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RESUMO

A sucessédo familiar € um tema abordado em divdarabslhos cientificos. Isto se deve a
importancia, complexidade e ramificacdo que atiljeempresa em si ja possui muitos
desafios a serem buscados e alcancados. Quandovskeefamilia, a situacdo € mais
envolvente. Por isso, a empresa Agromaza Indusieanércio de Cereais Ltda., da
comunidade de Morro Chato, em Turvo, Santa Catases o empreendimento estudado.
Nele, os sucessores relatam como se porta a engeesde o mercado, iniciativas para com
0S seus negocios e, principalmente, o preparo ued&los para um futuro daquilo que os
empresarios tanto suaram, para que ganhasse ugoesgaificativo no meio. Mas, querer
nem sempre € poder. Nem tudo que acontece, ocerfersha automatica. O outro lado
precisa estar de acordo com os desejos daquelesstieeum nivel acima. Isso ocorre nesta
empresa? Os sucessores saberdo passar 0 neceasins sucedidos seguirem a diante com
a empresa? Os sucedidos estdo prontos para lideta?es de uma analise exploratéria
enquadrada como bibliogréfica, estudo de caso @ativea, sdo feitas entrevistas com os trés
sucessores e os cinco filhos respondendo as gaegtie assombram tanto esta empresa,
quanto outras tantas familiares, que lidam com anmesituacdo e inseguranca que O
mercado proporciona. Como principais resultadosmdise se encontram o confronto de
opinides entre os dois lados, mostrando a visdaeangedora dos sucessores e a posicao
ainda singela dos sucedidos. Muitos procuram sechs ter mais espaco e voz dentro da
empresa, se especializar, mas nem sempre a voatadempenho caminham juntos. Os
sucessores estao envolvidos com os filhos na pat&o no Programa de Desenvolvimento
de Acionistas. Nos quinze meses eles aprenderdesale lideranca e, consequentemente,
como suceder a empresa. Ainda como chances desearfidtam elencadas as dificuldades
tanto por parte daqueles que querem ensinar, qukaafoeles que querem aprender. Desta
forma, conhecendo as falhas e qualidades é quarpedmyir diferentes visbes e acdes dos
sucessores ao passar o ensinamento e dos sucga@icdospm o futuro da empresa.

Palavras chave: Sucessao; Sucedidos; Preparo; ddeldderanca.



ABSTRACT

The family succession is a subject discussed inynsarentific papers. This is due to the
importance, complexity and branch that reaches. d¢tmpany itself already has many
challenges to be pursued and achieved. When ithiegofamily, the situation is more
involved . Therefore , the company Agromaza Inqu&rains Trade Ltda., the community of
Morro Chato, in Turvo, Santa Catarina, will be stéddentrepreneurship. In it, the successors
recount how the company behaves towards the mawitbt,initiatives to their business, and
especially preparing for a future of successfurepreneurs what both sweated so gain a
significant space in the middle. But wanting is alwtays got it. Not everything that happens,
happens automatically. The other side must bedardance with the wishes of those who are
one level. This occurs in this company? The sucges&now spend required for the
successful follow on with the company? The succesafe ready to lead? Through an
exploratory analysis framed as literature, caseystand qualitative interviews with three
successors and five children are done answeringubstions that haunt this company either,
as so many other families, dealing with the samuagon and insecurity that market provides.
The main results of the analysis are the clashpofions between the two sides, showing the
entrepreneurial vision of successors and the posdf the simple yet successful. Many seek
to stand out, to have more space and voice witltercompany, specialize, but not always the
will and commitment go together. The successors iawlved with the children in
participation in the Development Program of Shalddrs. In the fifteen months, they learn
concepts of leadership and thus succeed as a cgmyanas chances of analysis were listed
the difficulties both by those who want to teach tllose who want to learn. Now, knowing
the faults and qualities is that different viewsl @ctions of successors can arise when passing
the teaching and successful, to the future of tmepany.

Keywords : Succession; Successful; Preparationk&tateadership.
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1 INTRODUCAO

Familia € um tema que estd em constante estudosTaxlidias novas teorias e
situacOes criam desafios a serem desvendados. presss também seguem esta linha.

Com a globalizagéo, processos diferenciados ton@rtaao meio e pessoas se
enguadram nos possiveis problemas e imprevistos.

Ao unir uma empresa com o ambiente familiar, todssquestdes, duvidas e
desafios se intensificam, pois é unido o profissi@em emocional.

Assim surge a chance de estudar sobre como a empggemaza Industria e
Comércio de Cereais Ltda. se porta pensando noofyttofissional e, principalmente,
pessoal, familiar.

Com a pesquisa poderdo ser analisadas as posigéesicessores para com 0S
possiveis sucedidos, além de elencar falhas euldifides, op¢cdes de treinamento daqueles
que serdo os futuros responsaveis da empresajestita serem tomadas diante de cada
situagdo e os resultados alcancados pelos sucesmoreelacédo a acdo e boa vontade do
sucedido, com viséo ao futuro da empresa e similare

Os mentores precisam ndo s querer, mas devenca@giracionalidade para o
preparo dos herdeiros. Hesselbein e Cohen (199)pdestacam que ha mais de um dever
do lider: “Mostrar aos seguidores a direcio emspencaminham 0s potenciais pessoais e
grupais, explicando o ambiente no qual sua orgaéza seus funcionarios estao operando”.

Nem sempre 0s sucessores trabalham em sintonimté@esses divergentes, o
empenho de uns é mais intenso que de alguns, Fes idderenciadas entre eles. Tudo
envolve. Enquanto familiares, 0s riscos aumentanis,n@ois 0 emocional se envolve
diretamente no processo.

Além destes desafios e os que o mercado proporcadgamas empresas que
possuem longa trajetoria e idades avancadas téninseguranca: quem sera o sucedido que
dara continuidade ao esforco realizado, ao empeoistruido?

Lodi (1994, p. 112) relaciona esta instabilidadderente a sucessédo e

principalmente, sobre como sera desenvolvido olmhpaprendiz.

Como se nao fosse suficiente o desafio de darreodtide a um trabalho arduo e
dedicado do fundador ou da geragdo anterior, cssaceera também que assimilar
técnicas novas para enfrentar positivamente as mgadade sua era. Isso é de vital
importancia. Nao se trata s6 de conhecimentos dedsbilidades para desenvolver
o carisma e preencher o papel de dirigente.
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Com estas duvidas e incertezas é que a pesquisdhtied diretamente com o0s
proprietarios e filhos da empresa Agromaza IndaistitComércio de Cereais Ltda..

Hoje ela apresenta trés lideres com planos nasdinagssas categorias. Ao todo
sao sete filhos que poderédo suceder. Nem todomatoaocal devido a idade ou busca de
formacao, para depois se adequar ao quadro deharms.

Mesmo assim, serdo analisados os filhos ja formadosnsino médio, que tém
pretensdo de suceder pai e tios. Sera a chand@dhib@ssmostrarem aos pais 0 que pensam,
fora do ambiente organizacional, seguindo o dewdsinamento do lider Suryavan Solar
(2012, p. 21): “podemos seguir vivendo com baseado ou ter a coragem de viver o sonho

mais amado”.

1.1 PROBLEMA DA PESQUISA

O processo de sucessao € um assunto que esta stemtemusca da perfeicdo. O
envolvimento familiar traz a tona diversas situacde vantagens e desvantagens tipicas do
tema. Para que isto dé continuidade, dois partitgsasdo essenciais: 0 sucedido e 0 sucessor.
Ambos necessitam estar em sintonia com os camidlesenvolvidos pela empresa e
mercado.

Mas, nem sempre os planos seguem conforme o desdjadecessario que o
sucedido prepare um ambiente e personagens quenpesar aptos para encarar as situacoes
do cotidiano da empresa, buscando sempre aprimataraesolidez no mercado. O sucedido
necessita estar a postos e aberto para o apreagasdado por aquele que Ihe confia 0 bem

precioso, construido durante toda uma vida.

Um bom planejamento visa a escolha e preparacaguade dos sucessores, a
administracdo de conflitos, a descentralizacdoadten a realizacdo de um plano de
desligamento gradual do fundador, e a conscieidtizda familia da importancia na
participacdo do processo de sucessdo. Apés a ag@tizdo planejamento, é
necessario identificar as competéncias que precssartrabalhadas nos sucessores.
(JORDAO, 2013).

Diante deste panorama, a pesquisa elabora umasensdibre o processo
sucessorio familiar na empresa Agromaza Induswiadélcio de Cereais Ltda..
Na oportunidade sera respondida: Qual a forma mapiopriada que o0s

empresarios em questao devem proceder para COrslEREs0res?
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral
Analisar como é realizado o processo de sucessaemmaesa de rizicultura

Agromaza Industria e Comeércio de Cereais Ltda..

1.2.2 Objetivos Especificos

a)Descrever quais sdo as atitudes que os empreganasn para escolher e
realizar o preparo do sucessor com base no refaléaarico.

b)ldentificar as atitudes dos empresarios pesquisgiwa a realizacdo do
treinamento do sucessor.

c) Identificar as dificuldades dos empresarios pesgiais nesse preparo.

d) Conhecer a visdo do lider da empresa peranteag&au

e)Comparar as atitudes dos empresarios pesquisadogetacdo a escolhas e
atitudes descritas a luz do referencial teérico.

f) Verificar os resultados alcancados pelos empresgegsquisados no preparo do

sucessor.

1.3 JUSTIFICATIVA

O meio empresarial sempre teve destaque no mergadgem novas ideias, com
propésitos diferenciados, todos com a busca do mesietivo: obter o lucro.

Acreditando neste pensamento, pessoas abrem nggodios os dias. Segundo
publicacdo do SEBRAE (2013), de cada 100 microqu@eas empresas (MPES) abertas no
Brasil, 73 permanecem em atividade apds os primelois anos de existéncia. As que se
mantém, travam uma luta diaria contra as dificubdadb mercado e situagdes que as rondam.
As que sabem lidar com ocasifes do género, aprermdem preparar para as proximas
barreiras que podem surgir.

As “sobreviventes” buscam o progresso do negodadia @dquirir um crescimento.
Geralmente, a luta é realizada por anos e, constgnente, surgem novos personagens qgue
podem contribuir para prolongar a historia: osoffiftou sucessores.
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As empresas familiares, geralmente, sdo bem vigtata sociedade.
Primeiramente, porque podem ja ter passado de &gerpgra geragdo, crescendo ou se
mantendo no mercado. Segundo, com a sucessao,esgoperpetua por mais tempo, criando
clientes fiéis.

Contudo, muitas vezes, nem tudo funciona como reao. Com o passar dos
anos e a mudanca de realidade, as pessoas s@ntditee podem agir de forma inadequada.
Os avos preparam o territdrio com economia, dis@ites trabalhados. Os pais mantém o que
ja foi conquistado e buscam novos horizontes, deemum nivel elevado, financeiramente.
Os filhos ja nascem no meio da turbuléncia e atirgio, expondo-se ao risco.

Mas, eis que surge a pergunta: Como devo me panaro meu filho? Da mesma
forma que meus pais me prepararam, com prudénce geguir com 0 que estou dando
pronto?

No setor da rizicultura era bastante comum este dg cultura. A experiéncia
adquirida era com negociagfes e historias, muikaes/ feitas pohobby. Atualmente, os
netos ndo buscam o aprendizado e formacédo quecadreexige e acreditam, que seguindo
com o que ja esta pronto, podem manter ou mellaosduacdo da empresa familiar. Assim, o
descendente fica desfalcado perante os concorygraeendo o espago que foi conquistado
tdo arduamente pelo avo e o pai.

Estas séo situagdes que ainda estdo muito presBéatediversas as duvidas sobre
como agir da forma apropriada para preparar aggede dara continuidade ao esforco e
empenho dos antepassados.

Na monografia da P6s Graduagdo de Gestdo Emplesardafeita uma andlise
sobre como é realizado o processo de sucessdoprasanAgromaza Industria Comércio de
Cereais Ltda., do distrito de Morro Chato, munizige Turvo, € como 0s proprietarios estao
se comportando em relacdo a preparacdo dos suEegswa 0 meio.

A partir das informag0des, seréo analisadas as ®ex@@mo podem se portar para
contribuir para a execugéo do objetivo de vida.

Assim, o mito de que o avo constréi, o pai mantémfého destréi, pode ser

modificado na sociedade.
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2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

Ao constituir uma empresa € necessario preparareguige para que possa fazer
parte nos servigcos prestados. Mesmo sendo compoistana pessoa, outras sao envolvidas
indiretamente neste ciclo.

Quando se necessita de mais individuos além do omentuitas vezes o
proprietario busca pessoas de confianca para ggsa@Eeguir em diversos setores dentro do
negoécio. “Mais importante que o instante especificoque se faz a transferéncia juridica de
bens é a gradual passagem de responsabilidadesadgenacao para a outra”. (SILVESTRO
et al., 2001, p. 27).

Este € um dos pontos iniciais de uma empresa tmAliravés de uma conversa,
com um plano, é que muitos se envolvem e inicigomogeto. Mas, como 0s objetivos podem
ser concluidos? Como os envolvidos devem se ppatar manter uma empresa solida e ser
passada de pais para filhos? Como se deve agireptareparo? Qual o caminho para nao
envolver o emocional com o intuitivo?

Ricca (2001 apud Centurion e Viana, 2007, p. Odfam que

a maior preocupacao das empresas familiares € sobuavivéncia. A maioria delas
enfrenta problemas existenciais ou estratégicts,éisdificuldades relacionadas a

inadequacdo, tanto na utilizacéo, quanto na esclbaecursos disponiveis para o
alcance das vantagens de mercado.

Através destas perguntas, dentre as propostasadad nos objetivos é que seréao
especificados, teoricamente, conceitos atraves rtdgos cientificos, obras literarias e

informacgdes que podem aprimorar as ideias e ara@@®sentadas neste projeto.

2.1 NO QUE CONSISTE UMA EMPRESA FAMILIAR?

Por mais que muitos tenham nocdo sobre qual o itonde uma empresa
familiar, € necessario haver um conhecimento mpisfandado sobre o assunto. Novas
ideias e tendéncias surgem e com elas, fatorepapem contribuir para o preparo de uma
empresa solida e pronta para encarar o mercadaluo.

Através dos conhecimentos das empresas de todaondané vista a importancia
da necessidade de zelar pelo patriménio. Segurh (RD13) isto pode ser feito com um
dimensionamento, protecdo, expansao e evolucamastdn a nossa forma de trabalho de

capitalsurveillance.
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Para tratar sobre conceitos, Lodi (1986, p. O&8taehue a empresa familiar é
aguela em que a sucessao da diretoria estad ligadéatar hereditario, com valores
institucionais criados ou relacionados com o nom@acilia ou do fundador.

N&o s6 se baseando em caracteristicas implantattasycredido e aperfeicoadas
pela segunda geracdo, outro pensamento também eoemgh a contextualizagdo de uma

empresa familiar.

Ela deve possuir determinadas marcas: o seu itésie ter tido um ponto de partida
em um membro da familia; os familiares devem gstesentes na dire¢do e possuir
um vinculo com a propriedade; os valores do fundadioda familia devem estar
identificados com os da firma e a sucesséo dewe bghda ao fator hereditario.
(LEONE, 1992 apud MOREIRA JUNIOR, DE BORTOLI NETZQ07, p. 14).

Bernhoret (1987) apresenta como caracteristicasnmgaesa familiar o controle
acionario pertencente a uma determinada familiaasuseus herdeiros; os lagcos familiares
determinam a sucessao do controle administratisgpazentes geralmente sdo encontrados
em posi¢des hierarquicas estratégicas, tais condaetaria ou no conselho de administracao;
as crencgas, visdes e os valores do empreendingaritificam-se com os da familia; os atos
dos membros da familia repercutem na empresa, m@ortando se nela atuam. Existe
auséncia de liberdade total ou parcial de negauiagas participacdes ou quotas acionarias
acumuladas ou herdadas na empresa.

Com base ndo sO nas raizes deixadas pelos argestras também pela
experiéncia e nome no mercado, os familiares bussanter ou aumentar o legado que Ihes
foi deixado de presente.

Mais que um momento, a sucessao é um processodorpma trés componentes. A
transferéncia patrimonial, a continuacdo da atoédarofissional paterna e a retirada

das geracdes mais velhas do comando sobre o ne¢GASSON; ERRINGTON,
1993 apud SILVESTRO et al, 2001, p. 27).

A empresa € encarada como um filho pelos fundaddtesn este espirito
empreendedor é que o local se tornou soélido e Mporeanos. Passar o cargo € a mesma coisa
que dar um filho para uma pessoa de confianca.e§edir, € como se fosse matar um

descendente. Se progredir, € como se tivesse amlaadmblo o caminho certo.

2.2 UM PLANEJAMENTO PARA UMA IDEIA CONCRETA

Adotar familiares para o servico surge de um phlmento feito,
automaticamente, na mente das pessoas e peratiedasle.
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Segundo Tonnera (2013), atualmente 70% a 85% dasesas N0 mundo sao
consideradas familiares e no Brasil o indice sobe 20%. Ainda como numeros para
comparacao, dos 300 maiores grupos empresariaiadps no pais, 265 sdo de origem
familiar.

Ao preparar um espaco, pensa-se no bem estar@epa familia, que vira junto

conforme o processo de crescimento no mercado.

O fundador cria uma empresa a partir de um sonksopé e chega ao fim da sua

vida com dificuldade de partilhar os seus valo@m® @ segunda geracéo. O tecido
dos sonhos da segunda geracao precisa ser praglaitabdlho de todas as pessoas
envolvidas. Para isso, € preciso que quem asswoaando da familia encarne os

tracos e os valores que a segunda geracéo destzoprineira. (LODI, 1986, p. 7).

Funcionando o que foi proposto, o crescimento g@rpsso € consequéncia do
trabalho. Passam os anos e os filhos sé@o induzidoehecer a realidade de determinada area.
Segundo Lodi (1994, p. 04), uma pesquisa afirmasgueente 33% das empresas familiares
americanas passam a segunda geracdo e somentolfdivem para ser terceira geracao.
No Brasil a situacdo € mais critica. Oliveira (200604 apud Gonzalez, 2006, p. 02) revelou
que “30% destas empresas sobrevivem a segundadigeeagpenas 5% passam para a terceira
geracgao”.

Assim, surge a teoria de que muitas das empresakaf@s tentam se estabilizar
na primeira geracado. Na segunda existe o progrélssmlo mais seguranca aos filhos que
estdo por vir. A terceira geragdo é uma das que prabcupa devido ndo adotar os valores
com a mesma convicgdo os valores. “A visdo estéoracao do negdcio familiar. Chegando
a seu crepusculo, o fundador tem dificuldade densirétir os seus valores e
comprometimento a geragao seguinte”. (LODI, 199404).

Geralmente, os proprietarios conhecem as cardatasislos filhos. Nem todos

possuem o espirito empreendedor comum nesta a&teaé BHm dos grandes conflitos.

Conhecemos uma empresa na qual o fundador é nméitgieo e sua filha, por ter o
mesmo perfil, € a preferida por ele para assungestao. O filho mais novo é
estrategista e conciliador, caracteristicas funddéam® para essa empresa se
consolidar neste momento. Mas 0 pai 0 acha uma@essm energia € nem se
discute a possibilidade em té-lo na gestdo comaseessor. Portanto, o importante
nao é ter um perfil igual ao do fundador, mas addqgua necessidades estruturais e
estratégicas da empresa. (MOREIRA JUNIOR; DE BOROONETO, 2007, p.
28).

E necesséario ndo s6 analisar, mas conhecer agemlesue sdo colocadas as

expectativas para futuro mentor.
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O planejamento deve ser minuciosamente realizadoqee aquele que recebe a
empresa pronta e, como presente, saiba desfrutacieatemente dos beneficios que nela

foram disponibilizados.

2.3 PERFIL

2.3.1 Sucessores

Os proprietarios de empresa geralmente ja possusersds projetos. O
pensamento continuo envolve os filhos, sem elesrgpada permissdo se devem ser
envolvidos ou néo. Isto acontece devido ao trabaldoo que estes tiveram que lidar. “Os
valores sdo 0 que mantém a empresa integrada, taeingenas relacdes entre os membros da
familia acima das diferencas individuais”. (LOD994, p. 03).

A partir dos sonhos, a empresa ganha proporc¢oé@s.ddaanejamento e tempo, 0
empresa adquire um espaco no mercado e o sucealzd® faz o nome do negdcio.

O empreendimento torna-se algo tdo pessoal e valeao fundador, que a
possibilidade de passar o cargo aos sucessoregidd d® envelhecimento e perpetuacdo
daquilo que foi realizado. Para Bernhoeft (198723%apud ROSSATO NETO; CAVEDON,
2013, p. 03), “[...] um dos aspectos de crucialangncia € o encaminhamento do processo
sucessorio, que passa a ter relacdo direta conbravegEncia e a expansao do proprio
negocio”.

Esta busca longinqua e intensa é realizada ndela@mbicdo, mas também pelo
hobby de lidar com aquilo que Ihes proporciona prazer.

Para o empreendedor, 0os negdcios sao essencialmmaatextensdo de si mesmo,
um meio de satisfacdo pessoal e de realizacdo,aadentudo. E se ele estiver
preocupado com 0 que vai acontecer com 0 seu regégiois que ele morrer, é
como se ele estivesse pensando na espécie de muoupsga deixar para tras.
(LEVINSON, 1971 apud ALVARES, 2003, p. 73).

Com o passar dos anos e 0 medo de morrer, sumg®eupacao sobre quem dara
continuidade ao trabalho arduo e produtivo, tenaltep e controle sobre o legado. Os filhos
ou pessoas de confianca vém para suprir esta Kédis,. nem sempre eles desenvolvem o que
0S pais e avos acreditavam estar no sangue daaaBel desenvolvem, muitos apresentam o

interesse em comum, trazendo determinados confiiegundo Moreira Junior e De Bortoli
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Neto (2007, p. 53), hd um temor do fundador emdestruida ndo apenas a empresa, mas a
materializa¢cdo do seu sonho.
A importancia de um substituto para dar continuedatexe ndo s6 com a parte

pessoal, familiar, mas, principalmente, com osdltads e rotina da empresa.

Quando surge a necessidade de troca de comandoelaepor aposentadoria do
fundador, doenca ou promocédo do lider, a empresa e&m um processo de
transicdo. Tal periodo pode ou ndo ser problematicmo depende da
conscientizacdo de que a mudanca de gestdo éawelvié da forma como a
sucessédo é conduzida. Esse € um momento criticospm processo nao for bem
conduzido, a empresa pode ter de ser vendida decitér. (JORDAO, 2013).

Por isso, todo o planejamento, preparo e cuidaderdeser encarados para que o
que foi levantado nédo caia futuramente, por tev digido algo a quem nao estava preparado

para enfrentar as situacées do mercado.

2.3.2 Sucedidos

Os sucessores muitas vezes, no ventre da maanjé tieajeto predestinado e
planejado pelos pais. Muitos envolvem os filhos @anos que j4 estdo em continuacao
conforme a vida das primeiras e segundas geragodes.

A fase da escolha do sucessor é provavelmentesadifi@il no processo, sobretudo
guando a quantidade de sucessores potenciais degrdD critério de escolha de
algumas organizacdes pode ser a idade ou mesmmeyogéembora esses nao
garantam que o escolhido possua a qualificagdcssé@ca para o desenvolvimento
presente e futuro da empresa. (MOREIRA JUNIOR; MERBOLI NETO, 2007, p.
59).

N&o s6 as alternativas sobre quem serd o novo nagtempresa, mas também é
necessario conhecer quais os habitos daquele géeossucessor. O trabalho familiar é
necessario para que haja preparo, a passagem idaneestos e prazer pelo exercicio. A
sintonia entre o profissional e familiar € essdrmaaa implantar bons exemplos ao herdeiro.

Alvares (2003, p. 12) defende que os sucessorebaseiam através do
conhecimento das diferencas. Ele detalha que asitiaele de caracteristicas destes que serdo

os futuros responsaveis pela empresa familiar shoidls em duas formas.

Extremo 1: Jovem que admira e inveja o pai — fundad controlador, e principal
executivo da empresa — e prepara-se para sucefdértpue se acha o mais
qualificado para isso.

Extremo 2: Jovem que tem avaliacdo muito severaidiaque o seu pai levou ao
dar prioridade aos negécios em detrimento da \addliar e afetiva. Ndo quer para
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si esse tipo de vida e decide dedicar-se a arteivas atividades que seu irmao tipo
extremo 1 chama de “vagabundagem”.

Cada individuo possui um comportamento e caratiterisdPorém, levando por
um modo geral e mais simplificado, os extremostadt@s anteriormente explicam e
conceituam acdes vistas pela sociedade como cooetarroneas.

As mudancas de geracdo e rotina demonstram a iiiddde deste meio. Para
Huber e Glick (1995 apud Pinto e Couto-de-Souz@92f. 612), a mudanga é provocada por
duas forcas do ambiente organizacional: a cresedetieidade da tecnologia de informacéo e
da tecnologia de transporte.

Ainda, € necessario conhecer se o individuo poaswocacdo empresarial.
Segundo Jordédo (2013), os futuros sucessores destampreparados para planejar e colocar
em pratica estratégias. Os membros dos conselbos@m trabalhar a habilidade de avaliar e
tomar decisodes.

Atualmente, as informacfes estdo mais acessivargjodpossibilidade destes
sucessores buscarem aperfeicoamento ou outras @aeasque possam, ou contribuir a
empresa familiar, ou buscar novos horizontes. Assmmitos, que tinham o futuro ja pré-
destinado, mudam o roteiro comum da sociedadeerndaz rumos diferenciados ao

empreendimento ou novos caminhos para a vida emaroom

2.4 BENEFICIOS E MALEFICIOS

Ao trabalhar em uma empresa familiar, as vantagatesvantagens sdo inimeras
devido ao meio. Além dos agentes externos que eewolo mercado do setor que é

trabalhado, os fatores internos ainda sdo os radisylares, que trazem maiores conflitos.

2.4.1 Desvantagens

Ao estar em qualquer area sempre apresentam-sesolados da situacdo. E, por
mais que a familia esteja acompanhando o procesbasta e crescimento da empresa, nem
tudo conspira a favor deste proposito.

Alvares (2003) relata que um estudo em Vvarios pafeestrou que poucas
empresas familiares apresentam historia de longdgié somente a minoria consegue chegar

a segunda geragcdo sob o controle da familia fumdad® Instituto Internacional para o
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Desenvolvimento da Gestdo, em Lausanne, na Swgacel algumas das razdes por estas
empresas falirem ou passarem a empresa para cosna@aidamiliares:

Incapacidade para antecipar ou de se ajustar aanpasl no mercado de trabalho,
investimento insuficiente em pesquisa e desenvewtn) controle inadequado de
custos e falta de acesso ao dinheiro ou fraco gamento financeiro, dentre

outros. (ALVARES, 2003, p. 70).

A faléncia é um dos problemas que assombra a tpdasjpalmente as empresas
familiares. Nao dar continuidade ao empenho ouafal tarefa realizada é visto pela
sociedade como incompeténcia ou falta de profisimmo. Através de uma pesquisa de
Tonnera (2013), a cada 100 empresas familiaresaflasdno Brasil, apenas 30 sobrevivem a
segunda geracdo e destas 30, somente metade sebat¥ia terceira geracdo. Na quarta
geracao o0 numero baixa para oito empresas conmsaiytatas.

N&o que seja errado colocar familiares em empr@sas,é necessario que haja
uma divisdo e preparo para que cada um, profiden@mie, possa realizar as tarefas a eles
confiadas, podendo ser utilizado o plano de suoce§s@#ém, nem sempre todos apresentam a
mesma opinido e modo de agir. Em empresas quéuseienario, sem lacos afetivos, é mais
limitada a possibilidade de expor os préprios pewsdos. Ja no familiar, isso € menos

dificil, haja vista que apresentam diversas siteagd

Divergéncias entre os interesses da empresa e fasndla; falta de disciplina com
relacdo a destinacdo dos lucros e ao desempenharnios setores da organizacao;
dificuldade e lentiddo na redefinicdo do posicioaata mercadolégico; e excessiva
contratacdo de parentes sem critérios objetivasvebacdo quanto ao desempenho
pessoal. (MOREIRA JUNIOR; DE BORTOLI NETO, 2007 13).

A falta de preparo profissional também € uma qoes#mpre levantada pelos
estudiosos. Os sucessores crescem sabendo quarnoerfs expectativas serao responsaveis
pela continuidade da empresa. Baseando-se na @xgardos sucedidos, acreditam que nao
€ necessario buscar aperfeicoamento na area dgiato@a deixam a ma vontade ganhar e nédo
buscam conhecimentos fora do meio em que vivem.

Os sucessores também séo responsaveis pela niidudiéy dos cargos aos que seréao
a proxima geracao da empresa.

Nas empresas familiares, a sucesséo s6 é bemdaacpdindo o fundador tem plena
consciéncia de que seus filhos sédo diferentesalelatre si. Assim, terdo atitudes
diferentes frente aos desafios e os resultadoséianmiio serdo os mesmos. Agora,
boa parte dos problemas decorrentes de uma suasadce ao fato de que ndo ha
um plano de sucesséo, tampouco o desenvolvimeatpreparagdo dos sucessores.
(JORDAO, 2013).
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A falta de busca de conhecimento, baseando-senseram especulagdes do mercado
e aprendizado para com os companheiros, faz comespes também deixassem de lado o

aprimoramento profissional.

Acesso limitado a mercados de capital: organizagGesfusas, estrutura

desarrumada, falta de uma divisdo clara de atdlesicnepotismo: preponderancia
das razdes de familia sobre a légica dos negdolesancia com familiares ineptos,

sistemas injustos de recompensa, dificuldades rec&mt de profissionais de

gerenciamento; sindrome da crianca mimada: comfcdes destrutivas, rapidez nas
decisdes, disputas familiares que extravasam pardrad do negécio, regra

paternalista/autocratica, resisténcia a mudancalftica de segredo, atracdo de
personalidades dependentes, carga financeira, menmd& familia explorando a

galinha dos ovos de ouro, desequilibrio entre dmrigdo e compensacao, dramas
sucessorios. (ALVARES, 2003, p. 64).

As desvantagens mostram que a empresa e envoadasiovidos pela primeira
geracao, que busca tudo aquilo que a segundaegrdedeveriam procurar, como se fossem a
primeira. O mercado de cada geracdo comporta-serdex diferente e com isso, novos

conhecimentos e posi¢cdes devem ser retomados.

2.4.2 Vantagens

Contudo, nem tudo esta perdido. As vantagens s@wmaasdiversas e sobrepdem as
desvantagens. Elas vém para trazer bons prin@giosiem ser utilizadas nos erros que foram
relacionados acima.

Comecando pela sociedade, sempre existe a visddodee nome da familia e

empresa que é promissora na area que atua, alponids e trazendo bons contato

O sacrificio familiar como instrumento para a obende recursos administrativos
e financeiros; imagem externa da familia como tizihdora dos relacionamentos
empresariais e comunitarios; lealdade e dedicagadutcionarios; identificacéo de
proprietarios e administradores num Unico grup@lmente interessados nos
destinos da companhia; preocupacdo com questdesssem fungdo do prestigio
familiar; continuidade e coeréncia em relacdo dojetivos e as estratégias das
firmas em funcdo da administracdo familiar. (MOREIRUNIOR; DE BORTOLI
NETO, 2007, p. 15).

Este empenho traz a possibilidade do trabalho otmjcom pessoas que vocé cresceu
conhecendo e acompanhando o processo de amaduraxiprefissional. Tonnera (2013)
comenta que as familias crescem em uma velocidader mue a empresa e o fundador

precisa estar preparado para isso; o estilo de midaenta de geragdo para geragao
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(expectativas, consumo e status); familias empeesaolocam seus ovos num sé cesto, ou
seja, tudo que adquirem com o trabalho préprio, pernisar contratar um terceiro, sera de
uso exclusivo dos envolvidos.

Acompanhar todo este processo de altos e baixededeidade minima, até a idade
necessaria para ser responsavel por determinaala, taiez metas de vida estabelecidas ainda
no berco. Portanto, tem-se:

A cultura familiar como fonte de orgulho: estakilitt, fortes identificacéo,
comprometimento, motivacdo, continuidade na lidgsarcapacidade para suportar
tempos dificeis: disposicdo para batalhar pelaavale lucros, burocracia e
impessoalismo ilimitados, flexibilidade, beneficifisanceiros, possibilidade de
grande sucesso, conhecimento do negocio, treinanmecoce de membros da
familia. (ALVARES, 2003, p. 64).

As vantagens mostram que a empresa familiar € xtoialezada em processos que
tem como objetivo contribuir para o crescimentomNsempre os planos seguem conforme o
desejado. Mas, ao haver preparacao pessoal egwafisdos envolvidos e zelo, além de uma

boa equipe, 0 negdcio tem tudo para prosperargracges.

2.5 COMO PREPARA-LOS

Para encaminhar os filhos e dar continuidade a esapmuitos pais pregam 0s
ensinamentos basicos aos sucessores. Contudo, uiatrdmtos que devem ser levados em
consideracao é a formacéo profissional.

Antigamente, por ndo terem acesso a niveis supsri@ primeira e segunda
geracOes aprendiam com experiéncias profissionaisses técnicos.

Hoje, a realidade é outra. Diversas redes de erssiperior estdo presentes nas
mais diferentes regides do Brasil e mundo. Um dssfibs € inserir no pensamento e habitos
dos novos proprietarios como devem ser utilizadtssenovos aprendizados.

Adquirir experiéncia, ndo s6 em universidades c@amooutros locais contribui
para saber lidar com situa¢fes inusitadas, impgmsyiglém de conhecer o mercado de uma

forma jamais antes exposta no ambiente internoesapal.

Para que a sucesséo de liderangas ndo seja tremnr@m traga prejuizos para a
empresa, € necessario investir num programa decitapio de sucessores.

Contudo, o programa de capacitacdo sO sera efedprsplanejado e se todos

tiverem consciéncia de sua importancia. Planejsucg@ssao da empresa é garantir
sua continuidade. (JORDAO, 2013).
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Para Alvares (2003, p. 89), se alguém passar todarraira profissional na
empresa da familia, fica dificil determinar seuppi@ valor. Segundo ele, trabalhar em outro
lugar que néo seja o vinculo familiar aumentaraedlibilidade, a probabilidade de receber
retorno valido e ndo subjetivo.

Rondeau (1999 apud Pinto e Couto-de-Souza, 20@gpaue as organizagdes
mudam porque a maneira de pensar também sofre icag@diés com o tempo. Isso acontece
tanto pela vinda de novos modelos de gestdo e nievemmentas, quanto pela propria
evolucéo das correntes de pensamento em admidisteagestdo de empresas.

Lodi (1994) sugere algumas recomendacbes que desemlevados em
consideracdo durante todo o processo, até a efetireeacdo do sucessor familiar para a
direcéo.

1 — Os filhos ou herdeiros devem aprender a pédigsn uma outra empresa do
mesmo segmento que nao seja a da familia.

2 — Os filhos ou herdeiros devem iniciar traballtand “ch&o de fabrica” ou em
funcdes inferiores, 0 que os leva a compreensédie o processo produtivo/operacional.
Contudo, ndo devem levar muito tempo para chegapastos de comando ou a lideranca.

3 — Os filhos ou herdeiros que ndo assumirem umeéfude direcdo até a idade
de 35 anos de idade, sera dificil que ele sejaamdiretor geral.

4 — A entrada do filho na empresa néo deve segadhai pelos pais ou o sucedido
em guestdo, somente se for num caso de urgéncia.

5 — Evitar que a passagem do cargo seja dada nunemo de crise da empresa.

6 — Nao permitir que o filho inicie jA como asses$o pai, pois assim nao tera
oportunidade que possa fazer com ele conheca tetpdos os departamentos e nem de criar
lacos lealdade com os colaboradores.

7 — ldentificar se € melhor para a familia e engprgee os filhos, futuros
sucessores, trabalhem em conjunto ou de formaa#pa&om o gestor, como forma de se
evitar possiveis conflitos que venham a refleticoaducéo e andamento dos negdcios.

Para Allred e Allred (1997), quatro tipos de pladessucessao podem permitir a
realizacdo desse processo, com vistas a garastbravivéncia da organizagao:

- Plano Familiar: Consiste em um planejamento geral da forma coso o
membros familiares se beneficiam do negécio. Anbaigho € que essa espécie de plano deve
ser estudado, realizado, executado e passar paficagdes durante as reunides regulares de
negocio regulares entre os membros da familia.

- Plano Estratégico Essa espécie de plano diz respeito a forma coso o
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objetivos do negdcio e os objetivos financeirosisarompartilhados ou distribuidos entre a
empresa e a familia e a administracdo. Tanto odn&tradores familiares como os nao
familiares devem ser levados a se envolver no desemento desse plano.

- Plano de SucessadO plano de sucessao € o planejamento de com@eesan
sera administrada quando o principal fundador dedear posto ou desejar passa-lo a um
sucessor. A iniciativa desse plano deve partirrdpnetario atual, que devera comunica-lo ao
restante da familia.

- Plano de Propriedade O plano de propriedade consiste em uma antecpiea
saida dos atuais proprietarios, determinando cosnproblemas e conflitos decorrentes da
passagem de propriedade serdo amenizados. Podealaegados no desenvolvimento desse
plano

Para Tonnera (2013), as empresas familiares s&oadeira geral, administradas
de forma amadora, em que o fundador conduz a empl®sacordo com sua percepgao e
deixa com que a emog¢ao sobressaia em relagdoa raza

O processo de sucessao é realizado quase que adigionente pelos pais e avos.
E necessario dar oportunidade de aprendizado igansto novo para que 0 sucessor ndo se
atenha, somente, ao conhecimento interno, postehelera o publico externo e é com ele que
€ preciso desenvolver e aprimorar 0 ensinamergngdahento e negociacao.

A escolha do profissional que serd o novo mentoem@resa também é um
problema que assombra boa parte dos sucessoressénpa de mais de um filho ou parente
compromete o andamento da geréncia. Pensar comagdocoe ndo com a cabeca pode-se
trazer danos irreparaveis ao futuro do empreendomdédooz (2013) indica que a escolha
deve se basear em questdes técnicas e ndo afpivagvitar problemas futuros.

Tonnera (2014) sugere alguns destes pontos: a)rpastomprometimento com a
empresa. A idade nédo deve ser fator vital para esstalha, sendo que o mais velho nédo é
obrigatoriamente o sucessor; b) é importante gsecessor apresente carreira gerencial fora
da empresa para buscar novas experiéncias e, cemsemente, agregar conhecimento; c)
como idade minima ideal € o 27 anos ou 5 anosrdeafto; d) o sucessor deve ingressar na
empresa mediante um programaldainee, para que conheca todos 0s processos internos de
maneira efetiva.

Mesmo para 0s que ndo possuem paciéncia de exesU{@aSSOS hecessarios,
muitas vezes demorados, para a escolha do sudedkidr Tonnera (2013b) elenca sete
pontos basicos que podem ser realizados por todos:

1 - Defini¢cao do Objetivo e Posicionamento da Ersgpre
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2 - Desenvolver pessoas.

3 - Criar espirito empreendedor.

4 - Implantar modelo de gestao.

5 - Implantar ferramentas de controle.

6 - Desenvolver canais de comunicacao eficazes.

7 - Criagdo de um conselho.

Estas sugestbes nem sempre podem dar certo, nraprasa que realmente pensa

num futuro, ndo tem medo de arriscar, se atualseapreparar para encarar as adversidades
do mercado; o sucedido e 0 sucessor estardo senmipeate, surpreendendo o meio e se

destacando devido ao empreendedorismo, credibdidazhpacidade.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A metodologia € um item essencial para a elabordeaon trabalho mais elaborado.

Segquir esta logica € necessario para um desenwattingue siga um caminho seguro,
sem desviar para caminhos errébneos, nao propostos.

Para Quadros (2007, p. 97),

um dos grandes méritos desta disciplina é a refles@bre a inconstancia do
conhecimento, pois permite a compreensdo da ndedssdo ser humano produzir
perguntas e respostas, relacionadas as dividas estiamamentos postos,
objetivando a interpretacéo e a explicacdo dada&adi das coisas e dos fenbmenos.

Nesta oportunidade, o pesquisador pode eleger rfuentas nos métodos e levantar
elementos adequados para que sejam alcancadosogdbgetivos.
Desta forma, sera seguido um caminho viavel, paranto conclusdo com

determinados éxitos e comprovacoes.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

A partir deste pensamento, o trabalho pode-se dnguacomo a pesquisa
exploratoria.

Esta pesquisa pode ser definida por Gil (2013) camobhance de proporcionar
maior familiaridade com o problema. Neste caso, Isfiantadas pesquisas bibliograficas,
entrevistas com pessoas da area e envolvidas goablema em questéo.

Para Cervo e Bervian (2002, p. 65), a pesquisaeadgkia

[...] procura explicar um problema a partir de réfeias teéricas publicadas em
documentos. Pode ser realizada independentementomo parte da pesquisa
descritiva ou experimental. Em ambos os casos,abgsnhecer e analisar as
contribuicBes culturais ou cientificas do passacdstente sobre determinado
assunto, tema ou problema.

No que se refere aos meios de investigagéo, a isagoode ser enquadrada como
bibliogréafica, estudo de caso e qualitativa.

Segundo Raupp e Beuren (2003), a pesquisa biblicgréem como objetivo
garantir que o pesquisador tenha um aprofundamtentao preliminar a respeito do tema

gue esté investigando, esclarecendo questfesdst@reninado assunto.
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Nela serd analisada a empresa Agromaza Industn@éCm de Cereais Ltda.,
sendo o estudo de caso. Gil (2004, p.73) defende qu

0 estudo de caso é caracterizado pelo estudo pimfanexaustivo de um ou de
poucos objetos, de maneira a permitir conhecimeatoplos e detalhados do
mesmo, tarefa praticamente impossivel medianteub®otipos de delineamentos
considerados.

Conhecer o que pretendemos pesquisar € necedsarastudo de caso que isso
ocorrera, pois Deus et al. (2013, p. 03) acrediadnecessario um estudo da particularidade
e da complexidade de um caso singular, o que lewmtender a atividade dentro de
importantes circunstancias.

O estudo de caso é bastante usado para trabalhaseivoda administracéo.
Roesch (1999) afirma que este € o meio de investigenais adequado para os trabalhos de
conclusdo de curso na area de Administracdo, poiacadémicos detém sua atencdo em

cenarios Unicos ou em poucas organizacoes.

3.2 DEFINICAO DA POPULACAO ALVO

Tendo como objeto de pesquisa o publico alvo edtmdaervo e Bervian (2002)
encaminham como O primeiro passo para a pesquisapassoas, buscar caracterizar a
populacdo ou universo no qual os mesmos estdadasex que compartilham caracteristicas
em comum.

O projeto estudado sera realizado e desenvolvido proprietarios e
sucessores da empresa Agromaza Industria de Cetdais Localizada na Estrada Geral, no
distrito de Morro Chato, municipio de Turvo. A emga €, principalmente, beneficiadora de
arroz, além de outros produtos como farinha deandiroz para cachorro, dentre outros.

Segundo Lakatos e Marconi (2006), em uma amosteadional, os individuos
sao selecionados a partir de certas caracterigitass como relevantes pelos pesquisadores
(nesse caso, empresas familiares que passaram ppeh@iro processo de sucessao)
mostrando-se mais adequada para a obten¢éo de dados

Assim, sera utilizada uma amostragem intencional sojeitos que vivenciam o
problema em estudo, admitindo que, de alguma foestas possam representar o universo.

A seguir, o Quadro 1 mostra as principais caratteais do sujeito da pesquisa

realizada.
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Sujeito Idade | Formacéo Tempo de Informacdes
pesquisado atuacao na| complementares
empresa e
setor
Celso 53 Nenhuma 40 anos HPaide Marcel, Mario e Murilg.
Zatta anos gerente daA esposa, Maria José |é
producao formada em letras, aposentada
e ndo atuou na empresa.
Vitor 52 Técnico em 40 anos — | Pai de Renan, Melissa e
Zatta anos | contabilidade e | diretor Vitéria (6 anos). A esposa
comeércio Sandra atua na empresa, no
financeiro, ha 20 anos.
Nelson 50 Técnico em 35 anos - Pai de Bruno (13 anos). A
Zatta anos | contabilidade e | gerente esposa Lenir lida no financeiro
COmeércio financeiro | ha 20 anos.
Marcel 26 Formado em 9 anos - Filho de Celso. E casado com
Zatta anos | administracdo, | compras Bruna ha um ano.
concluindo
MBA em
Gestao
Empresarial.
Mario 25 Concluiu o 6 anos - Filho de Celso.
Zatta Neto | anos | ensino médio e | faturamento
trancou o curso
de
administracao
no segundo
semestre.
Renan 24 Formado em 6 anos - Filho de Vitor.
Zatta anos | administracdo. | compras
Murilo 22 Concluiu o 2 anos - Filho de Celso.
Zatta anos | ensino médio e | financeiro e
trancou o curso| Office boy.
de contabilidade
no primeiro
semestre.
Melissa 21 Cursando o Nenhum Filha de Vitor.
Zatta anos | sétimo semestre
de Direito.
Estagia meio

periodo em um
escritorio de
advocacia.

Quadro 1 — Identificagdo dos sujeitos da pesquisa.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.
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3.2.1 Histoérico

Irméos Zatta & Cia. Ltda.. Este foi 0 nome dadgemeiro negdcio implantado
pelos irmaos Mario e Otavio Zatta, em 1960, no rataocereais e comércio de secos e
molhados, localizado no atual distrito de Morro Bhanunicipio de Turvo (SC), considerado
a capital catarinense do arroz.

Idealizado na época para suprir as necessidadesndé, o beneficiamento teve
inicio com a producdo de 15 sacos de arroz por regneendo que a comercializacéo
limitava-se ao municipio. Com entusiasmo e dedagditrabalho, a empresa foi tomando
novos rumos de crescimento tanto em equipamentos em produtividade.

Em 1989, quando a empresa ja pertencia unicament8raMario Zatta e
gerenciada com a participacéo dos filhos Celsar\4tNelson houve a necessidade de uma
frota propria de caminhdes para agilizar o procegstransporte e assim novos investimentos
neste setor foram realizados. Com o passar do tem@aobusca constante de mais
produtividade, novos produtos foram langados naate como milho e feijdo.

Atualmente, através das marcas PANELACO E GENIARgeomaza é uma das
lideres do mercado em Santa Catarina, e tem atwagémem nos Estados: PR, RJ, BA, PE,
PB, CE, RN e PA. Conta com frota propria de cam@sh@ara atender 70% de sua
necessidade, além de cultivar muitos hectares muda de arroz em solo catarinense e

gaucho.

3.3 COLETA DE DADOS

Para a coleta de dados, os individuos em estudmwnésrdo a entrevistas
transcritas, com perguntas pré-formuladas, sepsrpdea 0s sucessores e outras para 0S
sucedidos, com respostas abertas para analisaudatvas.

Lakatos e Marconi (2006) defendem que nesta adageesquisa € que se inicia,
com aplicacao dos instrumentos elaborados e dag&scselecionadas, com o objetivo de se
efetuar a coleta dos dados previstos, podendmsewniesta, formulario ou questionario.

Para Cervo e Bervian (2002) a entrevista é a taamiais utilizada para coletar
dados, pois possibilita medir com melhor exatidapue se deseja. Esta busca averiguar ou
identificar opinides sobre fatos ou fenbmenos; rd@tear, pelas respostas individuais, a
conduta previsivel em certas circunstancias; descob fatores que influenciam ou que

determinam opinides, sentimentos e condutas.
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A coleta de dados foi feita em visitas da pesquisa@ organizacdo, durante o
més de janeiro de 2014.

3.4 ANALISE DOS DADOS

Para se trabalhar com os dados foi utilizada adalgem qualitativa. Naite
Dicionario Informal (2014), a pesquisa qualitat&alefinida como de carater exploratorio,
estimulando os entrevistados a pensarem livrensaie algum tema, objeto ou conceito.

Este mostra aspectos subjetivos e atingem motigagde explicitas, ou mesmo
conscientes, de maneira espontanea. Também éaddlizjuando se busca
percepcdes e entendimento sobre a natureza gerahaejuestéo, abrindo espago
para a interpretacdo. Pode ser vista como uma isasiqdutiva, pois o pesquisador
desenvolve conceitos, ideias e entendimentos & garpadrées encontrados através

de dados, ao invés de coletar dados para compeaas, hipoteses e modelos pré-
concebidos.

Através destes conceitos, a pesquisa foi realizata analise nas entrevistas
feitas através de perguntas pré-concebidas e taspabertas. Para os sucessores foram
realizadas determinadas questdes direcionadas, twont@m para os sucedidos, conforme os
objetivos propostos. Os resultados obtidos se&dseritos para apresentacao.

Etapas Protocolo da Pesquisa

1 Foi realizado o projeto para a realizagdo da peagdefinindo objetivos,
justificativas, problema da pesquisa e um breveasanrento tedrico referente go
tema. Os dados foram retirados através de dadbsgodficos, internet, artigos
cientificos e materiais referentes ao tema, indisgubr pessoas do meio
estudantil e profissional.

2.a Apés a aprovacao dos objetivos propostos, a pestpisica foi aprofundada,
procurando questdes sobre o tema, sendo estas iteigdes, perfil dos

sucessores e sucedidos, vantagens e desvantagesis es procedimentos para
prepara-los.

2.b Em seguida os procedimentos metodoldgicos derarmbara pesquisa,
delineando-a, definindo o sujeito, apresentanddishdrico da empresa em
guestdo e como deve ser realizada a coleta e @adaksdados.

3.a Por meio de um roteiro de entrevistas, com questidedas, especificas e
individuais, os trés sucessores responderam geajoirstoes e levantaram
situacOes sobre as quais tentam lidar no dia ectiieos que serao 0s responsayeis
pela empresa futuramente. Todas foram gravadadieagas em fevereiro de
2014.

3.b Também com entrevistas individuais, 0s cinco sulmediesponderam dez
perguntas ligadas aos planos futuros da empresaiea Todas foram gravada
e realizadas em fevereiro de 2014.

UJ

4 As entrevistas foram todas decupadas para o erd@goddtico proposto nos
objetivos. Todos os entrevistados autorizaram a®gfo e analise dos dados
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| para utiliza-las como referencial para empresasgligiduos.

Quadro 2 — Protocolo da pesquisa
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Apos a realizacédo da pesquisa, neste capitulo sgpstos os resultados obtidos
durante o levantamento de dados dos sucessoresdidns. A linha de raciocinio das duas

partes serdo confrontadas e autores mostrarao/pisssaminhos a serem seguidos.

4.1 ANALISE COM BASE NOS OBJETIVOS

4.1.1 Atitudes do empresario para preparo do sucedid

Uma das principais questfes estd como o emprgs@para os filhos para ocupar
0 posto de geréncia. Dentre as mais diversas @sinids trés sucessores Celso, Vitor e
Nelson, relatam a importancia da profissionalizagda busca de cursos que venham ao
encontro com o que desejam.

A realidade hoje é diferente daquela ha 40 ands.diéo s6 a globalizacdo, mas
a acessibilidade vem trazendo cada vez mais agdidaos servicos, informacdes, e é
necessario estar preparado ou, pelo menos, a pEstesta ‘bomba’ de tecnologia. Huber e
Glick (1995 apud Pinto e Couto-de-Souza, 2009,1)2),6defendem que a mudanca ocorre
devido a crescente efetividade da tecnologia dernmcéo e da tecnologia de transporte.
Buscar isso é tentar acompanhar o mercado.

Mas, as pessoas podem apresentar comportamentrendiados. De cinco
sucedidos, somente trés estudam ou estudaram pacgeditam que o mercado exige. Os
outros dois se espelham nos pais e acreditam guense a experiéncia profissional é
suficiente. Nelson destacou na entrevista quepgldem ser autodidatas, pois tiveram pouca
formacdo e muita experiéncia. Contudo, ele tamb&éncarda que hoje € muito mais dificil
algum dos sucedidos ser denominado desta formaap@alidade € outra. A empresa ja esta
montada e o espirito empreendedor esta longe deosgrarado ao dele, de Celso e a de
Vitor.

Mesmo com as formacdes nas mais diversas areas, Zielso e os sucedidos
estdo participando do Programa de Desenvolviment@caibnistas (PDA), da fundagcdo Dom
Cabral, com duracdo de 15 meses, que lida com sAmesvalores da familia,
responsabilidades, dentre outros.

Vitor comenta a razdo de buscar mais essa atuatizpara todo o grupo.

“Quando peguei a industria para tocar, 0s meusarogrgtes so tinham a escola técnica. Hoje,
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0S concorrentes que eles vao pegar, ja tém uriaglsie PhD em algumas areas. Eles tém
gue saber tudo porque o mercado se modificou. GilBeatrou na economia global e ja
exportamos arroz para Africa, Trinidad e Tobago. flantéo disso, precisamos de pessoas
especializadas porque o mundo se transformou. Quiwdorasileiro € conhecido como um
dos melhores arrozes comparado ao tailandés ecameriAs portas estdo abertas para o
mundo brasileiro porque foi conquistado e eles q@&m estar preparados para ter um contato
direto com este pessoal no exterior”.

Jordao (2013) € um dos autores que defende estedépprofissionalizacéo.
Segundo ele, é necessério investir num programeaplacitacdo de sucessores. Contudo, o
programa de capacitacdo so sera eficaz se forjpthme se todos tiverem consciéncia de sua
importancia. Planejar a sucessao da empresa éigatancontinuidade.

Mas, nem todos os sucedidos acreditam nisso. Pisrqua saibam a importancia
da profissionalizacdo, deixam a ma vontade e caadéi vir a tona, e ndo buscam maiores
informagdes, mesmo a empresa os incentivando.

Para a idade que apresentam, 0s sucessores jangit@ns0 casados, mas
responsaveis pela Agromaza. No Quadro 3 mostradaenacao atual dos filhos e a desejada

para 0s préximos cinco anos.

Nome | Formacao atual Formacéao Futura

Marcel | Concluido curso deFinalizar MBA em Gestdo Empresarial
administracao

Mario | Nenhuma Cursos estratégicos

Murilo | Nenhuma Se formar em algum curso

Renan | Concluido curso deTerminar o inglés
administracao

Melissa | Cursando direito Cursos e poés graduacdo na arddicpre

administrativa

Quadro 3 — Formagao e metas de formagéo dos sosedid
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Conforme explorado por Vitor, a empresa investéomaacao de todos, tanto em
faculdades, cursos profissionalizantes, quantoevisgpara aprender na area. Nem todos
apresentam a disposicao desejada pelos suceddessso assim, ele defende que o processo,
principalmente do PDA, vem dando certo.

Para Celso, mesmo tendo somente um filho formade @eutros dois ainda sem
ingressar na faculdade, os cursos como PDA e &qusis vem trazendo resultados
positivos. Mario € um destes filhos que apresentadd. “Os sucessores pressionam para

fazer faculdade, mas nao sei se vou cursar, poiseméio nenhum em mente”.
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Ja Nelson ndo vé resultados e gostaria do mai@resge dos sobrinhos.
“Incentivo-os a se formarem e chamo um para o rada para motivar e ficar aprendendo
comigo as coisas que faco, para me deixar mais. IMoje estou num trabalho mecéanico e
isso nos da prejuizo. E obrigado ter este sensg@tégico, mas tém questées como o hotel,
financeiro, fazenda, controle de estoque, balarajaguéis. Esperamos que eles reajam. Nao
vou ficar ‘pegando no pé’. Caso queiram, eles VAowvamos contratar novos profissionais.
Vejo que os cursos ndo vem dando certo, pois cleesoe ndo querem aprender as minhas

coisas por falta de interesse”.

4.1.2 Dificuldades para treinar os sucedidos

Como o mostrado anteriormente, mesmo nao tendovaf@o em universidades
devido a falta de acessibilidade da época, os soEsapdiam e instigam os filhos devido a
importancia de se atualizar, ter uma faculdadeogefms que possam contribuir com a vida
pessoal e profissional relacionada a empresa.sfitvet al (2001 p.27) sédo autores citados na
fundamentacédo tedrica que relaciona a importaneipassar as responsabilidades de uma
geracao a outra.

Os sucessores relataram na entrevista o interedaeapea e como tiveram o
primeiro contato com o ramo de cereais. Os tr@&véch diretamente com a empresa do pai,
Mario Zatta. Naquela época era uma mercearia cordavde alimentos a quilo, comum na
época, e um secador de arroz.

Vendo a importancia e a chance de lidar com aliosgentom18 anos, Vitor
vendeu o Fusca para investir em uma balanca de. d&kbmentos € uma coisa que o ser
humano consome. Fazendo um trabalho bem feito destae processamento destes graos
teriamos sucesso, com uma marca forte no mercado”.

Este tino para o negécio, pensando no futuro,fodos assuntos que Lodi (1986,
p. 07) defendeu. Ele relata que o fundador cria ampresa a partir de um sonho pessoal e
chega ao fim da vida com dificuldade de partilh@wvalores com a segunda geracao. O autor
ainda destaca que € preciso que quem encarne mdorda familia assuma os valores que a
segunda geracéo descobre da primeira.

Contudo, nem sempre o desejo se torna realidadmsTas trés gostariam que 0s
filhos sucedam a empresa, mas todos concordam gud#hos ndo estdo preparados. “A
maioria dos lideres investe muito em talento, aaex@tencdo em seus esforcos de mudanca.
Contudo, poucos véem os resultados esperados”.SHHSEIN; COHEN, 1999, p. 88).
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A sequir as opinides sobre a dificuldade para paredos sucedidos.

Nome do| Dificuldade no preparo

sucessor

Celso Nos ouvem, mas ainda ndo deixariamos exclusivamanmeso deles.

Vitor Quando nao querem aprender ou ndo gostam. Todemsdds dificuldades
gue passamos. Hoje esta mais facil para eles,esa gmpresa é maior.

Nelson A nossa falta de tempo de treind-los e o poucadsse. Na nossa época
ficavamos até de madrugada para aprender e eldsmaste empenho.

Quadro 4 — Dificuldades para o preparo com basel@zaracées dos sucessores.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Acompanhando a ideia, a visdo dos sucedidos setaeestao.

Nome do| Dificuldade no preparo

sucedido

Marcel N&o estaria 100% preparado, pois falta experiérei@rea.

Mario N&o estaria preparado porque € muita coisa e hia igemte envolvida.

Renan N&o estaria preparado porque mesmo se estivesse,seatir que ainda
nao era 0 momento

Murilo Reconhe¢co que ndo tenho todo o conhecimento querideter da
empresa.

Melissa Ainda estou aprimorando meus estudos. O dia q@stater pronta estarei
la, na Agromaza.

Quadro 5 — Dificuldades para o preparo com base@earacées dos sucedidos.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Este problema, sobre estarem preparados para erstmiahos o mercado, é
comum, principalmente nas empresas familiares. Qonue falhar € constante e qualquer
queda brusca pode ocasionar a faléncia, sendooestaior pesadelo que assombra os
sucessores.

Tonnera (2013) explica que isso ocorre porque adlits crescem em uma
velocidade maior que a empresa e o fundador presisa preparado para isso. Com mais
pessoas vém junto o estilo de vida, que aumentgedacdo para geracdo (expectativas,
consumo e status).

Por isso, o tamanho da exigéncia dos sucessores manter o que foi erguido e
se possivel, crescer. Mas entdo surge a pergunméadq eles estardo prontos para atingir

estes objetivos?
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4.1.3 Resultados para um preparo eficiente

Dando continuidade a questdo anterior, Jorddo {2@&8lara que os futuros
sucessores devem estar preparados quando foreajgplarcolocar em pratica as estratégias.
Desta forma, os membros dos conselhos devem tealalhabilidade de avaliar e tomada de
decisoes.

Hoje, dos cinco sucedidos, trés atuam no localdaasiente. Um deles nao
respeita os horarios e outra ainda busca a formagdissional, estagiando em um escritorio
de advocacia, para depois trabalhar na empresa.

Tonnera (2014) sugere pontos a serem analisad@s [seicessores sobre o

preparo e lideranca do sucedido na empresa.

Sugestao Sucedidos que se enquadram (com base
de relatos dos sucessores)*

Postura e comprometimento com a Marcel, Renan e Melissa.
empresa. (A idade nédo deve ser fatg
vital para esta escolha, sendo que |0
mais velho ndo é obrigatoriamente o
sucessor)

=

E importante que o sucessor apresenteMelissa
carreira gerencial fora da empresa para
buscar novas experiéncias €
conseguentemente, agrega
conhecimento

=

Como idade minima ideal € o 27 angsNenhum deles possui esta idade.
ou 5 anos de formado.

O sucessor deve ingressar na empresélenhum  deles passou por este
mediante um programa de Trainee, treinamento.
para que conheca todos 0s processps

internos de maneira efetiva.

Quadro 6 — Quadro com base dos dados de Tonnerd)(20
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.
*Os nomes estao identificados por idade.

Alvares (2003, p. 89) defendeu que € importanteiacdo em outra empresa que
nado seja a da propria familia. Para ele, quem d$i@aem um lugar, com pessoas que
acompanharam toda a vida, fica dificil determirear gréprio valor. Trabalhar em outro lugar
gue nao seja o vinculo familiar aumentara a cridéule, a probabilidade de receber retorno
valido e nao subjetivo.

Os sucessores acharam mais interessante inceosivfdhos a atuar diretamente

no local, mas em diversos setores dentro da empBesaente Melissa, que cursa 0 oitavo
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semestre de direito, estd atuando em outro lugamo € a Agromaza, para lidar com os

preceitos comuns da area e chegar mais seguraprasam

Recomendacdes por Lodi (1994) Sucedidos que |ja
seguiram ou seguem
as recomendacgdes

1 — Os filhos ou herdeiros devem aprender a profide em uma| Nenhum.
outra empresa do mesmo segmento que nao seja a dmflia

2 — Os filhos ou herdeiros devem iniciar trabalhand no “chdo| Nenhum deles passou
de fabrica” ou em funcdes inferiores, 0 que o0s leva | por esta etapa.
compreensdao de todo o processo produtivo/operacidna
Contudo, ndo devem levar muito tempo para chegar aopostos
de comando ou a lideranca

3 — Os filhos ou herdeiros que ndo assumirem umarfgdo de| Nenhum (n&o possuem
direcdo até a idade de 35 anos de idade, sera difffue ele seja a idade).
um bom diretor geral

>

4 — A entrada do filho na empresa ndo deve ser olgada pelos| Marcel e Renan vierar
pais ou o sucedido em questdo, somente se for nuasa de| por conta propria.
urgéncia

5 — Evitar que a passagem do cargo seja dada num mento de| -
crise da empresa

6 — Nao permitir que o filho inicie ja como assessalo pai, pois| Todos entraram compo
assim ndo tera oportunidade que possa fazer com etenheca| assessores.
de perto todos os departamentos e nem de criar lagtealdade
com os colaboradores

7 — ldentificar se é melhor para a familia e empres que os| Todos trabalham
filhos, futuros sucessores, trabalhem em conjuntouode forma | separados, sendo um
separada com o gestor, como forma de se evitar pbass| em cada setor.
conflitos que venham a refletir na conducéo e andaemto dos
negocios.

Quadro 7 — Quadro com base dos dados de Lodi (1994)
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Os empresarios também ja disponibilizaram a chaeeintercambio aos
sucedidos, mas outros interesses foram colocafi@ni@ e a vontade diminuiu, ja que eles
criaram raizes, tiveram namoradas e hamoradossaara.

Dentre os levantamentos realizados para o preparosutedido esta o
planejamento formal de sucessdo. Ainda ndo realjzbiélson destacou que h& 10 anos
pensavam em treinar e ver onde cada um dos sobridesenvolveriam melhor as
habilidades. Segundo Nelson, o projeto falhou.

Vitor acredita que o plano de sucessdo deve sBraga devido a atuacdo na
empresa. “Para ser bem sucedida, esta pessoa desar por setores para conhecer e
gerenciar todos, sendo um fiscal do negécio. Esséci® estar por todos 0s departamentos da
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empresa, inclusive desde o chdo de fabrica até rganiaacbes internas, para ter
conhecimento. Hoje ndo existe o planejamento, rsi@sn®s trabalhando para isso através do
PDA".

Alinhada ao relato por Vitor, o jornal Diario Cateanse (2014) publicou no dia
07 de margo de 2014 a histéria de dois jovensinateses que estdo inclusos nos dados da
Forbes como os brasileiros mais influentes com seed0 anos. Um deles € Natélia Boeira.
Com 30 anos, fez mestrado em administracdo, cersdosternanca corporativa e hoje é vice-
presidente da empresa Hybel, com matriz em Cricildegundo ela, iSso aconteceu, pois
passou por todos os setores da empresa antes uteirass papel estratégico. “Mostrar
conhecimento e ‘botar a méo na massa’ sao fatseemeiais. Tem que auxiliar a empresa em
todos os sentidos e conhecer os processos. Vejosmufissionais com muitas ideias, mas
nao as colocam em pratica. Nao tem milagre, éplisaj esforco, dedicacdo", relatou ela,
dando énfase ao pensamento de um dos sucessdeepatEpiisa.

No momento, estes lideres apostam no Programa deniavimento de
Acionistas ou SEBRAE. Vitor destaca que estdo raeit® més de curso. Segundo ele, ja ha
diferenca no interesse dos envolvidos. “Quem n&omag saira. Todos queremos manter
porque juntos conseguimos mais e eles sabem disso”.

Mesmo para 0s que ndo possuem paciéncia de exesU{@aSSOS necessarios,
muitas vezes demorados para a escolha do suceédsbrmonnera (2013) elencou sete pontos
basicos que podem ser realizados por todos, citaekia revisao bibliografica (p. 25).

Este assunto nunca apresenta um resultado conpogtocada empresa tem suas
particularidades e cada familia, os seus proble®eguir caminhos sédo chances de ter um
trabalho mais limpo e direcionado, ndo havendo eraliilidade por todos o0s setores e

principalmente, daqueles que se espera um melengenho.

4.1.4 Visao do lider perante a situacédo e confrontte opiniées

Os lideres da empresa atuam no meio por gostassmagem que sao produtivos.
O instinto empreendedor aflorou com o tempo e doorale cereais seguiram para o de
hotelaria, tendo o Royal Criciama Hotel.

Nelson declarou que estao realizando estudos parascsetores. “Hoje a nossa
marca é forte e 0 mercado aceita novos produtdanies com planos de investir nos ramos

de agua mineral e racéo e assim, queremos enwas\abrinhos e meu filho nas acbes”.
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Vitor analisa um futuro promissor para a empresaddea abertura de filiais em
Fortaleza, Rio Grande do Sul e a venda de proditagés da cabotagem (via maritima), que
os deixa competitivos perante o mercado.

Tonnera (2013) defende que as empresas familigies de maneira geral,
administradas de forma amadora, em que o fundamwuz a empresa de acordo com sua
percepc¢éao e deixa com que a emogao sobressaidagdora razao.

De certa forma, o autor tem sua razéo ja que @® @acedidos apresentam como
meta profissional para os préximos cinco anos emkeacabeca na empresa e conhecer 0s
setores. Segundo Celso, ele deseja que os fillmmmssem’ o negécio para frente e
ampliassem o0 ramo no seguimento com outro tipotdéade, mas que continuem com
projeto estabelecido pela familia.

Com a idade e oportunidade, os sucedidos deverssumirem estas posicdes 0
guanto antes e, consequentemente, pensar em neasgae estdo sendo disponibilizados
pelos sucessores. Acompanhar o processo de navos o mercado levantaria o nome da
empresa, pois 0s sucedidos teriam a assisténcemss@@ e a emocao nao tomaria conta do
profissionalismo.

O desejo dos sucessores é que os filhos tomasfeme do negdcio, pois com a
mesma idade, eles gerenciavam e eram proprietdeosmpresa. Celso foi um dos que
defendeu a ideia, mas acredita ainda ser cedo. tN@eersamos ainda sobre como eles irdo
nos suceder porque 0s considero Novos e nao queaposentar ja”.

Mesmo assumindo que ainda ndo pediu para aos filroarem iniciativa, ele
acredita que a empresa esteja caminhando parauestssao. “Nosso plano futuro seria pegar
um pessoal de fora como o PDA e Paex, que saogsesapacitadas para preparar e assumir
a empresa. Comecamos agora o PDA e depois vamaopaaex, que € outra etapa para
colocar em pratica”, comentou Celso.

Nelson gostaria que o0s sucedidos tomassem parfidoa que o lider
desempenhasse o papel diretamente com o publico“Blesejo que algum deles gerenciasse
o setor de financas e outro no de vendas porquiipirdodos sabem e o problema é vender”.

Os sucedidos acreditam estar no caminho certo.ifriaa@estacou se interessar e
conversar sobre o que podem aprender. JA a miremémhece que deveria aproveitar o
empenho dos lideres em repassar o aprendizadoudogreo relatar o ensinamento passado

pelos sucessores, 0s que mais chamaram a atemgéo fo
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Sucedido| Frase que recorda dita por um sucessor

Marcel N&o olhar o que esta fazendo, mas fazer bem feito.

Mario Gastar menos do que se ganha.

Renan Gastar menos do que se ganha.

Murilo Faca bem feito o seu trabalho. Nao importa o qae, faga bem.

Melissa | Gastar menos do que se ganha; trabalhar semprehopestidade, seriedade e

respeito.

Quadro 8 — Quadro dos sucedidos sobre ensinameg@bido pelo sucessor.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

O trabalho esta sendo realizado. Os pais querenogdighos sigam caminhos
parecidos com os seus. Os filhos sabem que dewvguir ®ecaminho ja pré-destinado, mas
dar o caminho para eles é uma tarefa ardua, poipiages nem sempre sao as mesmas.
Renan foi um dos sucedidos que relatou, por meientl@vista, que costuma ouvir 0 pai e
tios, mas muitas vezes discussdes surgem nestelgado.

Hesselbein e Cohen (1999, p. 31) relatam a impogdem arriscar. “Nao
podemos liderar nem aprender sem correr riscos.edida que assumimos mais e mais
responsabilidades na vida, também cada vez mainm@mos amadores porque somos cada
vez menos especializados”.

Envolver o ambiente familiar com empresarial € itéel. Por mais que falhas e
acertos sejam realizados, ainda existe a veneda@iteles que respeitam quem construiu a
empresa.

Renan destacou que busca continuar o que os lideegsgam e acertar o que eles
erram.

Ao dizer como poderia se superar como sucedidasdetelatou algo que todos
concordam: Ser como o0s pais.

A veneracao existe. Somente saber aproveitar atuoptades € o que falta.
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5 CONCLUSAO

O estudo sobre familias € um tema que nunca teraTodos os dias novas
teorias e préticas surgem e com ela os desafieemsnfrentados. Na empresa familiar ndo
é diferente. Como em todo ambiente, € necessagohgja uma sintonia. Havendo isso, o
caminho promissor ja pode ser escrito.

A empresa selecionada podera utilizar este estoitho ceferéncia para analise de
atitudes e preparo dos sucessores e sucedidosnitsral também podera servir para outros
empresarios do mesmo ramo visando a sucessao.

Contudo, todos querem produzir para um futuro wdagsem vulnerabilidades.
Eis que surge outro problema: ninguém é imortgbréeiso que alguém dé continuidade ao
esforco estabelecido. E como implantar a ideia matendaqueles que néo iniciaram a
caminhada junto dos mentores?

Apos as entrevistas, com sucessores e sucedidas) fmalisadas as posi¢cdes que
cada um toma pensando neste futuro improvavel. Eisted mentores foi Nelson. Dentre as
diversas opinides e exemplos que ele acompanha eshrméos e sobrinhos, ele, que tem o
filho Bruno de 14 anos, tenta reparar o posiciomdamelo filho através dos exemplos
anteriores. “Ele esta todo dia na empresa. Acraglitoum dos fatores que ajuda é a minha
esposa atuar na empresa também, pois passa addBiano. Ele acompanha e faz alguma
coisa para mim, mas muito pouco. A intencéo é @iwsco”, comentou o pai.

Desta forma, o objetivo geral, que buscava anatig@anro era realizado o processo
de sucessao, foi trazido a tona com éxito, tramapdo a nocado sobre como os lideres e 0s
filhos lidam com o futuro da empresa.

Nos objetivos especificos foram destacadas asdasitlgue 0s empresarios
realizam para escolher e preparar os sucedidoanRisrque apoiem os filhos a estudarem,
nem todos pensam ou reconhecem a necessidadeodgpe$fara identificar estas atitudes, no
momento Vitor e Celso, Marcel, Mario, Renan, MurdoMelissa participam juntos do
Programa de Desenvolvimento de Acionistas. Nelsim participa por ndo acreditar que a
acao de 15 meses va mudar o pensamento dos sesessagao dos sucedidos. Planos sobre
0 que podera ser feito caso o programa falhe féesemtados, mas sem total conviccéo.

Quando foi procurado descrever e identificar atudds que 0s empresarios
tomam para escolher e realizar o preparo do suzedidstrou-se a vontade, mas nao o

empenho. A empresa nao possui plano de sucess@meucessores pensam num futuro,
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mas pouco englobam ou envolvem os sucedidos ra i@sifilhos pretendem se destacar na
empresa, mas ndo com foco nos lucros e sim, emrovanpaos pais que eles podem, que séao
capazes. O correto seria provar para eles mesmasundo que podem muito mais. Mario
foi um dos que expbs a meta como assumir um caogo maior responsabilidade na
empresa. Assumir podera ser facil. Se manter eerésque € o desafio.

Por mais que foram identificadas as dificuldades dmpresarios pesquisados
nesse preparo, na idade que os sucedidos apresedasucessores ja andavam a passos
largos. Com a globalizacéo, os filhos precisavastg penos, saber como lidar com situacdes
e ter coragem de encarar o que o mundo tem a propor

Ao conhecer a visdo do lider da empresa peraritaagd0, mostrou-se que estes
ainda possuem o instinto empreendedor, mas na@meda mesma forma. Enquanto Vitor
analisa e foca no produto e setor interno e Netgrsa em outros ramos ou 0 atendimento
direcionado a vendas, Celso mantém-se apoiande@sdds de dentro da empresa, sendo
mais singelo nas a¢Bes. Uma comprovacao desta téasi pensamento do filho de Vitor.
Renan tem como meta para 0s proximos cinco anademmiaar e investir em automacgao para
reduzir a méo de obra. A iniciativa surge de paaidho.

Esta comparagdo, também realizada no desenvohomentstra como trés
opinides distintas ainda podem gerar conflito ddaisl Marcel é filho de Celso. Ele é um dos
sucedidos que h& mais tempo atua na empresa. Agséargpelo financeiro, producéo e agora
compras, destacou que deseja ter um cargo de w@idianca e, principalmente, ter mais
liberdade nas tarefas, com maior autonomia. Istqu®oa opinido do pai é diferente datio e a
do outro, ou seja, 0s trés sucessores.

Ao verificar os resultados alcangcados pelos emposs@esquisados no preparo
do sucessor, analiso que todos os envolvidos penaajuestao, mas ainda acreditam que nao
€ necessario se preocupar. Dois dos sucessoresredar novos e nhao possuem intencao de
abandonar os negdcios. Enquanto isso, outro jam@siue alguém assumisse o0 posto para
apostar em novos ramos.

Os sucedidos criaram um tipo de disputa interneei@do uma semelhanca entre
0s salarios, se sobressaindo a opinido emocional.

Ao ver que isto esta acontecendo, Nelson pensaladorma diferenciada com o
filho, mas nédo se empenha para fazé-lo, justifioanthlta de tempo.

A falta de interesse se deve pelo treinamento gassas sucedidos. Todos
deveriam cumprir metas, sabendo que se ndo cumprisseriam punidos, ndo recebendo

beneficios por parte familiar. Envolvé-los e fazem que criassem contatos e soubessem
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como agir em situacdes fora do ambiente empres#idafaria com que todos cresceriam,
independente do setor. Entdo, o que fazer agoeatparar estas possiveis providéncias, que
poderiam ser sugestfes valiosas? No momento, seraspeculacées surgem. Entdo, nada
melhor do que comecar por onde ficou evidente: adagéo gerada pela seguranca
financeira atual..

Enquanto houver a protecdo garantida, que todasiosdidos sabem que tém,
iIsso ndo ird mudar. Fazé-los criar estas respditkat#s, com acompanhamento de
profissionais diretamente no dia a dia, que ndamatona empresa, pode contribuir.

A construcdo de uma empresa merecedora de dedi@afth@lcancada. Todos 0s
sucedidos assumiram que pretendem ocupar um cargesgonsabilidade, s6 é necessario
confia-los. Nenhum deles esta disposto a comecaerty sem nenhum beneficio. Por isso, €
preciso criar um circuito interno forte.

O melhor caminho no momento seria estarem acomgashde um profissional
no dia a dia, especializado na area, conhecendososétores em outras empresas, tendo
contatos, baseando-se em experiéncias.

Esta atitude ndo é tempo perdido, é investimenthd hoje do que um dia, pois
o amanha podera ser tarde, quando nao tiveremsuegssores ao lado, nem profissionais
renomados dando caminhos, nem paciéncia e conged@spostar nisso.

E preciso se prevenir. Ainda ha tempo. Filhos s&wles para o mundo. Prepara-
los e conscientiza-los nunca sera tarde se sengueeh interesse e empenho de todas as
partes. Caso eles sucedam com sucesso e ndo teababido este acompanhamento, a
proxima geracao estara mais uma vez vulneravebmocneste caso, 0 sucessor podera

também dizer que ndo tem tempo para incentiva-los.
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APENDICE A — Roteiro de entrevistas com os Sucessx da empresa Agromaza
Industria Comércio de Cereais Ltda.

1) Ha quanto tempo atua na empresa?

2) Qual o motivo para atuar na area?

3) Qual o motivo para acreditar na empresa?

4) Como incentiva os filhos para investir na carremafissional da empresa?

5) Vem dando certo?

6) Qual a sua formagéo?

7) Porgue acredita que os filhos devem se capacitar?

8) Qual seria o seu desejo referente ao seu filhaesypresa?

9) Qual a importancia de um planejamento formal panacassao? Por qué?
10)Ha algum planejamento para a sucessao? Se nao,pretende? Se sim, qual?
11)Quais as principais dificuldades em passar o appadd concreto aos seus filhos?
12)Como vé o futuro da empresa?

13)Acredita que hoje eles estao preparados para dédncmade na empresa?

14)Quais os planos futuros?
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APENDICE B — Roteiro de entrevistas com os sucedidala empresa Agromaza

IndUstria Comércio de Cereais Ltda.

1) Pretende trabalhar na empresa?

2) O que estéa fazendo para aprimorar o seu conhea@fent

3) Jé& atua no local? Em qual setor?

4) Como se Ve profissionalmente na empresa futurafmente

5) Ouve os sucessores? Definir um ensinamento papsadbes?

6) Nos imprevistos, sabe como se portar?

7) Caso a empresa fosse sucedida a vocé hoje, gstparado? Explique.

8) O que gostaria de fazer para se superar como dido®e

9) Qual a sua meta para 0s proximos cinco anos cao wia formacgao profissional?

10)Qual a sua meta para 0s préximos cinco anos CAD na empresa?



