificar e analisar a visao destes em
relacdo ao processo sucessorio da empresa, além de como 0s mesmos
enxergam o] relacionamento profissional sucedido/sucessor,
sucedido/colaborador e sucessor/ colaborador na empresa Doce Mania. De
forma que foi elaborado perguntas de caracteristicas fechadas, que foram

respondidas por todos os doze contribuintes da organizacao.

1- Vocé vé algum tipo de preparacéo do fundador da empresa para com seu

sucessor, no sentido de gerir a mesma ?

Ha alguma preparacao do sucessor da organizagao ?

0%

= Sim = Nao

A gquestédo referida acima, apresenta como os funcionarios da instituicdo tém
percebido o preparo do sucessor da organizacdo, de acordo com tal
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questionamento ha um treinamento adotado pela empresa e autorizado pelo
atual empresario para cada um dos herdeiros, mantendo assim, uma postura
correta em relacdo a preparacdo futura. A atitude reflete diretamente na
aceitacéo dos colaboradores em relagdo ao acesso do sucessor na gestao da

empresa.

2- Vocé vé o futuro sucessor da empresa preparado para geri-la?

O sucessor estd preparado para gerir a empresa?

= Sim = Nao

O item em questéo refere-se a entao opinido dos funcionarios da instituicdo, caso
haja a necessidade no presente momento de 0 sucessor assumir a gestao da
empresa. Assim sendo, de acordo com 60% destes, o0 herdeiro ainda ndo esta
pronto para adquirir esta autoridade, pelo fato do mesmo ter experiéncia somente
na atividade comercial e l|he falta conhecimento pratico na gestdo da

organizagao.

3- Segundo Oliveira (2006) mais da metade dessas empresas no Brasil,
provavelmente iram terminar sua jornada no mercado econdmico, com a morte
do fundador, tendo um ciclo de vida de em média 24 anos. Dessa forma, com o
preparo que o atual gestor tem dado ao seu sucessor, na sua opiniao a empresa
Doce Mania pode superar a estimativas relatadas acima?
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A empresa ird conseguir se manter no mercado apds a
sucessao ?

0%

= Sim = Nao

Todos colaboradores concordam que a empresa tem condi¢des de se manter no
mercado, pelo fato do sucessor estar se capacitando através de conhecimento

tedrico e se preparando para assumir as atividades no futuro.

4- Como voceé Vé o interesse, do entdo sucessor, de assumir 0s negocios da

familia?

Ha interesse por parte do sucessor em assumir os negocios
?

m [nteresse = Inseguro = Desiteressado

Em relacdo ao interesse do sucessor em assumir as atividades de gestdo da
empresa, a maior parte dos colaboradores consente que o0 mesmo tem pleno
entusiasmo em dar continuidade nos negécios da familia. Muito em conta do
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mesmo estar desde sua adolescéncia exercendo atividades dentro da
organizacdo, com isso os colaboradores enxergam o real interesse do mesmo

em assumir a gestao da empresa.

CONSIDERACOES FINAIS

Ao se desenvolver o presente trabalho possibilitou-se compreender possiveis
falhas que podem ocorrer em meio a um processo sucessorio has empresas
familiares, além de identificar como um bom relacionamento profissional entre o
atual gestor e seu sucessor pode ser benéfico para o plano de sucesséo de uma
organizacdo. De mesmo modo proporcionou a realiza¢do de um estudo de caso,
onde através deste teve-se a oportunidade de adquirir maiores informacdes para

a realizacao da pesquisa.

No decorrer do estudo de caso foi possivel concluir os objetivos propostos pelo
projeto e assim responder o0 seguinte questionamento: quais as principais falhas
e desafios encontrados pela empresa familiar Doce Mania, no processo de

entrega de comando ao sucessor?

Por meio das técnicas utilizadas, foi possivel identificar falhas no processo
sucessorio da instituicdo, como a dificuldade de aceitacdo de propostas pelo
fundador da empresa ou a falta de um plano definido com metas e prazos para
preparacdo do sucessor, porém das imperfeicbes encontradas a que se pode
considerar mais prejudicial de acordo com a analise, é a falta de atribuicdo nas
atividades referente a gestdo da empresa, como participacao no setor financeiro
da instituicdo, no qual a auséncia dessas obrigacbes pode refletir em um
despreparo por parte do herdeiro em assumir os negécios da familia. Dessa
forma, o maior desafio encontrado pela empresa € se desfazer de uma
administracdo centralizadora por parte do atual gestor, que contribui diretamente
para a néo distribuicdo de responsabilidades. No entanto, foi possivel encontra
acertos em meio ao plano de sucessdo da empresa, como a preparacao
académica do sucessor e principalmente a realizacdo do processo sucessorio

executada com antecedéncia.
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Portanto, devido a grande importancia das empresas familiares no meio
econdbmico, tornou-se necessario evidenciar a relevancia de um plano de
sucessdo bem elaborado e devidamente implementado em uma instituicdo

familiar.

Assim, pode-se concluir que a instituicdo Doce Mania tem pleno potencial de néo
entrar nas atuais estaticas citadas no desenvolvimento do trabalho, que
envolvem o encerramento das atividades nas empresas familiares por falta de
um plano de sucessédo bem elaborado. Desde que corrija as falhas e desafios
encontrados pela andlise. Nesse caso, é fundamental que o herdeiro conheca
todas as atividades da empresa, principalmente no que envolve gestao, onde
nesse aspecto o mesmo pode realizar essas funcdes a partir da orientacéo de
seu pai e efetuar as atividades propostas junto com o mesmo, para dessa forma
este conseguir adquirir conhecimento pratico e conseguir conduzir 0s negocios

da familia no futuro, fazendo valer o processo de sucessao.
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