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RESUMO

A sucessdo empresarial € 0 ato de ter a intencdo ou necessidade de transferir
bens ou poderes em uma determinada empresa. Esse processo conta com
varias fatores que faciltam o desenvolvimento para que se obtenha os
resultados e objetivos pretendidos pela organizagdo. O primeiro pensamento
de quem passara por um processo de transicdo do poder é o da qualificacédo e
o cumprimento de todos os ideais previstos na administragdo passada e na
atual. O processo de profissionalizar um possivel sucessor tem suas
vantagens, mas pode confrontar a cultura organizacional da empresa, embora
seja apenas uma dificuldade de aceitacdo nas mudancas que acontecem
repentinamente. A profissionalizacdo traz seguranga ao sucessor para
desenvolver uma lideranca justa e racional, em primeiro lugar para o bem estar
da empresa, posteriormente o da familia e de todos os profissionais envolvidos
nesse processo. Diante dessas circunstancias, este estudo teve como objetivo
pesquisar sete empresas localizadas no municipio de Castanheira — MT, onde
foram levantadas as hipéteses de estarem ou nao preparadas para
transmissdo de poder de suas empresas a filhos, familiares ou a outros
profissionais. Para obter informacdes precisas foram aplicados questionarios
com perguntas e respostas fechadas para que possa concluir os resultados de
forma objetiva. ApoOs a aplicacdo do questionario pode-se verificar nas analises
da pesquisa que as empresas do municipio de Castanheira — MT, ndo estédo
preparadas para transferir o poder de administracdo a seus futuros sucessores
e que outros nem possuem sucessor, embora tenha ficado claro na pesquisa a
preocupacao com o futuro de suas empresas e a quem irdo suceder.

PALAVRAS- CHAVE: Sucessao Empresarial, Processo, Profissionalizacéo.
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1. INTRODUCAO

Dentre as varias dificuldades enfrentadas pelas empresas de todos 0os ramos
de atuacgédo, de classificacdo e porte, verifica-se de forma muito impactante o
problema de transferir o poder de sua empresa a um sucessor.

Dessa maneira, busca-se identificar por qué o momento de sucessao nédo é
pensado e muito menos planejado por uma grande parcela de empresas. E um fator
determinante para a continuidade das organiza¢des, pois € um momento em que 0S
criadores precisam analisar a quem devem transferir o poder de gestao, quer seja da
familia ou ndo.

De forma geral, essa sucessdo acontecerd e quando chegar o0 momento é
preciso estar preparado para tal ocasido. Essa preparacdo encontra-se, comumente,
em empresas profissionalizadas e que adotam normas de gestdo bastante
discutidas entre a equipe.

Diante desse contexto, surge a oportunidade de uma pesquisa junto aos
empresarios familiares, proprietarios de micro e pequenas empresas do municipio
de Castanheira - MT, questionando-os se 0S mesmos estdo preparados para
transferéncia do poder de gestdo de suas empresas a outras pessoas.

Para tanto, este trabalho foi organizado da seguinte forma: no capitulo | foram
abordados a introducdo, os objetivos gerais e especificos, a problematizacao,
hipéteses e a justificativa. O capitulo I, discute as teorias. No capitulo lll, estara
descrita a metodologia utilizada neste trabalho. No capitulo IV, apresentam-se 0s
resultados dos dados colhidos, bem como a sua analise. Por fim, na ultima parte,

apresentaremos as consideracdes finais.
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1 OBJETIVO GERAL

Pesquisar junto as micro e/ou pequenas empresas familiares da cidade de
Castanheira - MT, buscando verificar qual nivel de consciéncia destes sobre o

processo sucessorio empresarial.

1.2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Discorrer sobre as modernas teorias que versam sobre gestdo empresarial;

e Pesquisar as teorias que descrevem sobre a transicdo do poder nas
organizacoes;

e Pesquisar junto aos gestores das micro e pequenas empresas da cidade de
Castanheira — MT, buscando verificar qual nivel de consciéncia destes sobre

0 processo sucessorio empresarial.

1.3 PROBLEMATIZACAO DA PESQUISA

Até que ponto 0s empresarios gestores de micro e pequenas empresas do
municipio de Castanheiras - MT, estdo conscientes sobre 0 processo sucessorio

empresarial?

1.4 DELIMITACAO DA PESQUISA

Este trabalho de conclusdo de curso foi realizado em micro e pequenas
empresas localizadas na Cidade de Castanheira, no Estado do Mato Grosso e,
abordou questbes em relagdo a Sucessdo empresarial, buscando entender até que
ponto 0s gestores dessas organizacdes estdo conscientes a respeito do processo

sucessorio.
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1.5 JUSTIFICATIVA

O interesse em fazer este trabalho ocorreu, devido a curiosidade em saber
como cada empresa familiar esta lidando com a necessidade de atribuir suas
funcbes empresariais a outras pessoas, bem como a dificuldade em escolher um
gestor com nivel esperado. Assim sendo, questiona-se da seguinte forma: Quando
isso ocorrera? Como Sera? E a quem Sera?

De acordo com a concepc¢ao metodoldgica deste estudo, verifica-se que essa
transicdo podera ser transferida de pai para filho, para algum familiar ou até mesmo
para um administrador profissional. Apresenta-se ao tempo a resisténcia do
fundador em se distanciar de seu negocio e obter confiangca em relacdo a outra
pessoa.

Espera-se com o desenvolvimento deste trabalho obter conhecimentos que
servirdo de base para lidar com esses conflitos e com as resisténcias que ocorrerao
dentro da empresa, uma vez que o gestor instituidor ndo seja ou ndo esteja
preparado para transferir sua gestéo.

Em se tratando de delegacédo de poder, torna-se importante destarcar que
ndo € uma tarefa muito facil, principalmente, quando chegar o momento de decisdo
para a transicdo e os gestores ndo se encontrarem preparados e capacitados para
transferir bens ou servigos a outras pessoas.

Uma das principais preocupacdes dos atuais gestores, vem sendo o
segmento das normas e propostas de trabalho que sdo considerados adequados,
em outras palavras positivos a empresa desde seu inicio até ocorrer a troca de um
gestor.

Quando essa funcdo é pré-destinada a um filho acaba se tornando mais
prazeroso do que entediante, pois a familia busca repassar seus bens, direitos e
deveres. Ja a transicdo da gestdo para terceiros, ou seja, algum profissional da
propria empresa que esteja capaz de assumir a funcdo, torna-se mais complexa
devido os possiveis conflitos de ideias.

A maior dificuldade estd em aprender como lidar com os problemas ligados ao
momento em que o fundador, que deu a vida pela empresa, tem que transferir

responsabilidade do seu proprio ganho de toda uma vida a outras maos.
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Espera-se que este trabalho sirva de base para outros académicos, futuros
administradores e para atuais e futuros gestores, pois podera haver muitas
turbuléncias entre o conhecimento e acdo de uma gestao para outra.

Este trabalho certamente servirA para relacionar a transparéncia das
empresas ao se depararem com o0s valores culturais e patrimoniais, quando se
tratado dos costumes pessoais e finangas. Algo que acarretara muitos pensamentos
positivos e ou negativos para aqueles que se veem chegando perto dessa realidade
e nao buscaram preparo.

A pesquisa buscard encontrar informac6es que indicam qual € o grau de
entendimento dos gestores para uma sucessao; 0 que se entende por sucessao; se
ja pensaram nessa futura sucessdo; e se estdo preparados para repentino

afastamentos de sua gestao.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1. A ADMINISTRACAO ATRAVES DOS TEMPOS

A administracdo nasce com o0 surgimento das sociedades, vem desde 0s
tempos mais remotos acompanhando sua evolucdo, desenvolvendo-se, e
modificando-se na medida em que o desenvolvimento humano e as necessidades
organizacionais se alteram.

A histéria nos mostra as transformacdes que a administracdo vem sofrendo
ao longo dos tempos. No entanto, apesar da administracdo passar por modificacdes
para acompanhar o préprio desenvolvimento humano, somente a partir do século
XX, que surge as primeiras teorias sobre a administragao.

Isso ndo quer dizer que antes do século XX, ndo existiram pensadores que
estudaram os preceitos administrativos. Charles Babbage e Andrew Ure, escreveram
na primeira metade do século XIX, as suas visdes pessoais quanto a gestdo de
empresas. Faltava, contudo, a sistematizacéo para as ideias desses pioneiros, tendo
as suas obras um caracter essencialmente empirico.

Desse modo, foram as concepc¢fes desses percursores da administracdo que
deu origem as primeiras teorias da administracdo no inicio do século XX, assim
sendo surge a Teoria da Organizacdo Cientifica do Trabalho, publicada por
Frederick Taylor, que embora limitada, foi a primeira a tratar da sistematizacdo do
papel do administrador, o qual se preocupava estritamente com as tarefas fisicas e a
eficiéncia da producao.

A partir de entdo, eclode novas teorias como a de Henry Fayol (Teoria
Classica) e Max Weber (Teoria Estruturalista). Com isso, os estudos sobre a
administracdo aprimoram-se surgindo outras teorias que estdo divididas por

periodos, conforme mostra o quadro abaixo:
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Quadro 01 — Evolucdo do Pensamento Administrativo

Fonte: Littlejohn, Stephen W.

Administracdo Sistematica: Littlejohn (1978), descreve que a partir do que
pensava Adam Smith acreditava-se que a administracdo das fabricas era muito ruim
e, esse pensamento o0 ajudou a sistematiza-la buscando elaborar procedimentos e
processos especificos que auxiliassem a coordenacdo dos esforcos, a partir de
operacbes econdmicas, assessorias adequadas, manutencdo de estoques e O
controle organizacional.

Administracdo Cientifica: Cita Littlejohn (1978), que a partir da descoberta
de Taylor, de que nas organizacdes a producdo e 0 pagamento eram ruins e que
existia um potencial enorme nas empresas que nao era utilizado, (uma falha da
administracdo sistematica), concluiu que as decisbes administrativas eram
assistematicas e, assim, introduziu a teoria administrativa cientifica, que tinha como
como abordagem principal, métodos que permitiam analisar o trabalho e a
determinacdo de como terminar as tarefas produtivas com eficiéncia e, quando esta
eficiéncia era alcancada, os trabalhadores ganhavam pagamentos extra pelo
resultado alcancado e, dessa forma, ambos administracdo e trabalhadores se
beneficiavam.

Burocracia: De acordo com Littlejohn (1978), esta teoria surge com Max
Weber, que buscava demonstrar como a administracdo poderia ser mais eficiente e
gue Weber acreditava que com a burocracia seriam eliminados na organizagcédo o0s
resultados diferentes, desde que os administradores possuissem habilidades
variadas, experiéncias e objetivos e que os cargos deveriam ser padronizados. Com
isso, as regras e regulamentacdes padronizariam o comportamento e a autoridade
dos gestores sobre as posi¢cdes e ndo sobre os individuos, assim o sucesso viria

como resultado.
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Gestao Administrativa: Surge a partir da publicagéo do livro de Henry Fayol,
em que relata suas experiéncias administrativas no qual adicionou as funcdes da
administracdo: Planejar, organizar, comandar, coordenar e controlar, além de outros
cartorze principios. Denilson Nogueira em seu artigo a “Historia da Administracdo”
relata que “A abordagem da gestdo administrativa enfatizava a perspectiva dos altos
administradores dentro da organizacdo e sustentava que a administracdo era uma
profissao e poderia ser ensinada”.

Relagcdes Humanas: Litlejohn (1978), escreve que esta abordagem deve
muito as escolas de pensamento e que as ideias de Gilbreths (administracdo
cientifica), Barnard e Follet (gestdo administrativa), influenciaram o desenvolvimento
das relacBes humanas entre 1930 e 1955 e, que na verdade, a abordagem das
relaces humanas surgiu de um projeto de pesquisa que comegou com um estudo
de administracdo cientifica. Chiavenatto (1983), descreve que a abordagem de
relacbes humanas visava entender como 0S processos psicolégicos e sociais
interagem com a situacdo de trabalho para influenciar o desempenho, sendo que
esta abordagem foi o primeiro a enfatizar os relacionamentos de trabalho informal e
a satisfacdo do trabalhador.

Administracdo Quantitativa: Nogueira, em seu artigo “A Histéria da
Administracdo”, descreve que esta abordagem surgiu durante a Segunda Guerra
Mundial, guando os militares planejavam aplicar técnicas matematicas para defesa e
problemas logisticos e, que apds a guerra, corporacdes privadas constituiram
equipes de especialistas em métodos quantitativos para lidar com as questdes
complexas que confrontavam a maioria das organizacoes.

Litlejohn (1978), enfatiza que esta abordagem ressalta a aplicacao de analise
guantitativa aos problemas e decis6es administrativas e que auxilia o administrador
a tomar decisbes pelo desenvolvimento formal de modelos matematicos do
problema. Ainda de acordo com o0 mesmo autor, apesar da promessa que a
administragdo quantitativa traz, os administradores nédo se baseiam nesses meétodos
como sendo a principal abordagem para a tomada de deciséo.

Comportamento Organizacional: Jorge Fornari Gomes, Diretor de Recursos
Humanos e Administracdo da American Express do Brasil, em seu artigo
“‘Comportamento Organizacional”, relata que os estudiosos comecaram reconhecer
que a produtividade do trabalhador e o0 sucesso organizacional sdo baseados em

mais coisas do que em satisfacdo de necessidades econdémicas e sociais.
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Chiavenato (1983), enfatiza que essa abordagem estuda e identifica as atividades
de administracdo, promove a eficacia das atividades de administracao e possibilita a
eficiéncia do empregado por meio do entendimento da natureza complexa do
individuo, do grupo e do processo organizacional.

Teoria Geral dos Sistemas: Pode ser definida como sendo um conjunto de
objetos ou entidades que se interrelacionam para formar um Unico conjunto. Essa
teoria foi elaborada pelo biélogo Ludwing Vom Bertaanfy voltada para area bioldgica,
mas por sua metodologia passou a ser estudada e aplicada em diversas outras
areas, inclusive pela administracdo. Essa teoria possui alguns fundamentos
especificos, cujos embasamentos permitem que a TGS possa ser aplicada em
diversos campos. Sao eles: Hierarquia, auto regulacao, controle, intercambio com o
meio ambiente, Equilibrio, Mudanca e adaptabilidade e Equifinalidade.

Littlejohon (1978), descreve o seguinte sobre a Teoria Geral dos Sistemas:

Um sistema é um conjunto de objetos com atributos que se interelacionam
no meio ambiente para formar um todo Unico. O sistema possui qualidades
de totalidade, interdependéncia, hierarquia, auto regulagdo, intercambio
ambiental, equilibrio, adaptabilidade e equifinalidade. (LITTLEJOHON, 1978
p. 46).

Teoria da Contingéncia: Esta teoria surgiu na década de 1960, com
estudos realizados por Chandler, Lawrence e Lorsch e Woodward, e buscava
identificar um modelo organizacional que servisse para alguns tipos de empresa.
Nos estudos desenvolvidos pelos pesquisadores, buscava-se explicacdes sobre a
forma de agir das organizacdes face ao ambiente e ao contexto em que estavam

inseridas.

Chiavenato (2011), declara que em vez de uma relacdo de causa e efeito
entre as varidveis do ambiente (independente) e as varidveis administrativas
(dependentes), existe uma relacéo funcional entre elas. Essa relagéo é do tipo “se-

entao” e pode levar a um alcance eficaz dos objetivos da organizagao.

De acordo com o que descreve Chiavenato (2011), é possivel dizer que
nessa teoria as condicdes de ambiente é que causam transformacdes no interior das
organizacdes. Ou seja, 0 ambiente explica o fendbmeno organizacional. H& quem

negue esta influéncia total do ambiente sobre a organizacao.



20

Gestdo da Qualidade: Teoria elaborada por diversos autores como:
Deming, Juran e Feigenbaun, apds o periodo da Segunda Guerra Mundial e toma
um formato que influenciou gestores de organiza¢cdes em todo o mundo. Feigebau,
(1961), assim definiu o TQC: Sistema eficaz que integra o desenvolvimento da
qualidade, a manutencao da qualidade e os esfor¢cos da melhoria da qualidade entre
os diversos setores da empresa, com 0 objetivo de criar produtos/servicos com o

maximo de eficiéncia e plena satisfacéo dos clientes.

De acordo com Barbalho (1996), em seu artigo “Gestdo pela Qualidade:
Referencial Teorico”, a Gestdo da qualidade opera com ferramentas descritas como
basicas e auxiliares. As ferramentas basicas, de acordo com a autora S&o:
Fluxograma, Folha de verificacdo, grafico de pareto, diagrama de causa e efeito,
gréfico de tendéncias, histograma, carta de controle e grafico de disperséo. Ainda de
acordo com a autora, as ferramentas auxiliares sao: Braistoring, Técnica nominal do
grupo, diagrama de apresentacdo, analise de forcas de campo, checklist e analise

de capacidade de processos.

Organizacdes Inteligentes: Essa vertente tedrica iniciou-se ao final da
década de 1960, a qual tem como conceito 0 senso comum que reconhece a
inteligéncia que possui a capacidade de identificar e resolver problemas que surgem
no dia-a-dia das empresas. (COUTO; SOARES, 2004).

Ainda de acordo com o0s autores, essa teoria estd centrada em trés
estratégias: Estratégia de enriqguecimento da linguagem, estratégia de explicitacdo
do conhecimento e a estratégia do desenvolvimento de sistema de informacao.

Reengenharia: Essa teoria surgiu na década de 1990 e foi elaborada por
Michael Hammer e James Champy. Se caracteriza por ser um sistema administrativo
utilizado pelas organizagOes para se manter competitivo no mercado e alcangar as
suas metas, reformulando o seu modo de fazer negdcios, suas atividades, tarefas

e/ou processos.

Stair e Reynolds (2002), definem reengenharia como sendo f(...)
um redesenho de processos, que envolve a readequacdo dos processos
empresariais, estruturas organizacionais, sistemas de informacdo e valores da
organizacdo, objetivando uma guinada nos resultados dos negoécios da

organizagao”.
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A reengenharia é tida como a estratégia de mudancas almejando tornar a
empresa mais competitiva, utilizando medidas que modificam todas as operacdes e
processos da organizacdo. José Carlos Rodrigues Junior, em seu artigo
“‘Reengenharia”, publicado na revista Sobre Administracdo em Junho de 2011,
escreve que areengenharia introduz mudancas significativas em trés niveis
gerenciais da organizacdo, sao eles: Gestdo Operacional, Gestdo de processos e

Gestao de negdcios.

Gustavo Periard (2009), destaca que a utilizagao desta ferramenta de gestéao
deve sempre primar porrepensar e reinventar os procedimentos principais da
organizacado, tais como: servico prestado ao cliente, desenvolvimento de novos
produtos, cultura organizacional, etc. Com o objetivo claro de aumentar
a produtividade, através da reducéo de custos e do aumento do grau de satisfacao

do cliente.

2.2 CONCEITUACOES DE ORGANIZACOES

A organizacao € um grupo formado por uma sociedade, ou seja, por seres
humanos que passam a vida inteira convivendo com um tipo de estado
organizacional, em outras palavras desde quando nascemos a forma como vivemos
e até como trabalhamos estamos envolvidos pela organizacéo.

Organizagao sao sistemas interligados dentro da empresa que especifica a
direcdo e desenvolvimento de uma atividade ou funcdo, entre o humano e o
trabalho. A organizacdo é uma empresa que deve ser orientada e organizada.

Esse processo de organizagdo sdo: a estrutura organizacional, divisdo de
trabalho, departamentalizacdo, coordenacao e especializacdo de tarefas. De acordo
com Stoner e Freeman (1999, p. 224):

- Estrutura organizacional: a forma pela qual as atividades de uma
organizacao séo divididas, organizadas e coordenadas;

- Divisdo de trabalho a decomposicdo de uma tarefa complexa em
componentes, de modo que os individuos sejam responsaveis por um
conjunto de atividades limitado, e ndo pela tarefa como um todo;

- Departamentalizacao: agrupamento, em departamentos, de atividades de
trabalho que sejam semelhantes ou logicamente conectadas;

- Coordenacéo: integracdo das atividades realizadas pelas partes separadas
de uma organizacgéo, para alcancar objetivos organizacionais.

- Especializacdo de tarefas divisdo do trabalho em tarefas padronizadas e
relativamente simples. (STONER; FREEMAN, 1999, p. 224).
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Tudo o que nos propomos a fazer, alguma tarefa, atividade ou qualquer
atitude tomada em forma de acdo e desenvolvimento se caracteriza como
organizacdo. Esse tipo de processo envolve toda uma estrutura organizacional em
cumprimento das tarefas estabelecida. Para Mayntz (1980, p. 47):

A estrutura organizacional baseia-se como ‘formacdes sociais articuladas,
em sua totalidade, com um ndmero necessario de membros. Tém fungGes
internas diferenciadas, possuem, de maneira consciente, fins e objetivos
especificos e estdo ordenadas de forma racional, pelo menos

intencionalmente, tendo em vista o cumprimento desses fins e objetivos’.
(MAYNTZ, 1980, p. 47).

O fato se baseia, integralmente, na estrutura de uma organizacdo e juntando-
se a fatores relevantes os quais buscam identificar a realidade e necessidade do
primeiro momento da organizagédo, como o primeiro planejamento que busca atingir
seus objetivos e metas propostos pela administragéo.

As organizacdes sdo fundadas por grupos de pessoas que se propdem a
promover funcgdes dentro de uma empresa para o seu bem proprio, assim como, das
pessoas que fazem parte dessa sociedade corporativa, apoiadas por uma cadeia de

comando.

A estrutura organizacional constitui uma cadeia de comando, ou seja, uma
linha de autoridade que interliga as posi¢cdes da organizacéo e define quem
subordina a quem. A cadeia de comando, também denominada cadeia
escalar, baseia-se no principio da unidade de comando, que significa que

cada empregado deve se reportar a um sé superior. (CHIAVENATO, 2003,
p. 84).

2.3 TIPOLOGIAS DAS ORGANIZACOES

As organizacfes sao partes fundamentais para o desenvolvimento global,
fator responsavel por tal sucesso que vem acompanhado de varios setores
envolvidos na realizacdo do sucesso dessas empresas, bem como: organizagao
industrial; organizacdo comercial; organizacbes de prestacdo de servicos;
organizacdes religiosas e organizacdes sociais. De acordo com Chiavenato (2005, p.
42).

As empresas existem para produzir algo e prestar algum servico a

sociedade. Na realidade, as empresas s@o organizacdes destinadas a
producdo de alguma coisa. Existem varios tipos de empresas, de acordo
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com seu ramo de atividade. Elas podem ser produtoras de bens ou
prestadoras de servigos. (CHIAVENATO, 2005, p. 42).

2.3.1 ORGANIZACOES INDUSTRIAIS

As organizacfes industriais sdo referéncias em organizacdo, pois nelas
ocorreram 0s principais desenvolvimentos sobre estudos e pesquisas para o
melhoramento das organiza¢des. Foram desenvolvidas importantes pesquisas sobre
o melhor aproveitamento da producdo industrial. O trabalho dessa pesquisa foi
verificar a melhor forma de aproveitar o tempo, movimentos, desperdicios de acdes
que causariam prejuizos e atrasariam a producdo final. A qualidade era
desenvolvida junto a esses varios processos para obter uma producdo rapida,
pratica e eficaz.

As empresas industriais sdo importantes porque trazem um equilibrio
financeiro para a sociedade e para o mundo, pois através da producdo gira as
organizagbes. No que se refere a desenvolvimento, as organizagdes industriais
buscam aprimorar e intensificar sua producao, para trazer ao mercado produtos de
qualidade e acessiveis a todos.

Empresas industriais sdo as que produzem bens de producdo mediante a
transformacgdo de matérias primas em mercadorias ou produtos acabados.
As empresas industriais que produzem bens de consumo oferecem seus
produtos aos consumidores finais, enquanto aquelas que produzem bens de
producdo sdo geralmente fornecedoras de outras empresas industriais ou

comerciais. As empresas industriais abrangem desde 0s pequenos
artesanatos até as grandes fabricas. (CHIAVENATO, 2005, p. 43).

2.3.2 ORGANIZACOES COMERCIAIS

As organizacbes comerciais sdo empresas que levam o produto ao
consumidor final, esse consumidor pode ser fisico ou juridico, nas quais duas formas
de vendas podem ser feitas nesse caso. A finalidade das organizacfes comerciais é
trabalhar com negociac¢des e vendas diretas ou indiretas. A organizacdo direta é a
que vende o produto ao cliente para consumo final e a organizagéo indireta é a que
distribui o produto a outras organizacfes que realizam essa venda ao consumidor

final.
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Conforme Chiavenato (2005, p. 44), “sdo empresas que vendem mercadorias
ou produtos acabados diretamente ao consumidor (comércio varejista) ou aquelas

que compram do produtor para vender ao varejista (comércio atacadista)”.

2.3.3 ORGANIZACOES DE PRESTACAO DE SERVICOS

As organizacbes prestadoras de servicos podem ser classificadas como
pessoa fisica ou juridica. Em relacdo a essas prestadoras de servico, destaca-se
que ndo h& nenhuma ligacdo legal de contrato de trabalho, ou seja ndo tém direitos
trabalhistas, ela apenas consta o contrato da prestacdo do servigo, no qual inclui o
tempo de servico e o valor a ser recebido.

A empresa ou pessoa que trabalha com a prestacdo de servico, tém a
obrigacao de assumir todos os riscos, apesar de ndo possuir vinculo nenhum com o
contratante. Para ser uma prestadora de servicos € necessario ter dependéncia
financeira, subordinacdo. Nesse caso, o prestador de servico recebe ordens de seu
contratante, firmando as vontades de servicos a serem feitos, pessoalidade e
continuidade.

Segundo Chiavenato (2005, p. 44), “sdo empresas que oferecem trabalhos
especializados, como transporte, educacéo, saude, comunicacao, lazer, servicos de

manutencgao, etc. Nao produzem mercadorias, mas atividades profissionais”.

2.3.4 ORGANIZACOES RELIGIOSAS

A organizacado religiosa € juridica e de direito privado, € formada por pessoas
fisica ou juridica que seguem uma determinada religido segunda suas crencas e sua
cultura. Tem direito proprio que determina suas atividades e suas oranizacdes.
Essas organizacgdes religiosas se enquadram para qualquer tipo de religido.

De acordo com Monello, (2014):

A organizacdo religiosa € uma pessoa juridica de direito privado constituida
por pessoas fisicas ou juridicas que professam uma religido segundo seus
ditames religiosos e sob a perspectiva de uma fé, na vivéncia do culto
divino, de um carisma, de uma ideologia, de uma filosofia de vida que lhes
forneca o fundamento para suas iniciativas religiosas, educacionais,
assistenciais e outras. Elas séo resultado da confissdo e vivéncia da fé de
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seus membros ou integrantes. Na perspectiva religiosa, a fé deve ser vista
como um dom, uma dadiva da bondade de Deus concedida ao homem.
(MONELLO, 2014).

O cadigo civil defende o direito das organizacdes religiosas e ndo os das
religides em particular, independente de qual seja, a lei serve para abranger a todas
COmMO uma organizacao.

Cada organizacao religiosa tem suas caracteristicas proprias. Elas organizam
suas atividades e suas leis culturais de acordo com seus principios. Elas ndo tém
finalidade de uso financeiro, 0 que nao quer dizer que elas ndo possam desenvolver
atividades beneficentes ou culturais dentro da organizacdo religiosa para a

sociedade.

2.3.5 ORGANIZACOES SOCIAIS

As organizacdes sociais existem para promover a acao social. Esse tipo de
acdo social é criado para desenvolver servicos comunitarios e trabalhos
beneficentes a favor da sociedade. O papel dessas organizacdes sociais é de
promover recursos com o intuito de arrecadar fundos para a realizacdo desses
servicos de ajuda. Portanto, o interesse dessas organizacdes € o bem estar da
comunidade, pois contam com a ajuda do poder publico que disponibiliza beneficios,
tais como as isenc0es fiscais e dotagbes orcamentarias.

Para que nao houvesse fraude nesse tipo de entidades, criaram uma nova lei
qualificando-as nos requisitos de entidades beneficentes. De acordo com Azevedo
(1998):

Nos termos da Lei federal n° 9.637, de 18.5.1998, o Poder Executivo podera
qualificar como organiza¢des sociais pessoas juridicas de direito privado,
sem fins lucrativos, cujas atividades sociais sejam dirigidas ao ensino, a
pesquisa cientifica, ao desenvolvimento tecnoldgico, a protecdo e

preservagdo do meio ambiente, a cultura e & saude, atendidos os requisitos
previstos nesse mesmo diploma. (AZEVEDO, 1998).

2.4 CLASSIFICACOES DAS ORGANIZACOES

De acordo com o site do Banco Nacional de Desenvolvimento Econémico (BNDES),

as classificacoes das empresas se apresentam da seguinte maneira:
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Tabela 1 — Classificacdes das Empresas:

Classificacao Receita operacional bruta anual

Microempresa Menor ou igual a R$ 2,4 milhdes

Pequena empresa Maior que R$ 2,4 milhdes e menor ou igual a R$ 16 milhdes
Média empresa Maior que R$ 16 milhdes e menor ou igual a R$ 90 milhdes
Média-grande empresa Maior que R$ 90 milhdes e menor ou igual a R$ 300 milhdes
Grande empresa Maior que R$ 300 milhdes

Fonte: BNDES (2004)

As empresas podem ser classificadas como micro, pequenas, médio e grande
porte de acordo com sua arrecadacdo anual, assim os numeros dos faturamentos
determinam o seu tamanho e como se encaixam na atual decorréncia.

Segundo Longenecker et al (1997, p. 27) “especificar qualquer padréo de
tamanho para definir pequenas € algo necessariamente arbitrario porque as pessoas
adotam padrdes diferentes para propdsitos diferentes”. Desse modo, Chiavenato
(2005, p. 45) assevera que:

Quanto a seu porte, as empresas podem ser classificadas em grandes,
médias e pequenas segundo critérios universalmente aceitos, como o
namero de empregados, o volume de vendas, o valor dos ativos, o volume
de depositos etc. Governo, bancos e entidades de classe utilizam critérios
variados para classificar as empresas de acordo com o0 seu tamanho, para

efeito de registro, isen¢cBes, apoio técnico, obtencdo de crédito, etc.
(CHIAVENATO, 2005, p. 45)

2.4.1 EMPRESAS DE GRANDE PORTE

As empresas de grande porte vem se destacando cada vez mais no mercado.
Seu crescimento se da devido a grande arrecadacdo financeira, a qual envolve
varios fatores predominantes para seu sucesso, embora tenha uma grande luta com
a concorréncia. Diariamente essas empresas veem buscando se destacar com
produtos e servigos diferenciados e podendo contar com uma vantagem financeira
mais envolvente em se tratando dos seus arrecadamentos.

Essas empresas recebem uma atencdo diferenciada do governo quando

referido a sua grande producédo e altos negdcios lucrativos que geram uma grande
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uma contribuicdo de impostos. Mas por se tratarem de grandes negoécios, essas
empresas estdo lidando com algumas dificuldades em relacdo a burocracia, as

mudancas e a competitividade.

As grandes corporacfes e conglomerados desdobraram-se e subdividiram-
se em pequenos negdcios para que pudessem sobreviver em um mundo de
mudanca e competitividade, bem como para se esquivar das amarras
burocraticas do gigantismo empresarial. (CHIAVENATO, 2005, p. 39):

Mesmo com as dificuldades da burocracia as grandes empresas se
destacam pela sua evolugéo e seu desenvolvimento pelo fato de destacar um papel
fundamental no tratamento com seus consumidores e sua equipe de trabalho.

Um dos fatores que intrigam, mas ao mesmo tempo destaca as grandes
empresas das outras € o fato de as empresas estarem reduzindo o quadro de
funcionarios, entretanto o que a diferencia positivamente ela das outras é o plano de
carreira e 0s beneficios planejados para que o funcionario ofereca servicos de

qualidade e tenha mais compromisso e prazer em prestar seus servicos a empresa.

2.4.2 EMPRESAS DE PEQUENO E MEDIO PORTE

As empresas de pequeno e médio porte vem cada vez mais ganhando
espaco no mercado. Nota-se que aos poucos elas estdo se destacando, resumindo
os fatos, um terco das pequenas empresas comecaram ou ainda continuam tendo a
familia relacionada a empresa, porque € mais provavel se comecar um negdcio com
terceiros ou alguém da familia.

Embora os olhares da sociedade seja pouco minucioso em relacao a pequena
empresa, para Longenecker et al (1997, p. 27) “as pequenas empresas, embora
sejam menos conspicuas (notaveis) sdo um componente vital de nossa economia”.

Existem varias descricbes sobre empresas no mercado, ainda mais quando
relacionado a seu tamanho, seja ele de pequeno porte, médio porte e grande porte,
vale citar nesse subtema que algumas comecaram pequenas e se tornaram
grandes, ja outras comecaram pequenas e se tornaram medianas. De acordo com
Longenecker et al (1997, p. 27) “a empresa € caracterizada pequena quando

comparada a uma maior, mas “grande” comparada a menores”. Essas pequenas
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empresas beneficiam muito a economia local e traz muita interagdo entre a relacao
cliente e proprietario.

A pequena empresa tem como diferencial a relacdo direta com o cliente,
existindo um elo a mais, porque o proprietario ainda se faz presente dentro do
estabelecimento e procura desenvolver todos os papeis de um bom administrador.

Longenecker et al (1997, p. 28), relata como sdo baseados os critérios de

tamanho de uma empresa:

Mesmo os critérios usados para medir o tamanho dos negdécios variam.
Alguns critérios sao aplicaveis a todas as &reas industriais, enquanto outros
sdo relevantes apenas para certos tipos de negdcios. Exemplos de critérios
usados para medir tamanho sdo: numero de empregados; volume de
vendas; valor dos ativos; seguro da forga de trabalho, volume de depdsitos.
O primeiro critério listado — o nimero de empregados — seja o parametro
mais usado, o melhor critério em qualquer caso dado depende do propdsito

do usuério. (LONGENECKER et al, 1997, p. 28).

As pequenas empresas sdo vistas como uma geracao de emprego, dando
oportunidade de um primeiro servigco ou até mesmo a empregados ja experientes. A
diferenca entre a geracdo de emprego mais acirrada da pequena empresa dar-se
pelo desenvolvimento que vem se caracterizando entre elas, pois essas empresas
buscam melhorar seus atendimentos e expandir o seu tamanho. Nesse contexto

Longenecker et al (1997, p. 34) afirma que:

A pequena empresa fornece muitas das oportunidades de emprego de que
uma populacdo e uma economia em crescimento precisam. De fato, parece
gue as empresas criam a “parte do ledo” dos novos empregos, as vezes
acrescentando empregos enquanto as grandes corporagbes estdo
“achatando” e demitindo funcionarios. (LONGENECKER et al, 1997, p. 34)

Aos olhos da sociedade existe certo preconceito em relacdo ao pequeno, pois
comparado ao médio e ao grande porte os individuos se sentem inseguros em fazer
parte da pequena empresa, mas comparadas as outras, elas buscam dar mais
seguranca e estabilidade em relacdo ao trabalho, buscam, também, maior
comprometimento com seus funcionarios procurando utilizar da lealdade para poder
atender melhor as necessidades da empresa.

Nesse contexto, a pequena empresa € fundamental para o crescimento de

qualquer tipo de acdo econdmica, seja ela instituida em qualquer tipo de atividade,
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essas veem se destacando pelo fato de contribuir para o desenvolvimento e
crescimento satisfatorio de uma sociedade.

Para Longenecker et al (1997):

E incorreto falar de pequenos empreendimentos como um grupo
uniformemente ativo e em expansdo. E melhor pensar neles como uma
grande colecdo de sementes, algumas das quais germinam e se tornam
plantas grandes. Seu potencial de criacdo de empregos flui de alguns, e ndo
de muitos. (LONGENECKER et al, 1997, p. 35).

Ainda recorrendo a Longenecker et al (1997, p. 35) “nem todas as pequenas
empresas crescem em nivel constante”. Partindo dos primeiros principios, os quais
mencionamos apenas das qualidades que a pequena empresa oferece aos
individuos e a sociedade em geral, temos que lembrar que nem todos 0s casos sao
de sucesso e que o crescimento constante de desenvolvimento ou expansao dessas
empresas € “baseado em uma pesquisa David L. Birch, que de 12% a 15% de todos
0s pequenos empreendimentos geram a maior parte do crescimento”.
(LONGENECKER) et al (1997, p. 35). Isso n&o quer dizer que exista uma
uniformidade de ideias generalizada para administracdo dessas empresas, podendo
de forma cada uma ter um resultado diferenciado, de acordo com as decisdes
implantadas e como foram aceitas pelos membros da mesma.

A vantagem da pequena e média empresa comparada as grandes empresa,
segundo Chiavenato é que:

A pequena e a média empresa conseguem, com maior facilidade, satisfazer
a necessidade de especializacdo com a busca da fragmentacdo de
atividades capazes de integrar adequadamente tecnologia, qualidade e
competitividade. “Small is beautiful” € o que dizem para conotar que as
pequenas empresas constituem o cerne da dindmica da economia dos
paises, as entidades impulsionadoras do mercado, as geradoras de
oportunidades, aquelas que proporcionam empregos mesmo em situagoes
de recessdo. Enquanto as grandes empresas estdo se desdobrando em
pequenas unidades de negdcios para poderem sobreviver, as médias e as

pequenas estdo irradiando vitalidade por todas as partes do mundo.
(CHIAVENATO, 2005, p. 39).
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2.4.3 MICROEMPRESAS

As microempresas estdo ganhando espaco no territério comercial, tendo o
apoio do governo para sua regulamentagcdo e até mesmo ajuda de custo para o seu

melhoramento.

A lei n° 7.256, de 27 de novembro de 1984, instituiu o Estatuto da
Microempresa (com alteracdes feitas pela Lei n° 8.383, de 30 de dezembro
de 1991) para efeito de incentivo e facilidade operacionais das empresas de
mindsculo porte e das que alcangcam um faturamento anual dentro dos
limites definidos por lei. (...). Em virtude de seu mindsculo porte, a
microempresa tem vantagem de precisar de poucos documentos e papéis
relativos aos negoécios realizados. Os deveres legais sdo bastante
simplificados. (CHIAVENATO, 2005, p. 47).

Esses empreendimentos contam também com cursos e consultorias do
Servico Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas (SEBRAE) para que
possam se manter no mercado por mais tempo do que vem se mantendo.

A falta de preparo e experiéncia sdo um dos fatores que dificultam o avango
da empresa principalmente nos primeiros anos, além da parte financeira ndo ajudar,
0s ganhos sdo parcialmente usados com gastos sem explica¢des nos livros de caixa
dos principiantes.

Umas das vantagens das microempresas € o0 apoio do governo e seu
tratamento diversificado para a legalidade e os projetos que o governo implanta para
destaque de crescimento econdmico e social destas empresas, comecando pelos
cursos gratuitos que atende desde a implantacdo da empresa até ap0s venda.

A microempresa ndo precisa de escrituragdo dos livros fiscais e sua
contabilidade pode ser feita pela prépria empresa ou pelo contador, se preferivel. No
mais, a microempresa conta com todos os outros métodos legais utilizados pelas
outras empresas como “recolher o INSS de seus empregados, a parcela do
empregador, o FGTS, o DARF retidos nos pagamentos dos empregados e/ou
salarios e a contribuigdo da empresa ao INSS”. (CHIAVENATO, 2005, p. 48).
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2.5 FORMAS DE GESTAO DAS ORGANIZACOES E CLASSIFICACAO
JURIDICA DAS ORGANIZACOES

As formas de gestdo sao classificadas em sociedade individual, sociedades
andnimas e sociedade limitada abaixo estéo descritos cada uma delas.

As empresas podem assumir diferentes formas e tamanhos. Do ponto de

vista juridico, as sociedades empresariais podem ser classificadas em duas

formas juridicas basicas: o empresario e a sociedade empresaria. A primeira

forma é representada por um Unico proprietario; a segunda é decorréncia da

associacdo de duas ou mais pessoas, que constituem uma entidade com
personalidade juridica distinta daquela dos individuos que a compdem.

(CHIAVENATO, 2005, p. 89).

2.5.1 SOCIEDADES INDIVIDUAIS

A empresa individual é assim denominada pelo fato de contar com um Unico
proprietario o responsavel geral e o Unico a participar dos lucros. Esse tipo de
empresa € o meio mais simples e barato de comecar um negécio e nao tem
necessidade de prestar conta a nenhum sécio, acionista, diretor ou funcionério
graduado.

Todavia ao contrario de outras empresas, a empresa individual deixa de
desfrutar de algumas vantagens de formas juridicas segundo o que afirma
Longenecker et al (1997, p. 279):

Ndo ha limites nas responsabilidades pessoais do proprietario; um
proprietario tem responsabilidades ilimitadas. Isso significa que os ativos
pessoais do proprietario fora dos negécios podem ser tomados como credito
se a empresa falir. Além disso, os proprietarios ndo sdo empregados e nao
podem receber alguns dos beneficios extras com isencdo de impostos
usualmente oferecidos pelas sociedades anénimas — por exemplo, seguro e
planos de saude. (LONGENECKER et al,1997, p. 279)

Nesse tipo de empresa quando o fundador, o seu proprietario morre
automaticamente ela deixa de existir juridicamente, por isso ele teria que deixar um
testamento para os herdeiros ou uma procuracao para algum executor de confianca
dar continuidade as atividades da empresa até os herdeiros poderem assumir ou
vender essa empresa, afinal como é instituida uma empresa individual ela conta com

um unico dono que responde legalmente pelos ativos e as obrigacfes da empresa.
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Nesse caso um procurador executor seria de bom uso nas atribuicdes da tarefa até
o determinante processo de tomada de decisdo entre vender ou dar continuidade a
empresa.

De acordo com as decorréncias das atividades da empresa torna-se
necessario o treinamento de um funcionario da organizagdo por meio de contrato
juridico para que possa assumir a direcdo da empresa em caso de acidente,

evitando o fim da empresa por falta de gestor.

2.5.2 SOCIEDADE ANONIMA

A sociedade andnima é assim denominada por se tratar de uma negociacao
em acdes, esse tipo de negocio gera resultados financeiros positivos para o
proprietario somente a partir da tomada de decisdo dos diretores e representantes.
Desse modo, o0 contato das acdes € indireto, o dono apenas acompanha o0s
resultados obtidos e participa do crescimento financeiro. Ele apenas entrar em
negociacao direta para vender suas proprias acdes a terceiros ou com interesse em

adquirir mais acdes, mas néo participa de nenhuma tomada de decisao direta.

A sociedade anbénima € uma criacao de estado, sendo enquadrada em suas
leis. Sua forca de vida é independente da vida de seus proprietarios
(acionistas). E a sociedade anbnima, e ndo seus proprietarios, que deve
pagar as dividas contraidas pela sociedade. Seus diretores e
representantes atuam como agentes para garantir o funcionamento da
sociedade segundo a lei. (LONGENECKER et al, 1997, p. 284).

Um dos exemplos desse tipo de sociedade anénima é a Petrobras, funciona
de acordo com a quantia que deseja investir, o pretendente, futuro associado,
estabelece a quantidade a ser investida e o quanto a ser obtido. Depois da compra
dessas ac¢Oes ele acompanha o mercado financeiro e a receita de vendas, contando
entdo como um levantamento de seus investimentos. Isto é se as vendas sobem,
automaticamente as acdes sao valorizadas alterando positivamente valor que se foi
pago inicialmente e se cairem o mesmo proposito é referido no valor atual, ou seja,
esse mercado é cheio oscilagbes e a forma de ganhar dinheiro com esse negécio &
aproveitar a alta das acbes e vende-las quando o mercado estiver propicio as

vendas e precos elevados.
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Outra forma especifica na sociedade anénima € que o acionista ndo participa
e nem toma nenhum tipo de decisdo ou opinido, essa participacdo societaria €
indireta sem envolvimento pessoal € um risco e um investimento regulado por
organizacdes privadas e/ou governamental.

De acordo com os principios basicos da sociedade, existe também outra
forma de sociedade em acdes, destacada atualmente nas grandes empresas Sao 0s
acionistas majoritarios que contam com a maior fatia das acdes da empresa e sua
participacdo é direta com direito em votagdo nas tomadas de decisbes ou as que
podem mudar o destino da empresa, esse tipo de acdo é chamadas de assembleias.

A sociedade anbnima: é a sociedade por ac¢bes utilizada por grandes
empreendimentos pelo fato de conferir maior seguranga aos seus acionistas
por meio de regras mais rigidas; o capital € dividido em ag¢fes e cada sécio
ou acionista responde somente pelo pre¢co de emissdo das acdes que
adquiriu; rege-se pela Lei n° 6.404/76 e, nos casos de omissdes, pelo Novo
Cddigo Civil; a sociedade andnima ndo sofreu alteragdes pelo Novo Cdédigo
Civil. (CHIAVENATO, 2005, p. 97).

2.5.3 SOCIEDADE LIMITADA

A sociedade Limitada representa uma sociedade com um ou mais SOcCios.
Esse tipo de sociedade se limita entre uma negociacdo de sécios e capitais, nessa
negociacao é discutida como se realizara essa integracao das partes interessadas.

Este tipo de sociedade é dado como “socio solidario”. Explicando melhor essa
sociedade, ela se refere a uma ajuda de custo para a empresa € como se um
individuo comprasse acfes dessa empresa, mas nesse caso ele € um comprador
indireto, 0 mesmo nao tem nenhum vinculo de atividades a exercer, o comprador
entra com o dinheiro e fica responséavel pela divida da empresa, como se fosse um
capital de giro, o individuo participa dos lucros e dos prejuizos da empresa, mas nao
coloca em risco nenhum bem pessoal, ou seja, caso a empresa se endividar ele nédo
corre o risco de perder seu patriménio, ou investimentos em seu nome, por causa da
divida dessa sociedade.

Para Longenecker et al (1997, p. 283):

Os sdOcios com responsabilidade limitada serdo assim considerados
enquanto nao tiverem um papel ativo na administragdo da sociedade”. Mas,



34

“Se um socio limitado se torna ativo na administragdo, perde sua
responsabilidade limitada. (LONGENECKER et al, 1997, p. 283)

Dessa maneira, esse sOcio passa a responder por todas as acfes que a
empresa sofrer, comprometendo seus bens pessoais, assim como 0s socios diretos
podem perder todo seu capital investido e seus bens por dividas da empresa.

Essa sociedade é formada a partir da assinatura dos o6rgdos estaduais
responsaveis, as leis estaduais regulam essa forma de sociedade e asseguram a
sua formalidade, protegendo a forma de sociedade feita entre sécios.

O socio solidario participa dessa sociedade apenas pelo capital financeiro,
como se ele tivesse comprado uma acao, nesse caso ele ndo participa de forma
alguma das decisbes da empresa, fica somente como uma ajuda solidaria,

entretanto, participa dos lucros e prejuizos de forma direta.

(...) a omissdo da palavra limitada implica a responsabilidade solidaria e
ilimitada dos administradores; a responsabilidade dos sécios é restrita ao
valor de suas quotas, mas todos respondem solidariamente pela
integralizagdo do capital social; é vedada a contribuicdo que consista em
prestacéo de servicos (...). (CHIAVENATO, 2005, p.96)

2.6 EMPRESAS FAMILIARES E AS DIFERENCAS EM RELACAO COM AS
EMPRESAS NAO FAMILIAR

Algumas empresas, seja familiar ou n&o, surgem pelo fato de serem
empreendedores ou por usarem experiéncias de trabalho para poderem montar seu
proprio negécio. Existem varios fatores que levam alguém a abrir sua prépria
empresa, um deles é a busca pela independéncia financeira e a vontade de
melhorar de situacéo e dar uma vida melhor a sua familia.

Na maior parte dessas realizacbes em adquirir uma empresa, seja ela por
uma ideia prépria, ou por ser um ramo que ja se tenha algum tipo experiéncia, como
ser funcionario e abrir sua propria empresa, sempre havera alguém da familia
envolvido nos negdcios: o pai, um filho, a esposa, um tio, etc. Sempre havera uma
empresa, onde quer que seja, que tenha algum ente relacionado a empresa,

podendo ser desde um sécio ou até mesmo um empregado.
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Bueno et al (2007, p. 4) infere que a “empresa familiar € aquela em que a
propriedade e as decisdes sdo controladas pelos membros de um grupo de

afinidade afetiva”.

Da mesma forma, enquanto alguns autores propdem definicdes concretas
sobre conceito de empresa familiar, outros se limitam a descrever quais sao
as caracteristicas diferenciais em relacdo a outros tipos de empresas. No
entanto, a maioria delas gira em torno de trés aspectos que equivalem as
trés caracteristicas que, servem para delimitar, na pratica, as empresas
familiares: a propriedade ou o controle sobre a empresa; o poder que a
familia exerce sobre a empresa, normalmente pelo trabalho nela
desempenhado por alguns membros da familia; a intencdo de transferir a
empresa a futuras geracBes e a concretizacdo disso na inclusdo de
membros dessa nova geracdo na propria empresa. (BUENO et al, 2007,

p.4).
A empresa familiar € uma base que constitui um valor econémico significativo
para 0 mundo mesmo nédo sendo comprovada, desse modo pesquisas destacam as

empresas familiares como grandes constituintes financeiras com crescimento

constante no mundo empresarial.

Embora ndo existam ndmeros precisos, ndo ha ddvida de que as empresas
familiares constituem a base do tecido empresarial de grande porte da
economia do mundo. O que h& sdo apenas estimativas, tanto na Espanha e
no Brasil, como em outros paises, mas todas elas coincidem em um ponto
fundamental: a maioria das empresas privadas € familiar e o peso delas na
economia é esmagador. (BUENO et al., 2007, p.16)

Outro fator importante que difere nas classificacbes das empresas € 0 seu
tamanho, o ramo de atividade e o tempo. Sua classificacao juridica se da conforme
seu porte e a pesquisa geografica de campo foi especificado como o melhor
ambiente e localidade para promover as atividades da empresa.

Isso ndo quer dizer que as empresas familiares sejam comparadas com micro
ou pequenas empresas pela forma como surgem ou pela proporcdo de seu

tamanho.

No entanto, as empresas familiares ndo devem ser confundidas com as
pequenas e médias empresas. As empresas familiares podem ser grandes,
médias e, claro, pequenas. Do mesmo modo, a oposi¢cado entre empresas
familiares e multinacionais é também uma simplificacdo sem sentido. Cada
vez mais empresas familiares sdo multinacionais e poderiam ser
classificadas como corpora¢des multinacionais. (BUENO et al, 2007, p. 19).
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Para Longenecker et al (1997, p. 135), “O fundador de uma empresa
frequentemente deseja passa-la para um filho ou uma filha. Como resultado, a
propriedade pode permanecer na familia durante duas, trés ou mais geracoes”.

E destacada como empresa familiar quando envolve duas ou mais pessoas
com algum tipo de parentesco, esses sdo responsaveis pelo funcionamento dessa
empresa dedicando todo o tempo ou parte do tempo para o desenvolvimento das

funcdes nessa empresa.

Falar de uma empresa familiar é tornar implicita a propriedade ou outro
envolvimento de dois ou mais membros de uma familia na vida e
funcionamento dessa empresa. A natureza e a extensdo desse
envolvimento variam. Em algumas empresas, os membros da familia podem
trabalhar em tempo integral ou parcial. Em um pequeno restaurante, por
exemplo, o empreendedor pode trabalhar como recepcionista e gerente, a
esposa pode fazer a contabilidade e os filhos podem trabalhar na cozinha
ou servindo. (LONGENECKER et al, 1997, p.135)

Para Bueno et al (2007, p. 6), “tais autores afirmam que o importante ndo é o
fato de uma empresa ser ou ndo familiar, mas sim o grau e a forma de
comprometimento e influéncia de uma familia sobre uma determinada empresa”.

Conforme Longenecker et al (1997, p. 136), “a empresa familiar compde-se
de uma familia e uma empresa. Embora seja instituicdes separadas, cada uma com
seus membros, metas e valores proprios, sdo levadas a uma condicdo de
superposi¢cao nos negocios”.

De acordo com Bueno et al (2007, p. 5):

Propriedade, gestdo e continuidade parecem ser elementos definidores da
natureza familiar de uma empresa. Nesse sentido, enquanto alguns autores
consideram que uma empresa é familiar se a propriedade pertencer a
familia (Landsberg, Perrow e Rogolsky, 1998; Barry, 1989), outros
consideram que o controle da propriedade, mesmo sendo necessario, ndo é
suficiente para defini-la como tal e, assim, exigem alguma das outras duas
caracteristicas: a participacdo da familia nas tarefas de gestéo e direcdo da
empresa (Gallo e Sveen, 1991; Barnes e Hershon, 1976; Church, 1996;

Donckels e Frohlich, 1991) ou a inteng&o de transferir a empresa a futuras
geracBes (Ward, 1998; Gallo, 1995). (BUENO et al, 2007, p. 5).

Para Bueno et al (2007, p. 8) “a experiéncia da familia na empresa refere-se
a geracao que iniciou a organizacado, muitos autores afirmam que para uma empresa
ser caracterizada familiar é preciso haver a intencdo de transferi-la a geracéo

seguinte”.
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No processo de decisdo, 0 que € levado em consideracdo € o risco da
decisdo tomada e suas consequéncias para a empresa, 0 que torna esse processo
mais dificil € que além das decisfes adotadas ha a questéo de proteger o patrimonio
familiar. Vemos isso claramente com a inferéncia de Longenecker et al (1997, p.
137):

A interposicdo dos interesses da familia e dos negdcios complica o
processo gerencial na empresa familiar. Muitas decisfes influenciam tanto
nos negécios quanto na familia. Considere, por exemplo, uma sessao de
revisdo de desempenho entre um pai-chefe e um filho-subordinado. Mesmo
com empregados que ndo sdo da familia, as discussdes de revisdo de
desempenho podem ser campos minados potenciais. As relacdes familiares
aumentam consideravelmente a complexidade do processo de reviséo.
(LONGENECKER et al, 1997, p. 137)

A grande realidade é que entre negdcios e familia 0 que vem em primeiro
lugar € a familia, pois poucos sdo as pessoas que destruiriam uma familia por
negocios. Entretanto, “para que os negdcios sobrevivam, seus interesses nao
podem ser comprometidos indevidamente para satisfazer os desejos da familia”.
(LONGENECKER et al, 1997, p. 137).

Nesse momento chega-se a hora de obter ajuda profissional para que possam
desenvolver melhor os negocios limitando as interferéncias necessarias pelos
interesses da familia. Para que o relacionamento da empresa e familia prossiga com
resultados satisfatorios para ambos deve existir um equilibrio, para que ndo tenham
surpresas desagradaveis tanto nos negécios quanto na familia.

A diferenca entre uma empresa familiar de uma empresa nao familiar € que a
empresa nao familiar € conduzida a risca por éticas que envolvem, apenas, 0
racional, seus planejamentos sdo conduzidos minuciosamente, como exige O
protocolo. A empresa familiar deixa envolver suas necessidades pessoais com as
profissionais, obtendo um conflito nessa juncdo de interesses proprios. Ndo que a
empresa nao familiar ndo conta com ganhos de capital préprio, mas a empresa
familiar relaciona muito o emocional com o racional, obtendo atrito entre essas

relacfes. No que tange essas relagdes Ricca (2007, p. 86) ressalta que:

Os principios familiares sdo por definicdo conflitante com os principios

empresariais. Na estrutura familiar o que se busca é a satisfagdo das
necessidades pessoais de seus membros, enquanto que em uma estrutura
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empresarial o foco é atingir metas relativas a conquista de mercado e lucro.
(RICCA, 2007, p. 86)

2.7 VANTAGENS E DESVANTAGENS DA EMPRESA FAMILIAR

Um dos pontos positivos para a empresa familiar € a presenca constante da
familia dentro da empresa. Uma empresa familiar permanece constantemente no
mercado superando crises que possam decorrer no caminho sem perder o foco e
rumo e com uma possibilidade maior de enfrentar desafios com mais clareza e garra,
afinal € seu patriménio que estd em jogo, neste caso as familias costumam ficar
mais unida para vencer os obstaculos que podem ocorrer.

Para Longenecker et al (1997, p.138) “os membros da familia podem ainda
sacrificar a renda necesséria nos negocios. Em vez de retirar altos salarios ou
dividendos, eles permitem que tais recursos permanecam nos negocios para as
necessidades diarias”.

Outro fato importante que destaca a vantagem das empresas familiares é a
propaganda vinculada a familia empresarial que trabalha com mais responsabilidade
e mais compromisso para atender seus clientes, muitas empresas buscam assimilar
esse rotulo para confrontar seus concorrentes. As empresas familiares possuem trés

vantagens para a tomada de decisdes nos negdcios.

1. Preservar o clima no local de trabalho. Uma empresa familiar pode
demonstrar facilmente niveis mais elevados de preocupagéo e interesse
pelos individuos do que aqueles encontrados na corporagao tipica.

2. Enfocar o longo prazo. Uma empresa familiar pode deter-se na visdo
de longo prazo com mais facilidade que os gerentes corporativos que estédo
sendo julgados pelos resultados anuais.

3. Enfatizar a qualidade. As empresas familiares ha muito mantém a
tradicdo de oferecer qualidade e valor ao consumidor. (LONGENECKER et
al, 1997, p. 138).

A unido das familias contribui muito para a participacédo total de todos os
membros dentro da empresa, atraves da forca cultural.

Para Bueno et al (2007, p. 37), “pode-se comprovar facilmente que ela pode
ter, por conta de sua propria natureza, dois grupos de for¢cas que sdo essenciais e
diferenciais para todo tipo de atividade empresarial: a unidao € o compromisso”.

Uma das caracteristicas de sucesso de uma empresa quando referida familiar

€ a questdo de ter total interacdo nos negoécios, tendo as vezes até que sacrificar
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seus ganhos salariais ou participacdo dos lucros para salvar ou contribuir para a
saude da empresa em um determinado momento.

A unido que a familia tem, principalmente, quando se trata de bens em
comum € outra vantagem para 0 sucesso da empresa, destaca-se também a
confiangca uma caracteristica que envolve o grupo tanto familiar quanto em qualquer
outra empresa nao familiar, a confianca é fundamental para o desenvolvimento de
qualquer empresa ou grupo. Outro fator importante que consta no processo de
envolvimento de pessoas da familia € o compromisso, parte fundamental para o
prosseguimento dos negocios, pois trata-se da dedicacdo e comprometimento de

todos perante as decisdes e nas prestacdes de servico. Para tanto, ve-se que,

Por outro lado, se existem unido e confianca, ha facilidade na transmisséo
de informacgdes e a sua compreenséo, possibilitando intensa comunicacao,
espontanea e sem barreiras. Todos esses pontos sdo muito importantes em
gualguer empresa, pois implicam a simplificagdo da elaboracdo da maioria
dos aspectos basicos de sua organizacdo, como a atribuicdo de
responsabilidades, os delegacdo e o0s niveis de autonomia que lhes
conferem os sistemas de informacdo e de controle, etc. (BUENO et al,
2007, p. 38).

As empresas familiares sdo consideradas fatores de satisfacdo no mercado
em gue atuam, em qualquer ramo ou outra atividade a empresa familiar conta com
uma fatia de sucesso muito grande no campo competitivo, mais unidas e com
principios de cultura e racionalidade envolvidas no planejamento, essas empresas
vem se destacando pela sua capacidade de alcancar o sucess, vencendo algumas
fases determinante para o come¢o de um bom relacionamento dentro do local de
trabalho tanto entre familiares quanto familiares com outros empregados .

Com um bom planejamento uma empresa familiar consegue chegar longe
com suas metas pretendidas, mas existem as desvantagens como problemas de
relacionamento, capacidade administrativa, econbmica e a chegada hora da
sucessado, um fator que muitas vezes fica dispersos dentro da empresa junto aos
demais relacionados, concentrando toda a dificuldade de ordem e relacionamento ao
legatario que vem chegando com novas metas, novos desafios e planos. Ainda

segundo Bueno et al (2007):

A confus@o entre ser proprietario e ter a capacidade para dirigir [...]; A
confusdo dos fluxos econdmicos [...]; A confusdo dos lagcos afetivos,
préprios da familia, com os lagcos contratuais, préprios da empresa [...]; O
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atraso desnecessario da sucessao [...]; Considerar-se imune [...] (BUENO et
al, 2007, p. 39).

A desvantagem da empresa familiar consiste nos métodos néo utilizados para
a verificagdo de um planejamento que possa ser simplificado e de acordo com as
normas exigidas, casos que, muitas vezes, nao sao seguidos a risca.

Um caso conflitante que ocorre sempre na empresa familiar desfazendo a
unido é os casos de rivalidade entre parentes. As vezes um pai pode ter dois ou
mais e apenas um se interessar pelos negécios, mas pode ocorrer o contrario dois
ou mais podem se interessar da mesma forma pelos negdcios e colocar em risco o
desenvolvimento da empresa em forma de conflitos pessoais, ou ideias que nao
conjugam as outras.

Uma familia pode ter unido, mas outras ndo, como desvantagens ou como
vantagens temos que citar esse caso como primordial nas duas etapas, pois a uniao
entre parentescos é muito bom para manter uma saude estavel da empresa, como a
desunido pode obter um caos nos negoécios. Esse caos ndo existe, somente, no
momento de transicdo do poder, todo negécio que envolve a familia € conflitante,

pois existe uma dificuldade de relacionamento profissional entre lagos sanguineos.

2.8 SUCESSAO EMPRESARIAL

A sucessdo empresarial € o ato de ter a intencdo ou precisdo de transferir
bens ou poderes de uma determinada empresa. Esse processo conta com VAarios
fatores desenvolvidos por autores que facilitam o desenvolvimento desse processo
para que se obtenham os resultados e objetivos pretendidos pela organizacao.

Essa sucessdo pode ser atribuida para alguma pessoa que possua lacos
familiares com o fundador ou proprietario da empresa , podendo ser passada para
filhos, irm&os ou outro tipo de parentesco e também pode ser transferida a terceiros
podendo esta sucessdo ser a algum profissional administrativo, ndo obtendo
nenhum vinculo com a familia.

A intencdo ou o planejamento da sucessao depende da vontade das partes
envolvidas quanto menos demorar para escolher o sucessor, e mais planejado for
essa realizacdo, menor sera 0 risco da empresa de se decompor. O artigo sobre

Sucessao Empresarial: Processo Sucessoério em empresas familiares, de Anais do |



41

Egepe, que para se ter sucesso no processo sucessorio deve existir a separagédo de
situacdes e diferencas entre 0os que serdo selecionados para o cargo, ndo pondo
em risco a saude da empresa. Segundo informagbes do @ site

http://www.anegepe.org.br que se refere a Associacdo Nacional de Estudos e

Empreendedorismo e Gestao de Pequenas Empresas:

Considerado um dos maiores consultores mundiais em empresas familiares,
LANSBERG, apud BERNHOEFT (1996), ensina que o0 sucesso de uma
empresa familiar esta na capacidade de seus membros separar os trés
chapéus, que ndo podem se sobrepor: o chapéu de membro da familia
(pais, irméos, cunhados, noras, etc.), o chapéu de acionista e o chapéu de
executivo da empresa. Ndo se pode misturar as figuras, os direitos e os
deveres de membro da familia, acionista e gestor da empresa familiar, sob
pena de se permitir a instalagdo de conflitos de interesses entre os
membros da familia, prejudicando e colocando em risco o0 processo
sucessoOrio e o sucesso do negoécio. A sucessdo representa o poder de
continuidade de um nome de familia. Ela representa a histéria de vida e a
estruturacdo patrimonial ao longo das geragbes que se sucedem.
(ANEGEPE)

2.9 O DESAFIO DA SUCESSAO NAS EMPRESAS FAMILIARES

O primeiro pensamento daquele que passard por um processo de
transmissao do poder € a qualificacdo e o cumprimento de todos os ideais previstos
na administracdo passada ou surgida. Para a primeira problematizacdo dos fatos a
questdo estd na escolha e na capacidade de encontrar alguém capacitado para
atingir as metas e os planos futuros de uma empresa familiar, embora seja muito
dificil concordar com ideias diferentes e que venha dosoutros.

Existem duvidas e medos de quem deixard seu posto ou cargo para entregar
a mao de outro, a dudvida € se 0 sucessor conseguira manter ou elevar 0s
investimentos que surgiram.

A sucessao € prazerosa e ao mesmo tempo dolorosa, um pai de familia ficaria
muito orgulhoso de ter um filho que prosseguisse com seu trabalho, que pai nao
ficaria, mas ao mesmo tempo tensionado pelo fato da mudanca, at¢é mesmo o0s
envolvidos dentro da empresa ficam ansiosos e pensativos sobre o futuro da nova
direcdo da empresa.

Uma forma de resolver a situagdo de medo de capacidade para a sucesséo,

conforme Longenecker et al (1997, p. 146):


http://www.anegepe.org.br/
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Talvez a filosofia mais apropriada seja reconhecer o direito que os membros
da familia tém de provar a si proprios. Um periodo de teste pode ocorrer nos
negocios de familia ou em outra organizacdo. A medida que os filhos se
mostram capazes, ganham o direito de aumentar a sua responsabilidade de
lideranca. Se concluirem que os sucessores potenciais ndo dispbem de
capacidade adequada para a lideranca, a preservacdo dos negdcios da
familia, e mesmo seu bem estar, exigira que eles ndo sejam promovidos. A
indicacdo de profissionais de fora competentes para esses cargos, se
necessario, aumenta o valor da empresa para todos os membros da familia
gue tém participacdo nos negécios. (LONGENECKER et al, 1997, p. 146)

Para o fundador da empresa o0 que conta ndao é s6 o valor financeiro quando
se funda um negocio o que permanece além do dinheiro € um valor sentimental em
relacdo & empresa, dois fatores muito envolvente para quem entregard sua cadeira

de presidéncia.

O filho pode ser ambicioso, possivelmente com boa educacgéo formal, e ter
visdo nos negdcios, frequentemente entra em conflito com a cautela do pai.
[...] Na raiz de muitas dessas dificuldades esta a falta de um entendimento
claro entre pai e filho. Eles trabalham juntos sem um mapa mostrando para
onde esta indo. Os filhos no neg6cio, e também os cbnjuges, podem ter
expectativas de progresso que, em termos do pensamento do fundador, sdo
totalmente irrealistas. O sucessor tende a sentir tais problemas de forma
muito mais aguda que seu pai. Mas grande parte do problema poderia ser
evitada se houvesse uma discussdo profunda sobre o processo de
desenvolvimento. (LONGENECKER et al, 1997, p. 149).

O desafio maior para a sucesséo é quando o fundador ndo admite que esta
chegando a hora de pelo menos comecar a planejar esta sucesséo, este fator

envolve mais o emocional do que o racional. Nesse caso, Bueno et al (2007, p. 227)

adverte que:

Alguns, inclusive, ndo concordam com a necessidade de planejar a
sucessao e parece nao querer se afastar. “Eu ndo vou sair. Vao ter que me
tirar daqui’. A atitude desses empresarios aumenta o risco de suas
empresas fracassarem depois de seu afastamento ou falecimento, pois
ninguém estaria preparado para assumir a dire¢do e suportar a mudanca. E
compreensivo que os fundadores sejam resistentes em encarar as questdes
da sucessao. (BUENO et al, 2007, p. 227)

E totalmente dificil para o empreséario ou empreendedor se imaginar longe de
sua empresa, se afastar, aposentar-se, além de muito dificil existem os lacos
afetivos e emocionais que colaboram para essa luta contra o afastamento. Mesmo
se preparando ou planejando essa fase da sucessao, ndo é simples a aceitacao e a
inseguranca permanece como dificuldade atrapalhando esse processo de escolha e

da sucessao.
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Quando as familias comecam a crescer, e existe a possibilidade de varios
irmédos, ou primos, disputarem a chefia, € preciso usar uma regra
preestabelecida para a escolha do futuro lider. A escolha deveria ser feita
por mérito, e de forma demaocratica. Ninguém deve se tornar o chefe sé por
ser o mais velho, ou filho do atual chefe. Este possivelmente é o maior
ponto de criacdo de conflitos nas empresas de familia. (RICCA, 2007, p.
58).

Ja para Bueno et al ( 2007, p. 244):

Nem todos os filhos sé@o iguais, nem todos tém por que querer trabalhar na
empresa familiar. Se séo pressionados imprudentemente a fazé-lo, mesmo
de maneira indireta, corre-se o risco de prejudicar tanto a eles como a
empresa familiar. (BUENO et al, 2007, p. 244)
Outro fato que pode ser um problema no departamento de recursos humanos
se tornando um desafio para a empresa familiar e para a atual sucessdo € a
remuneracdo e a incorporacdo de novos membros da familia para dentro da

empresa, podendo causar a desmotivacao para os individuos ja integrados.

A remuneragdo, por exemplo, costuma ser uma importante fonte de
conflitos, quando sdo concedidos salarios superiores a funcionarios
familiares, em detrimento dos ndo familiares, em cargos similares. Do
mesmo modo, a incorporacdo das novas geracbes familiares a empresa
deve ser cuidadosamente planejada, visto que, se néo for realizada com
certa prudéncia e atencdo, pode provocar graves conflitos entre os
funcionarios. (BUENO et al, 2007, p. 77).

Existem outras causas que geram aborrecimentos para toda uma empresa
onde envolve pessoas, que é o que gera o conflito inevitavel. O conflito inevitavel
ndo € um ponto negativo na empresa, mas esta relacionada a vida empresarial e
social. Evitar o conflito direto ndo € a melhor opcao, pois quando impedido esse
conflito, aparentemente aparecera as divergéncias, cujas cisdes ou ideias ndo seréao
resolvidos, tornando-se um problema maior no futuro.

A empresa familiar € complexa por mais que se tente entender, modificar,
planejar e assimilar as regras, objetivos e caracteristicas, ndo é facil chegar ao topo,
pois isso envolve um processo de mudancas que evolui de tempos em tempos, 0
melhor a fazer € tentar seguir essas etapas e aprimorar novas ideias com um
diferencial proprio. Chegar ao topo muitos chegam, o dificil € se manter. Diante

disso, percebemos que:
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A literatura sobre conflitos no mundo empresarial tem demonstrado que o
conflito ndo é, em si mesmo, algo negativo. Ele é, na verdade, algo
inevitavel, faz parte da vida das organizacGes sociais e contribui para seu
desenvolvimento e seu processo de evolugao natural. [...].O que ocorre é
gue esses conflitos ocultos tendem aumentar com o tempo, a se auto
alimentarem e, cedo ou tarde, acabam explodindo, provavelmente no
momento menos oportuno. Assim, partindo dessa ideia, é importante
ressaltar a necessidade de controlar os processos de conflitos, manté-los
em niveis razoaveis e providenciar mecanismos adequados e legitimos para
enfrenta-los e resolvé-los.(BUENO et al, 2007, p. 81).

Outra preocupacdo que surge dentro da organizacdo é quando se refere as
percepcdes e as expectativas que as pessoas buscam na empresa. A percepcao se
refere a capacidade, envolvimento e a experiéncia que a pessoa adquire com 0
tempo na empresa, isso faz com que ela espere um reconhecimento diferenciado
dos demais, a isso denominamos de expectativa. Isto € quando alguém espera algo
ou acontecimento e no decorrer do processo acontece algum imprevisto que impeca
esta promocdo, um aumento ou até mesmo uma sucessao. Para prevenir estes dois
tipos de conflitos € indicado aumentar o nivel de comunicacdo e feed back, néo
basta fazer a comunicacao é preciso testar o que esta sendo entendido pelo grupo,

ou seja a informacado tem que girar em torno da empresa e das pessoas.

2.10 O PROCESSO DE TRANSICAO OU SUCESSAO

A cultura da empresa tanto na familiar quanto a de uma empresa nao familiar
€ uma dificuldade constante no processo de mudanca, pois logo a empresa se
desfaz de uma estrutura ja formalizada para outra em processo de transformacao.
Essa parte de transformacdo de um novo lider, requer uma mudanca desde
imediato, apds assumir a direcdo e essa mudanca atinge toda a organizacdo, desde
pessoas aos processos de trabalho.

Conforme a empresa constituida em familia tende a crescer, logo €
necessario a ajuda de profissionais, a preocupacao € a experiéncia em atingir novas
areas e expandir a empresa e as vezes as ideias de empreendedores sO sao
sensatas no surgimento da empresa, mas nao na expansao de mercado. Um
profissional experiente tem mais perperctivas e visdo de crescimento do que foi
idealizado no comeco pelo dono da empresa, sendo, desse modo, uma total

preocupacao na transicdo do poder a questdo da mudanca pela prépria familia ou
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sucessor. Seria mais facil aceitar a mudanca de um profissional do que de um filho
cheio de ideias.

Nesse caso, para a sucessdo tem que ser feito um planejamento para que
ocorra 0 seu processo. Esse plano de sucesséo € dividido em partes e para que
consigam resultados satisfatérios para a empresa é seguida algumas regras basicas

para essa implantacdo de mudancas. Segundo Bueno et al (2007, p. 234):

1. Conseguir que todos os membros da familia, inclusive o fundador da
empresa, se comprometam a trabalhar no planejamento da sucesséo.

2. Ajudar os familiares a deixarem de lado qualquer atitude competitiva
entre eles e lhes ensinar maneiras construtivas de trabalharem juntos.

3. Executar um processo de planejamento que seja iniciado com uma
declaragdo de missdo e um plano estratégico.

4, Criar um plano de desenvolvimento pessoal para os familiares que
trabalham na empresa,;

5. Elaborar estruturas adequadas de orientagdo para a comunicacao
entre os diretores e 0s executivos da empresa;

6. Estabelecer estruturas legais e financeiras para a execug¢do do plano
de sucesséo.

Nesse sentido, 0 que se espera de um sucessor é a capacidade e vontade de
exercer a continuidade da empresa, 0 néo interesse por parte do sucessor dificulta
um pouco as coisas dentro da necessidade de implantar métodos para esse
processo.

Quando um filho leva jeito para os negdcios e assume por competéncia e
vontade o processo acentua-se, ja quando nao ha interesse do filho em assumir a
empresa e se 0 faz para agradar ao pai, a empresa corre um grande risco em sua
estabilidade. Para formar um lider de empresa € preciso seguir algumas

caracteristicas descritas por Ricca (2007):

. Conhecimento de setor. E preciso ter uma imagem clara de mercado,
da concorréncia, dos aspectos legais ligados ao setor.
. Conhecimento béasico do produto e de negdcios. O futuro lider devera

conhecer a fundo produtos, as técnicas de fabricagdo, o suprimento das
matérias primas cruciais, € a0 mesmo tempo entender o mercado, 0s seus
acionistas e suas necessidades.

. Capacidade de lideranca. O lider precisa saber motivar, inspirar,
formar aliangas a sua volta.
) Autoconhecimento. Conhecer-se e compreender-se € essencial para

um lider. Ele precisa saber quais sdo suas forcas e fraquezas, onde pode
agir sozinho, onde deve procurar apoio.

. A vontade de exercer o papel. Infelizmente ainda acontece muito de o
filho ir trabalhar com o pai simplesmente porque € isso que se espera dele.
(RICCA, 2007, p. 56).
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Para a formalizagdo do processo de sucessao 0 que é proposto para quem
assumira o cargo € poder contar com um conselho administrativo dentro da empresa
para que esse possa orientar o sucessor da melhor forma nas primeiras decisdes e
na continuidade do processo de desenvolvimento da empresa ja planejada antes e
tendo conselhos dessa equipe para a mudanca que poderd vir a fazer no decorrer
de seu legado.

De acordo Drucker (apud Ricca, 2007, p. 58), “a escolha do sucessor tem de
ser confiada a uma pessoa que nao pertenca a familia nem a empresa para que seja
feita com total isencao”.

Para Bueno et al (2007), existem algumas regras no planejamento do

processo sucessorio a serem seguidas de acordo com cada situagao.

a) preservar a empresa; b) agir conforme os ndmeros; ¢) ndo evitar as
decisdes dificeis; d) planejar e administrar estrategicamente; e) conhecer a
lei e obedecé-la; f) ndo ignorar nenhum detalhe; g) restringir-se ao
programa; h) confie em sua intuicdo e em seu bom senso comercial; i) ndo
acelerar demais; j) observar atentamente o ponto de equilibrio; k) controlar o
processo de transicdo; |) dite normas e estabeleca condi¢des; m) normas
sdo necessarias; n) a autoridade implica responsabilidade; o) marcos e
postos de controle. (BUENO et al, 2007, p. 235).

Além de seguir caracteristicas e fundamentos para a continuidade das
atividades na empresa, 0 sucessor € preparado profissionalmente para atender as
expectativas da familia e da empresa.

Outro risco que podera ocorrer para o desafio do novo sucessor é a divisao
dos bens, como a divisdo de heranca. Geralmente acontece quando um pai tem
mais de um filho e para néo ser injusto com eles é feita a divisdo dos bens em partes
iguais, na maioria das vezes apenas 0 sucessor esta envolvido na empresa e 0s
outros ndo, isso dificulta o andamento da empresa, jA& quando todos estdo
envolvidos na empresa, fica facil dar seguimento a administragao.

Quando a empresa conta com outros membros da familia, ou até mesmo
membros ndo atuantes, nesse caso, oS membros que nao tém nenhum vinculo com
a empresa na tomada de decisdes importantes que envolvem o interesse de todos é
feito uma assembleia para que todos possam compartilhar das informacgbes e dar
sua opinido ou decisdo em forma de voto em concordancia com os demais, até

chegar a um resultado significativo para a empresa e para todos.
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O gerenciamento do processo de sucessao € fundamental para que possa ser
verificada todas as caracteristicas e etapas necessarias para exercer o processo de
sucessdo, depois de planejado como seria feito esse processo e colocado em
pratica, torna-se necessario inspecionar a atua¢éo do processo planejado.

Os conceitos desse gerenciamento € destacado por Longenecker et al (1997,
p. 151):

. O primeiro conceito relaciona-se a competéncia do pessoal
profissional e gerencial. Uma empresa familiar ndo pode aceitar e suportar
membros de familia que sejam incompetentes ou que ndo disponham de
potencial para desenvolvimento.

. Segundo, a extensdo de oportunidades para membros néo
pertencentes a familia e quaisquer limitacdes sobre aquelas oportunidades
deveriam ser verbalizadas. Eles deveriam ter de saber e ndo imaginar se
podem aspirar & promocéo a posi¢des chave na firma.

. Terceiro, o favoritismo em decisdes do pessoal deve ser evitado. Se
possivel, a avaliagdo dos membros da familia deve envolver o julgamento
de ndo familiares, aqueles em posicdes de supervisdo, membros néo
pertencentes ao conselho de diretores ou gerentes de outras empresas em
gue os membros da familia trabalhem temporariamente.

. Quarto, os planos de sucessdo, as etapas no desenvolvimento
profissional e as intencdes a respeito de mudangas na propriedade devem
ser desenvolvidos e discutidos abertamente. Os fundadores que
reconhecem a necessidade de gerenciar 0 processo de sucessdao podem
elaborar planos cuidadosamente, em vez de deixar que 0 processo siga ao
acaso.

Para qualquer negécio que tenha um Unico dono ou que envolva a familia, ou
sécios o indicado é trabalhar com transparéncia, tanto a parte financeira quanto ao
planejamento estratégico. Quando se demonstra os resultados obtidos e precisos
fica mais facil de interpretar a necessidade da empresa e qual direcdo tomar, isso
engloba todos os comandos, pois facilita para quem esta no poder, trabalhar
sozinho, com membros da familia ou até mesmo prestando conta é a forma mais
eficaz de obter controle das informacdes.

Um bom sucessor deve ter em sua personalidade a sabedoria na hora de
fazer suas escolhas, ter mente aberta que saiba distinguir o que sera bom ou ruim
para a empresa e boa desenvoltura para lidar com situagdes imprevistas.

Conforme Bueno et al (2007, p. 244) “tem de ser obstinado/perseverante,
transmitir confianca e seguranca a quem se pode respeitar e em gquem se pode
confiar; ter de ser leal, integro e prudente”. O sucessor deve estar preparado para o
pior, pois é facil lidar com o sucesso, mais ndo tanto com o fracasso, € preciso

sempre ter um plano B, para inesperadas situacgoes.
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Recomenda-se ao sucessor: seja capaz de marcar seu trabalho a frente da
empresa com a sua identidade. Atue sempre com prudéncia e cautela. Evite
as discussdes com os demais membros da empresa familiar, principalmente
com os da familia. Esteja disposto a se preparar para assumir 0 processo
de transferéncia da propriedade, do poder e das fun¢gbes que, entre outras
coisas, a sucessédo implica. (BUENO et al, 2007, p. 244).

O processo em assumir uma sucessdo envolve caracteristicas desde a
prépria personalidade até as caracteristicas burocréaticas. Portanto, ligando esses
propésitos nasce, assim, um sucessor disposto e informado melhorando seu

desempenho.

2.11 A EMPRESA FAMILIAR E O PROCESSO DE PROFISSIONALIZACAO

Muitas sdo as caracteristicas que envolvem um homem de negdcio, na
empresa familiar, ele pode ter herdado, ou ter a vontade de seguir a profissao do pai
e se profissionalizar para ajudar ou dar continuidade aos negdécios com uma
formacdo superior, ou pode até mesmo ter aprendido no decorrer da vida
trabalhando ao lado do pai na empresa e tem aquele que ndo quer nem saber de
trabalhar ou seguir com os negdcios da familia.

O processo de profissionalizagcdo para 0 sucessor tem suas vantagens, mas
pode confrontar a cultura organizacional da empresa, embora seja apenas uma
dificuldade de aceitacdo nas mudancas repentinas, por exemplo, vem a mudanca da
sucessdao e logo acontecem as mudancas administrativas pelo sucessor, por isso é
um processo constante de inovagao e atualizacao, contando-se nesse processo com
grandes resisténcias para as mudancas, as quais envolvem o medo de arriscar,
porém soO se obtém ganhos quem cresce junto com o mercado.

A concorréncia empresarial € um dos fatores que instiga o processo de
profissionalizacdo, ninguém quer perder seu espaco no mercado, entdo o modo
mais pratico e correto € buscar meios de treinamento, estudos e qualificacdo, tanto a
diretoria quanto a equipe, assim 0 grupo se sentirA mais preparado para 0sS
imprevistos e para as decisdes.

Para Bueno et al (2007, p. 238), “a formagdo para ser membro da alta

diretoria deve abranger trés aspectos basicos: compreender os negdécios da
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empresa e como administra-los, saber dirigir e estar pessoalmente comprometido
com toda a organizagao”.

Segundo Ricca (2007, p. 85), “vale dizer que constatamos que, quanto menor
for o nivel de profissionalizagdo de uma empresa familiar, tanto maior seré seu risco

de sucumbir e desaparecer”.

No Brasil, as empresas familiares, que ndo sdo poucas, passaram ou estdo
passando por um processo de profissionalizacdo de sua diretoria executiva,
processo esse provocado ndo sé pelas suas vantagens evidentes, como
também pela necessidade decorrente do atual estagio de sucessdo nas
empresas, cuja maioria foi fundada a partir da Segunda Guerra Mundial.
Nunca € demais lembrar que o risco para 0s acionistas do processo
profissionalizante da administracdo é menor, nos conselhos das empresas,
do que no nivel das Diretorias Executivas, uma vez que os conselhos atuam
de forma colegiada em orientacao e fiscalizacéo e a diretoria atua de forma
executiva nas operagodes. (RICCA, 2007, p. 90).

A Profissionalizagdo atrai seguranca ao sucessor para desenvolver uma
lideranca mais justa e racional, em primeiro lugar para o bem estar da empresa,
depois o da familia e de todos os profissionais envolvidos nesse processo. Desse

modo, Ricca (2007), destaca que:

Se a sucessédo por si s ja é complexa, podemos imaginar os problemas
gue aparecem durante o processo, se conduzido por sucessores que nao
estdo preparados e motivados para as novas responsabilidades. Um bom
programa de treinamento comeca no berco, através de uma boa educacao
familiar, passa por uma solida formacgdo universitaria e deve ser
completados com uma experiéncia de trabalho fora da empresa. A partir
dai, o sucessor deve se familiarizar com o negécio da familia que ira
comandar, comecando sempre pela operacdo para depois subir na
hierarquia da empresa. (RICCA, 2007, p. 88).

As empresas contam com um processo evolutivo muito rapido, tendéncias,
novidades e o processo profissionalizante colaboram para que a empresa ande lado

a lado com a concorréncia ou até mesmo um passo a frente.

Embora ndo se possa deixar de levar em consideracdo que o caminho de
aperfeicoamento das qualidades humanas ndo tem fim, sempre se pode
progredir, fazer parte, como 0 mesmo processo que se encontra in situ, a
sucessdo, e quase tudo em nossas vidas, um processo de aperfeicoamento
continuo, deve-se ter em mente que, para dirigir bem uma empresa, mais
gue possuir em grau maximo todas essas qualidades, o que realmente
importa é “estar no caminho do aperfeigoamento e ter a efetiva intencéo de
progredir’. (BUENO et al, 2007, p. 245).
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Para a realizacdo dos processos e etapas € necessario ter ambicao pessoal,
0 sucessor tem que procurar crescer e evoluir de acordo com a empresa, se
entregando totalmente a vida empresarial, buscando além das realizacdes
financeiras da empresa, a realizagcdo pessoal e profissional, duas fases que postas

lado a lado, caminham melhor.
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3. METODOLOGIA

Este trabalho de conclusédo de curso, obedecera a seguinte metodologia de

pesquisa cientifica:

3.1 QUANTOS AOS FINS

3.1.1 PESQUISA DESCRITIVA

A pesquisa descritiva busca a observacdo dos fatos, registra, analisa,
classifica e interpreta os fatos sem interferir nesses fatos, ou seja, eles séo
estudados, mas ndo manipulados pelo pesquisador.

Para Gil (1999), a pesquisa descritiva tem como principal objetivo descrever
caracteristicas de determinada populacdo, fendbmeno ou o estabelecimento de
relacBes entre as variaveis. Uma de suas caracteristicas mais significativas esta na

utilizacao de técnicas padronizadas de coleta de dados.

3.1.2 EXPLORATORIA

Ocorre quando ndo ha conhecimento sobre o tema da pesquisa a ser
abordada. O estudo exploratério busca o conhecimento profundo do assunto,
tornando-o mais claro ou formulando questdes que possa conduzir a pesquisa com
éxito, para um melhor entendimento sobre o tema.

Gil (1999), “destaca que a pesquisa exploratoria € desenvolvida no sentido de
proporcionar uma visao geral acerca de um determinado fato”. Portanto, esse tipo de
pesquisa é realizada quando o tema escolhido é pouco explorado e se torna dificil
formular hip6teses precisas e operacionais.

Assim, explorar um assunto, significa reunir mais conhecimentos e incorporar
caracteristicas inéditas, bem como buscar novas dimensdes até, entdo, nao
conhecidas. O estudo exploratério apresenta-se como um primeiro passo no campo
cientifico, a fim de possibilitar a realizagdo de outros tipos de pesquisa acerca do

mesmo tema, como a pesquisa descritiva e explicativa.

3.2 QUANTOS AOS MEIOS
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3.2.1 PESQUISA BIBLIOGRAFICA

Cervo e Bervian (1983), definem a pesquisa bibliografica como a pesquisa
que explica um problema a partir de referenciais teéricos publicados em
documentos. Pode ser realizada independentemente ou como uma parte da
pesquisa descritiva ou experimental. Ambos os casos buscam conhecer e analisar
as contribui¢cBes culturais ou cientificas do passado existente sobre um determinado
assunto ou problema.

Gil (1999), “explica que a pesquisa bibliografica &€ desenvolvida mediante
material ja elaborado, principalmente livros e artigos cientificos”.

O material consultado na pesquisa bibliografica abrange um vasto referencial
tedrico em relacao ao tema de estudo, desde publica¢des avulsas, boletins, jornais,
revistas, livros, pesquisas, monografias, dissertacdes, teses entre outros. Por meio

dessas bibliografias retnem-se conhecimentos sobre a tematica pesquisada.

3.3 QUANTO A ABORDAGEM DO PROBLEMA

3.3.1 PESQUISA QUANTITATIVA

Diferentemente da pesquisa qualitativa, a abordagem quantitativa caracteriza-
se pelo emprego de instrumentos estatisticos, tanto na coleta quanto no tratamento
dos dados. Esse procedimento ndo é tdo profundo na busca do conhecimento da
realidade ou dos fenbmenos, uma vez que se preocupa com o comportamento geral
dos acontecimentos.

Richardson (1999), afirma que a abordagem quantitativa caracteriza-se pelo
emprego da quantificacdo tanto nas modalidades de coleta de informacdes, quanto
em seu tratamento por meio de técnicas estatisticas, desde a mais simples como
percentual, média, desvio padrdo, as mais complexas, como coeficientes de
correlacéo, analise de regressa, etc..

A utilizacdo dessa tipologia de pesquisa torna-se relevante a medida que se
utiliza de instrumentos estatisticos desde a coleta, até a analise e o tratamento dos

dados.
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3.3.2 PESQUISA DE CAMPO

Segundo Gil, (2007, p. 53), o estudo de campo procura muito mais o
aprofundamento das questdes propostas do que a distribuicdo das caracteristicas da
populacdo segundo determinadas variaveis. Como consequéncia, o planejamento do
estudo de campo apresenta muito mais flexibilidade, podendo ocorrer mesmo que
seus objetivos sejam reformulados ao longo da pesquisa.

No estudo de campo, pesquisa-se um Unico grupo ou comunidade em termos
de sua estrutura social, dessa forma, tende a utilizar muito mais técnicas de
observacédo do que interrogacao.

Tipicamente, o estudo de campo focaliza uma comunidade, que nao é
necessariamente geografica, j& que pode ser uma comunidade de trabalho, de
estudo, de lazer ou voltada para qualquer outra atividade humana.

No estudo de campo, o pesquisador realiza a maior parte do trabalho
pessoalmente, pois € enfatizada a importancia de o pesquisador ter tido ele mesmo
uma experiéncia direta com a situacdo de estudo. (GIL, 2007, p. 53). O estudo de
campo apresenta, no entanto, algumas desvantagens. De modo geral, sua
realizagdo requer muito mais tempo do que levantamento. Como na maioria das
vezes, 0s dados sdo coletados por um (nico pesquisador, existe risco de
subjetivismo na andlise e interpretacédo dos resultados da pesquisa.

Segundo Vergara (2000, p. 47), pesquisa de campo € investigacdo empirica
realizada no local onde ocorre ou ocorreu um fendémeno ou que dispde de elementos
para explica-lo, podendo incluir entrevistas, aplicacdo de questionarios, testes e

observacéo participante ou néo.

3.4 UNIVERSO

Populacéo ou universo da pesquisa € a totalidade de elementos distintos que
possui certa paridade nas caracteristicas definidas para determinado estudo.

A populagdo ou universo, diz respeito a totalidade dos habitantes de
determinado lugar, ou que trabalham num mesmo local, os alunos matriculados em
uma mesma universidade, a producao de refrigeradores de uma industria e outros.

Neste trabalho, o universo a ser pesquisado é determinado pelas empresas

do municipio de Castanheira — MT, que de acordo com a camara de dirigentes
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logistas (CDL) totalizam 53 associados entre micro e pequenas empresas

registradas nessa associacao.

3.4.1 AMOSTRAGEM

Dentro do universo de empresas do municipio de Castanheira - MT,
escolhemos para participar da pesquisa as micro e pequenas empresas do ramo

comercial que totalizam 7 empresas.

Tabela 2 — Empresas participantes da pesquisa:

Laticinio Casterleite EPP Industria e Comércio

M. T. Arantes Comércio Ltda | ME Comércio e Prestador Servi¢co
Jair Dias Stefane ME Comeércio e Prestador Servico
Comercial Pegas 1313 Ltda | ME Comércio

M.A. de Jesus Comércio EPP Comércio

Auldi Nogueira Farmécia ME Comeércio

S. R. Dalmolin ME Comércio

3.4.2 COLETA DOS DADOS

A pesquisa sera realizada com as micro e pequenas empresas familiares da
cidade de Castanheira, no Estado do Mato Grosso.

Para que seja possivel a realizacdo da pesquisa e atingir-se o objetivo, sera
aplicado um questionario com perguntas fechadas aos gestores dessas
organizac¢des, no intuito de encontrarmos dados que nos permita responder Nnosso

problema de pesquisa.
3.5 TRATAMENTO DOS DADOS
O tratamento dos dados obtidos pela pesquisa de campo junto aos gestores

das micro e pequenas empresas familiares do municipio de Castanheira - MT, a ser

utilizado neste trabalho de conclusédo de curso sera por meio do método estatistico
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e, para tanto utilizaremos a técnica de tabulacdo de dados para que seja possivel

analisarmos os dados coletados.

4. ANALISE DOS RESULTADOS DA PESQUISA

No intuito de verificarmos a opinido dos empresarios da cidade de
Castanheira - MT, sobre as questdes referentes a transicdo do poder nas empresas,
ou seja, sobre a sucessdo empresarial, aplicamos um questionério contendo 15
guestdes com perguntas fechadas a 7 empresas da referida cidade.

A escolha das empresas para participarem da pesquisa deu-se pela sua
importancia na comunidade, pela acessibilidade junto aos diretores de acordo com o
objetivo deste trabalho de conclusdo de curso que € o de pesquisar 0 processo da
sucessao nas micro e pequenas empresas do municipio de Castanheira — MT.

Os questionarios foram entregues aos diretores das empresas e suas
respostas ndo foram de forma alguma induzidas pela pesquisadora. Embora em
alguns momentos, solicitou-se ajuda sobre algumas questfes, a pesquisadora
prestou auxilio solicitado, explicando a importancia da pesquisa em obter opinides e
respostas sinceras dos participantes, sem nenhum tipo de influéncia.

ApoOs a aplicacdo dos questionarios, foi realizada a tabulacdo dos dados
referentes as respostas dadas pelos participantes. Os resultados obtidos serdo

relatados abaixo.
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Gréfico 1 - Idade

W 20a30anos
m30ad40anos
m40a 5Canos
m50a60anos
m60a 70anos

m maisde 70 anos

Fonte: Dados da pesquisa

Foi perguntado aos diretores das empresas escolhidas a faixa etéria em que
estes se encaixavam, tivemos como resultdo 43% dos entrevistados informaram que
estavam enquadrados na faixa etaria de 50 a 60 anos. 43% enquadram-se na faixa
etaria de 40 a 50 anos e, 14% na faixa etaria entre 30 e 40 anos. No entanto, nesta
pesquisa, ndo abordamos a questdo do tempo de vida de cada organizagao
pesquisada, é possivel afirmar que os gestores possuem grande experiéncia sobre a
gestdo das organizacdes, levando-se em consideracdo o desenvolvimento dessas
empresas ao longo dos anos, pois é visivel seu crescimento e suas importancia na

comunidade.
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Gréafico 2 - Género

| Masculino

Hfeminino

Fonte: Dados da pesquisa

O gréfico 2, revela que 57% dos diretores das empresas pesquisadas sdo do
sexo masculino e 43% do sexo feminino. Esses nimeros vem a confirmar que na
regido de Castanheira as mulheres estdo cada vez mais inserindo-se no mercado de
trabalho e assumindo responsabilidades empresariais, conforme numeros de

inUmeras pesquisas ja publicadas.
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Gréafico 3 — Nivel Educacional

0% _‘_0%

M Ensino Fundamental

M 22 Grau Completo
22 Grau Incompleto

B Graduagdo completo
B Graduacdo Incompleto
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Fonte: Dados da pesquisa

O grafico 3, revela que 57% dos participantes da pesquisa possuem 2° grau
completo, enquanto 29% tém formacg&o superior e, apenas, 1 participante que
representa 14% dos pesquisados possui somente o ensino fundamental. Efetuando
a correlacdo com o grafico 1, € possivel dizer que o sucesso empresarial nao
depende do grau educacional dos gestores, mas que esta intimamente ligado a
experiéncia que cada gestor possui sobre as questdes administrativas e das

técnicas comerciais que adotaram para gerirem suas empresas.
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Gréfico 4 — Classificacdo das Empresas

0% 0%

B Micro Empresa
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m Médio Porte
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Fonte: Dados da pesquisa

Para atender ao objetivo geral deste trabalho de concluséo de curso, que € o
de pesquisar sobre a transicdo da gestdo das micro e pequenas empresas no
municipio de Castanheira — MT, questionamos 0s participantes da pesquisa quanto
a tipologia de suas organizacfes. O resultado apresentado no grafico 4, revela que
71% das empresas enquadram-se como microempresa, enquanto 29% estao

relacionadas a empresa de pequeno porte.
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Gréfico 5 — Setor de Atuacao da Empresa

0%

B Industria

B Comércio

1 Prestadoras de Servicos
B Industria e Comércio

W Comeércio e Prestador de Servico

0%

Fonte: Dados da pesquisa

O grafico acima mostra que a maioria das empresas pesquisadas pertence ao
ramo do comércio e uma percentagem pequena atua na prestacdo de servicos e
uma minima percentagem como industria e comércio. Das empresas participantes,
57% pertencem ao ramo comercial, 14% pertencem ao ramo industrial e comércio e
29% dos participantes trabalham tanto no comércio quanto na prestacdo de

Servicos.
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Gréafico 6 — Faturamento Anual

0% - 0%
0\ ® Igual ou inferior a RS
240.000,00

M R$ 240.000.00 igual ou inferior
a 2,4 milhdes

Superiora RS 360.000,00

W Superiora 12 milhdes

Fonte: Dados da pesquisa

Como a pesquisa tem o objetivo de trabalhar com as micro e pequenas
empresas, torna-se importante obter a informacdo quanto ao seu faturamento para
se ter a certificacdo que as empresas entrevistadas se enquadram nessas
classificacdes.

A Legislacdo Federal determina que o faturamento anual de empresas para
se enquadrarem como microempresa, devera ter um faturamento maximo de até R$
240.000,00 e, para as empresas de pequeno porte, um faturamento entre R$
240.000,00 até o limite de 2,4 milhdes por ano.

O resultado obtido confirma que todas as empresas pertencem a classificacdo
de micro e pequena empresa, pois 86% possui um faturamento anual de até 2,4

milhGes e somente 14% atingem o valor de R$ 360.000,00.
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Gréafico 7 — Sucessao Empresarial é:

B Troca de gestores quando um
gestor ndo consegue
administrara empresa com
eficiéncia e eficacia.

M Entrega da gestdo a outras
pessoas da familia ou ndo,
quando os criadores da
empresa, por algum motivo nao
conseguem mais administrar a
empresa.

Fonte: Dados da pesquisa

O objetivo deste trabalho de concluséo de curso € de pesquisar junto as micro
e pequenas empresas do municipio de Castanheira — MT, sobre as questdes da
sucessdo empresarial a partir do grafico 7, foram questionados aos gestores das
empresas pesquisadas se estes tinham conhecimento sobre o assunto e quais
seriam seus objetivos quanto a transicdo do poder em suas organizacoes.

Para tanto, inicia-se a pesquisa questionando se havia conhecimento do que
era sucessao empresarial e o resultado obtido foi positivo, no qual 86% dos
entrevistados disseram ser a entrega da gestao a outras pessoas da familia ou nao,
qgquando os criadores das empresas, por algum motivo ndo conseguirem mais
administrar a empresa. Apenas 14% dos participantes, o que representa 1 gestor,

nao tem este conhecimento.



Gréafico 8 — Vocé ja pensou na sucessao de sua empresa?
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Fonte: Dados da pesquisa

Foi questionado aos gestores participantes da pesquisa se ja haviam pensado

na questdo da sucessado de suas empresas e, apenas, 2 gestores, representando

29%, afirmaram ndao ter pensado ainda e 71%, responderam que ja pensaram nesse

processo.
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Gréafico 9 — Como pretende que a sucessao de sua empresa aconteca?

m N3o pensei nisto

m Planejando a forma de
sucessdo e criando
normas para direcionar a
sucessao

Fonte: Dados da pesquisa

Quando arguidos sobre como pretendem que a sucessao aconteca em suas
empresas, 71% responderam que de forma planejada e com criagdo de normas
objetivas que possam direcionar a transicdo do poder. No entanto, 29%,
responderam que ainda ndo pensaram. Nesses 29% encontra-se um dos
participantes que respondeu que sabe 0 gque € sucessao e que jA pensou na

hip6tese da sucesséo, mas que ainda ndo sabe como ir4 acontecer.
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Gréafico 10 — Vocé jadtem ou jA pensou em um sucessor para sua empresa
futuramente?

B Sim

ENdo

Fonte: Dados da pesquisa

Como nas perguntas anteriores os gestores responderam que sabem o que é
sucessdo empresarial, que ja pensaram na possibilidade da sucessdo e que a
mesma deve ocorrer por meio de normas claras e objetivas, foi questionados se 0s
gestores ja pensaram em um possivel sucessor e a resposta obtida foi de que 86%
ja pensaram em um sucessor e, hovamente, por desconhecimento, apenas 14% (1

participante) respondeu que ndo havia pensado sobre a questao.
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Gréafico 11 — Quais sdo os requisitos mais importantes que a pessoa que ira
assumir a empresa deve possuir?

m Experiéncia e Conhecimento
B Estudo e Formacgado

Dom e Capacidade

Fonte: Dados da pesquisa

Foi perguntado aos gestores quais seriam 0s requisitos mais importantes que
a pessoa que assumird a empresa com a sucessao deveria ter, a resposta obtida foi
de que 50% dos requisitos deveriam ser dom e capacidade, 40% disseram que seria
experiéncia e conhecimento e, apenas 10% disseram que o requisito principal seria
estudo e formacéo.

O resultado desta pergunta, talvez tenha sido obtida tendo em vista que a
maioria dos pesquisados possuem apenas o0 2° grau completo e um deles possui
apenas o ensino fundamental. Isso leva a concluir que por eles ndo terem uma
qualificacdo obtida pelo ensino universitario e administrarem suas empresas com
eficiéncia desde o dia em que as criaram, os levem a acreditar que o0 mesmo deve
ocorrer com 0 seu sucessor, bastando este possuir dom, capacidade, experiéncia e

conhecimento do ramo em que atuaréo.
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Gréfico 12 — Se a sucessdo fosse hoje, vocé aceitaria as possiveis mudancas
sugeridas pelo seu sucessor?

B Sim

EN3io

Fonte: Dados da pesquisa

Foi questionado aos gestores o fato da sucessdo em suas empresas
acontecer hoje, se aceitariam as possiveis mudancas sugeridas pelo sucessor; 71%
dos pesquisados afirmaram que aceitariam as sugestdes, mas 29% disseram que

nao aceitariam as propostas de mudancas e que tudo deveria continuar como esta.
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Gréafico 13 — Mesmo apdés a sucesséo, vocé pretende continuar na empresa?

B|Sim

m Ndo

Fonte: Dados da pesquisa

Questionado aos participantes da pesquisa se pretendiam continuar na
empresa ap0s a sucessao empresarial, 71% disseram que ndo, entretanto 29%
disseram que sim. Este € o mesmo percentual apresentado no grafico anterior, onde
responderam que nao aceitariam as mudancas sugeridas pelo sucessor da
empresa.

As duas respostas obtidas no gréfico anterior e nesse grafico, dizem que
mesmo transferindo o poder a um sucessor, 0s atuais gestores ndo vao se ausentar
da empresa e querem de alguma forma continuar a ditar suas regras e normas, sem

se importarem com 0 que pensa O SUcessor.
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Gréfico 14 — Ja pensou em contratar um profissional com formacé&o superior
para administrar sua empresa, sem ser da familia?

B Sim

EN3io

Fonte: Dados da pesquisa

As respostas obtidas no grafico 14, nos dizem que dos gestores atuais 86%,
nao admitem a contratacdo de um profissional com formagao superior para gerirem
suas empresas. A ideia que fazem é a de que a empresa foi criada pela familia, e
com ela deve permanecer sua gestéo.

No entanto, as vezes isso nao € possivel, pois seus herdeiros ndo possuem
nenhum interesse em administrar a empresa e, nesse caso, a contratacdo de um
profissional € imprescindivel, visando a continuidade da empresa se fara necessaria,

independente da vontade do criador e gestor atual da empresa.
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Grafico 15 - Em sua opinido. Qual seria a melhor forma de se organizar para
uma futura sucesséo?

M Deixar acontecer naturalmente de acordo
como interesse dos filhos ou conjuge.

M Planejar e treinar da sua maneira, para que
ocorratudo conforme vocé desenhou
dentroda empresa.

Incentivar o possivel sucessor a obter uma
graduagdo de nivel superior para se
especializar profissionalmente.

M Lapidar o sucessor de acordo com os
principios formados pela empresa, junto
como conhecimento adquirido pelo nivel
superior.

Fonte: Dados da pesquisa

A Ultima questdo foi, qual seria a melhor forma de se organizar para uma
futura sucesséao. As respostas obtidas, foram um tanto quanto divergentes, pois 57%
disseram que a melhor forma seria lapidar o sucessor de acordo com 0s principios
formados pela empresa acrescentando ainda a questdo do conhecimento adquirido
pelo nivel superior e 14% afirmaram que deveriam incentivar o possivel sucessor a
obter uma graduacédo para se especializarem profissionalmente.

Houve, desse modo, divergéncia entre as respostas dadas pela maioria dos
participantes apresentadas no gréfico 15, e os que responderam no grafico de
namero 11, quando 50% dos gestores disseram que 0s requisitos para um sucessor
seria dom, capacidade, 40% de experiéncia e conhecimento e, apenas 10% havia
respondido que seria estudo e formacéo. J4 as respostas dadas no grafico 15, os

gestores relacionaram a futura sucessédo com a formalizagéo profissional.
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5. CONCLUSAO

O objetivo inicial da pesquisa era fazer uma primeira abordagem sobre os
conhecimentos dos micro e pequenos empresarios do municipio de Castanheira —
MT, sobre 0 que se entendia sobre sucessédo empresarial, e como lidariam com esse
processo futuramente.

Destaca-se que o processo de transicdo do poder € um fator preocupante nas
empresas, principalmente, o fato dos gestores pesquisados demonstraram que
ainda néo tinham pensado nessa futura possibilidade. A falta de conhecimento e o
despreparo no planejamento sucessoério deixa claro as dificuldades que surgirdo,
podendo colocar em risco a estrutura da empresa. Nesse caso pode ocorrer um
descontrole de objetivos, metas e planejamento entre o gestor e 0 sucessor.

Este estudo analisou duas empresas em que comparadas a outras, verificou-
se que se estabelece vinculos com uma possivel sucessdo, essas se encontram
com um dos filhos, que embora formados em outra area, prestam servicos e tomam
algumas decisdes indiretas, pois ainda sao induzidos pela tomada de decisdo dos
pais.

Esses pais empresarios, quando tém que se ausentar das empresas,
determinam com autoridade os deveres ao filho. Embora fique como responsavel
pelas empresas, quando os pais retornam o filho precisa prestar contas de seus atos
e decisOes. Essas empresas sdo denominadas no ponto de vista da pesquisa,
profissionalizadas, pois 0s gestores possuem cursos superiores, sdo empresas bem
estruturadas e os filhos possuem formacdo profissional, todavia nédo seja,
necessariamente, formados na aréa de atuacdo da empresa, mas tendem a ter uma
visao diferenciada em relacédo ao nao profissionalizado.

No caso dessas duas empresas, ndo se pode dizer que estejam totalmente
preparadas, pois € fato que em toda mudanca pode haver transtornos para a
estrutura interna da empresa, porque atualmente esses filhos seguem orientacées
dos pais, mas futuramente quando ocorrer a sucessao, poderdo inserir suas proprias
mudancas de planejamento na empresa.

Um outro empresario pesquisado relatou que depois desta pesquisa, ficou

muito preocupado com o futuro de sua empresa, pois nunca tinha pensado ou
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imaginado nessa possibilidade, embora tenha filho adolescente, ndo demonstra
nenhum tipo de interesse pela empresa.

Quanto as demais empresas, apesar de seus gestores possuirem filhos
nenhum desempenham atividade nas firmas, no entanto os pais demonstram-se
muito preocupados com o futuro deles e das empresas. A preocupacéo dos gestores
fundamenta-se no desejo de que todos tenham seus sucessores e que
prioritariamente sejam seus filhos, embora nenhum deles tém certeza de que no
futuro alguns dos filhos se interessardo em administar suas empresas.

No que se refere as adversidades deste estudo, destaca-se como a maior
dificuldade a resisténcia dos gestores, porqgue mesmo que pensam estar longe da
sucessdo empresarial, 0 processo de da sucessao requer tempo e planejamento e
por “contabilizarem” que resta muito tempo, ndo assimilam que além de contar com
o interesse do possivel sucessor, deve haver a interacao da gestao e conhecimento
do ramo.

Considerando a pesquisa desenvolvida € possivel evidenciar qgue as micro e
pequenas empresas da cidade de Castanheira — MT, ndo estdo preparadas para a
sucessdo empresarial e ndo possuem fundamentos especificos para que isso possa
ocorrer futuramente, desse modo, verificou-se empresas resistentes e
despreparadas para a sucessao.

Portanto, ndo possuem nenhum tipo de estrutura que facilite essa transicao,
mesmo algumas empresas que ja tenham seus filhos interagindo no ambiente de
trabalho os gestores destacaram n&ao querer se afastar de sua empresa.

Para a conclusdo desta pesquisa buscou-se uma andlise técnica, nesse
sentido a abordagem principal realizada demonstrou que os empresarios do
municipio de Castanheira — MT possuem total desconhecimento sobre as técnicas e
principios necessarios para uma sucessdo, pois ndo tinham pensado na
possibilidade de obter um futuro sucessor, destacando desconhecerem as teorias
fundamentais de planejamento da sucesséo.

Objetivou-se conscientizar os empresarios através do questionario aplicado
de que planejar ou pensar em uma possivel sucessdo ndo quer dizer que iSso
ocorrera repentinamente, mas se torna necessario, pois 0 processo leva tempo para
gue seja realizado.

Para tanto, ressalta-se que o primeiro e a principal atitude de uma sucesséao é

pensar em um possivel sucessor e, ainda, a forma como ocorrera esse processo,
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pois é considerado lento. Nesse sentido, para que ocorra de forma benéfica para as
empresas e para os envolvidos tera que se levar em conta muitas teorias citadas no
desenvolver deste trabalho e que sédo de total desconhecimento dos empresarios.
Esta proposta de estudo constitui-se como incipiente, porém serve,
certamente como base edificante para estudos posteriores como em trabalhos de
pos graduacado, que objetivam implantar sistemas e métodos que possam solucionar
a problematica dessas empresas, buscando, ainda apresenta-los as teorias
fundamentais para o processo da sucessao, orienta-los a seguir da melhor maneira

possivel.
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ANEXOS

QUESTIONARIO:

1. Idade

2. Sexo

3. Nivel Educacional

( ) 20 a 30 anos
( )30 a40 anos
( ) 40 a 50 anos
( ) 50 a 60 anos
( )60 a70anos

( ) mais de 70 anos

( ) Masculino

( ) Feminino

( ) Ensino Fundamental
() 2° Grau Completo

() 2° Grau Incompleto

( ) Graduacdo completo

( ) Graduacao Incompleto

( ) P6s Graduagéao

Dados da Empresa:

4. Tipo de Empresa

5. Setor Industrial

6. Faturamento Anual

( ) Micro Empresa

( ) Pequena Empresa
( ) Médio Porte

( ) Grande Porte

( ) Indastria

( ) Comércio

() Prestadora de Servico
( ) Inddstria e Comércio

() Comércio e Prestador
de Servico

() igual ou inferior a 240
mil

( ) 240 mil igual ou inferior
a 2, 4 milhdes

( ) superior a 360.000,00

() superior a 12 milhdes
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Conhecimento Sobre Sucessdo Empresarial

7.Sucessao Empresarial

7

e:

8. Vocé ja pensou na
sucessao de sua

9. Como pretende que a
sucessdo de sua empresa

empresa? aconteca?
( ) Troca de gestores | ( ) Sim () Nao pensei nisso
quando um gestor n&o ( ) Nao ( ) Planejando a forma de

consegue administrar a
empresa com eficiéncia
e eficacia.

( ) Entrega da gestédo a
outras  pessoas da
familia ou n&o, quando
0S criadores da
empresa, por algum
motivo ndo conseguem
mais  administrar a
empresa.

sucessao e criando
normas para direcionar a
sucessao

10. Vocé jatem ou ja
pensou em um sucessor
para sua empresa

11. Quais sao os fatores
mais importante para
guem assumir sua

12. Se a sucessao fosse
hoje, vocé aceitaria as
mudancas sugeridas pelo

futuramente? empresa? Seu sucessor?
()Sim ( ) Experiéncia e ()Sim

( ) N&o Conhecimento ( ) N&o
Quem seria? () Estudo e Formagéo Por que?

( ) Dom e Capacidade
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13. Mesmo apés a
sucessao vocé pretende

14. Ja pensou em
contratar um profissional

15. No seu pensamento
gual seria a melhor forma de

continuar na empresa? | com formacao superior |se organizar para uma
para administrar sua futura sucesséo?
empresa sem ser da
familia?
() Sim () Sim ( ) deixar acontecer
( ) N3o ( ) N&o naturalmente de acordo com

0 interesse dos filhos ou
cbnjuge.

( ) Planejar e treinar da sua
maneira, para que ocorra

tudo conforme vocé
desenhou dentro da
empresa.

() Incentivar o possivel
sucessor a obter uma
graduacao de nivel superior
para se especializar
profissionalmente.

( ) Lapidar o sucessor de
acordo com o0s principios
formados pela empresa,
junto com o conhecimento
adquirido pelo nivel
superior.




