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RESUMO

As empresas familiares constituem o principal cendrio das gestdes empresariais no Brasil.Sendo assim, o
presente estudo se fez necessario sob a visdo do entendimento das dificuldades encontradas, considerando o
cendrio de sucessdo familiar. A pesquisa foi baseada em um estudo de caso, realizado na empresa Duro PVC, na
cidade de Aparecida de Goidnia/GO, aprofundado sob o método de pesquisa bibliogrifica, com carater
exploratério e qualitativo, conceituando o plano de sucessdo entre as organizagdes. Verificou-se a importancia
dessa abordagem, diante do baixo indice de estudos direcionados sobre o tema que,no entanto, fez-se necessario
compreender as dificuldades encontradas durante a fase de escolha do método mais eficaz durante o processo de
sucessdo. Essa necessidade se estabelece com o objetivo de evitar maiores problemas dentro da empresa, sejam
eles minimos ou frequentes. Diante dos resultados obtidos com o estudo, pudemos observar de forma mais nitida
as dificuldades que o sucessor enfrenta dentro da situacdo em questdo, compreendendo e analisando as duas
formas mais eficazes de solucionar os conflitos familiares.

Palavras-Chave: Empresa Familiar. Conflitos. Sucessao.

ABSTRACT

Family businesses are the main scenario of business management in Brazil. Therefore, the present study was
necessary from the perspective of understanding the difficulties encountered considering the scenario of family
succession. The research was based on a case study, conducted at the company Duro PVC, in the city of
Aparecida de Goidnia/GO, deepening under the bibliographical research method, with exploratory and
qualitative character, conceptualizing the succession plan between the organizations. The importance of this
approach was verified given the low rate of targeted studies on the subject, which, however, made it necessary to
understand the difficulties encountered during the phase of choosing the most effective method during the
succession process. This need is established in order to avoid major problems within the company, whether
minimal or frequent. Given the results obtained with the study, we could more clearly observe the difficulties that
the successor faces within the situation in question, understanding and analyzing the two most effective ways to
resolve family conflicts.

Keywords: Family Business. Conflict. Succession.
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1 INTRODUCAO

Analisando sua persuasdao em termos de quantidade, capacidade para criar novos
empregos € o quanto é capaz de contribuir para a riqueza de um pais, autores como Mussi,
Teixeira e Massukadi (2008), ressaltam a imposi¢do de lapidar o entendimento relacionado a
esse tipo de organizacdo particular e dos componentes que a elegem, assim como das
eventualidades ao que tange a sua dindmica interna. Para Bernhoeft (1989), a notabilidade das
empresas familiares estd ligada a circunstancia de representar, gerando empregos e
ocasionando a descentralizacdo dos polos regionais de desenvolvimento, proporcionando um
estimulo no mercado e melhorando a distribui¢cdo de renda. Puga (2006), afirma que essas
organizacodes sdo autoras diretas pelo desenvolvimento social, promovendo oportunidades de
inclusdo em nossa sociedade por meio da criagdo de, aproximadamente, 75% dos novos
empregos e pela manutencdo de 85% dos empregos existentes.

Relacionando as principais vantagens das empresas de gestdo familiar, podemos
destacar a lealdade entre esses individuos e a disposi¢do dos consanguineos para se
sacrificarem em tempos de crise (DAVIS, 1983; KETS DE VRIES, 1993).A perspectiva de
longo prazo, zelo pela reputacdo da empresa que, em certas situacdes se confunde e se
sobrepde a reputacdo do seu fundador, disposicdo em manter o foco no seu core business
(KETS DE VRIES, 1993; ALLIO, 2004). Primordialmente referenciando suas desvantagens,
cabe destacar os efeitos negativos da sobreposicdo das entidades familia e empresa, o
confronto em separar as acOes familiares das decisdes profissionais, a supervalorizacido das
relacOes afetivas, as relagdes autoritdrias e paternalistas e o nepotismo (PEISER; WOOTEN,
1983).

Pesquisas apontam que as possibilidades de sobrevivéncia para empresas familiares
diminuem a cada nova geracdo presente no negocio (DUARTE, 2006, p. 12). Nesse mesmo
raciocinio, para Oliveira (1999), a meia vida de experiéncia para as empresas nao familiares
no Brasil € de doze anos, para as de controle familiar € de apenas nove, sendo que 30% delas
chegam a segunda geragdo e somente 9% a terceira geracao.

Macedo (2008) observa que uma das provaveis narragdes para esses problemas € a
transicdo de lideranga, pois se sabe que nem sempre ocorre em seguida a um planejamento,
mas pela impossibilidade do empreséario de continuar a frente do negécio. Na concepgao de
Alvares (2003), os graves conflitos que se instituem entre os parentes, tais como citimes,
rivalidades, agressdes, entre outros, tornam-se destrutivos e prejudicam o funcionamento e o

crescimento da empresa. Ainda com base no entendimento desse mesmo autor, entende-se



que transicdo de lideranca nas empresas familiares engloba aspectos profissionais e
emocionais, pois a tendéncia € que a transi¢cao aconteca para um membro da familia.

Esse estudo estd focado em dois aspectos centrais, que sdo abordados nos estudos
sobre empresas familiares: a sucessao e os conflitos entre os fundadores e os herdeiros. A
sucessao, segundo Leone (2002), € o rito de transferéncia de poder e capital entre a geracdo
que atualmente dirige e a que vird a dirigir, podendo acontecer de forma gradativa e
planejada, ou quando por ocasido de morte, acidente ou doenca do dirigente, de forma
repentina.

Contemplando os inimeros estudos ja realizados, Campbell, Heriot ¢ Welsh (2007,
p-9), consideram que este processo de sucessao “continua sendo uma caixa preta e encontra-se
entre as questdes mais criticas de investigacdo enfrentadas pelos estudiosos da empresa
familiar”. Segundo Bertucci et al. (2008), outro fator relevante para mapeamento de todo o
processo sucessorio € o fato de os membros da familia apresentarem interesses discrepantes
em relacdo a empresa. Contudo, torna-se indispensdvel a criacdo de elementos de coesdo
capazes de unir os interesses desses individuos.Essa coesio é um dos elementos fundamentais
para possibilitar uma transicdo negociada de uma geracdo para outra e para a perpetuacdo dos
negocios da familia.

As transi¢Oes constituem, geralmente, os momentos mais dificeis enfrentados por
essas organizacdes. Bornholdt (2005, p. 83), cita que governar uma empresa familiar € saber
lidar com toda a complexidade das relacdes afetivas e financeiras existentes na organizacao,
com as inumeras diferencas de interesse entre familiares e demais pessoas envolvidas no
processo de gestdo empresarial e, principalmente, com os inevitaveis conflitos que, ndo sendo
bem administrados, podem levar a destrui¢do de uma instituigao.

Como respeito aos conflitos nessas empresas, Bornholdt (2005), destaca ainda os
originados da relacdo entre pais e filhos; brigas entre irmdos; entre conjuges; € entre tios e
primos.Diante dos conflitos argumentados pergunta-se: como funciona essa transicdo de
poder e quais os impactos gerados por ela?

O objetivo geral do presente estudo € enfatizar a investigacdo sobre empresas
familiares e suas particularidades, no mesmo ambito em que analisamos especificamente a
sucessdo e os conflitos existentes na empresa Duro PVC, no qual o objetivo € verificar as
principais caracteristicas dessa empresa, descrever o perfil do fundador e dos herdeiros,
analisar como ocorre o processo de sucessdao e identificar os conflitos existentes entre

fundador e herdeiros nessa empresa. Pretende contribuir, na medida em que vai estudar dois



aspectos centrais abordados nos estudos sobre empresas familiares: a sucessdo e os conflitos
entre os fundadores e os membros da familia.

Segundo Vidigal (1996), a divergéncia de opinides entre fundador e herdeiro, muitas
vezes, impede a empresa de crescer, porque em geral a resisténcia as mudangas,
principalmente por parte do fundador, faz com que a empresa ndo se adapte as inovagdes
exigidas pelo mercado. Constanzi e Lanzana (1999) caracterizam as empresas familiares pela
centralizacdo das decisdes e dos conflitos que, por vezes, dificultam a sobrevivéncia dessas no
mercado competitivo e concorrencial.

A andlise e a compreensao dos conflitos existentes nas empresas familiares, por meio
do entendimento e relacdes entre fundador e herdeiro, podem ajudar a entender melhor a
dindmica nessas empresas € podem fornecer contribui¢des tedricas e praticas. Justifica-se a
presente pesquisa devido a escassez de estudos que aprofundam sobre o assunto de processo
sucessOrio em empresas familiares, sendo assim se fez necessdria tal andlise, para que com a
ajuda dos autores, fosse possivel evidenciar com mais detalhes as dificuldades enfrentadas

junto as organizagdes.

2 REFERENCIAL TEORICO

As pesquisam apontam que empresas familiares representam um cendrio recente, cujo
interesse vem crescendo rapidamente. Esse interesse reflete-se no aumento de publicacdes,
bem como de pesquisas e de cursos formais sobre o tema, mesmo que possa existir discussao
relacionando a empresas familiares que constitui um tema especifico para os estudos
académicos (HOY; SHARMA, 2006). No Brasil, podem ser observados os primeiros estudos
sobre empresas familiares no inicio da década de 1990, com trabalhos e publicacdes voltados
para consultoria. Na tentativa de analisar o assunto, apresentam-se no Quadro (I) alguns

conceitos:



Quadro 1 - Conceitos e critérios de empresa familiar, ordem cronologica

AUTOR(ES)

CONCEITO

Foco

Donrelley (1964)

Uma empresa € considerada familiar quando tem se identificado com
pelo menos duas geragoes com uma familia e quando essa ligagdo tem
influenciado a politica da companhia e os interesses da familia.

Duas geragoes da
familia; influencia
na empresa

Barry (1975) Quando €, na pritica, controlada pelos membros de uma tinica familia. | Controle familiar
Dyer Jr. (1983) [ A empresa familiar € uma organizacio na qual as decisdes em relagio a | Gerenciamento-
propriedade e/ ou gerenciamento sio influenciadas pela ligagdo com propriedade
uma familia ou familias. familiar.
Bernhoeft (1987) | E aquela que possui sua origem e sua historia vinculadas a uma familia | Familia -histéria e
ou que mantém membros da familia na administracio dos negécios. diregio
Lodi (1998) A empresa familiar deve possuir valores institucionais que se Tradictes e

identificam com um sobrenome de familia ou com a figura do
fundador.

valores familiares

Barnes e Hershon

A empresa familiar é uma propriedade controlada por um individuo ou

Propriedade

(1994) por membros da familia.
Tagiuri e Davis | Sdo empresas nas quais dois ou mais membros da familia influenciam a | Familia - gestao -
(1996) dire¢io dos negocios por meio de lagos de parentesco, papéis de propriedade
gerenciamento ou direito de propriedade.
Gersick er al. E aquela na qual ocorre a intersecgio entre os subsistemas propriedade, Propriedade -

(1997) familia e gestdo. familia - gestdo
Chua, Chrismane | E aquela gerida com a intengio de moldar ou persuadir a visao do Controle por
Sharma (1999) | controlador por meio da coalisio dominante e controle dos membros da membros da
mesma familia ou de um pequeno grupo de familias. familia
Lanzanae Constanzi)| Um ou mais membros de uma familia exercem controle sobre a Propriedade
(1999) empresa, por possuir a propriedade do capital. familiar.
Danes ez al. A transferéncia da autoridade familiar é fator preponderante para o Autoridade
(2002) sucesso do negéceio e estd relacionada a natureza da socializagio dos familiar —
processos entre as geragoes. sucessao
Suehiro e [...] propriedade e controle estio nas mios de um grupo com lacos de Propriedade —
Wailerdsak (2004) | parentesco, de sangue ou por casamento, ou seja, uma familia. familia
Brochauss (2004) | A persisténcia de transferéncia de autoridade na gestdo de empresas | Gerenciamento
familiares entre as geracbes € uma caracteristica que perdura por | influenciado pelo
muitos anos. fundador.
Uhlaner (2006) | Empresa que tem a maior parte da propriedade nas maos de uma Propriedade —
familia e na qual pelo menos dois membros da mesma familia ou sdo | familia — gestio
proprietdrios e/ou gerenciam a empresa juntos.
Grzybovski A expressio familiar deixa implicito o envolvimento de membros da Propriedade —
(2007) familia no cotidiano da empresa, seja como proprietdrio, seja como | familia— gestio.

diretor principal.

Fonte: Elaborado pelos autores a partir de Silva, Fisher e Davel (1999) e outros.

Conforme se observa no Quadro (I), a maioria dos autores condiciona a caracterizacao

da empresa familiar a propriedade da empresa e/ou a influéncia da familia. A partir da
definicdo seminal de Donnelley, que identifica a empresa familiar com a existéncia de duas
geragdes de

uma familia no poder, as definicdes passam pelos dois circulos — propriedade e gestdo,
conceito desenvolvido por Tagiuri e Davis na década de 1980 — e chegam ao modelo dos trés

circulos de Gersick e outros, na década de 1990.

2.1 Empresas Familiares



Apesar da magnitude de muitos estudos sobre empresas familiares, a definicdo de
empresa familiar € bem delicada e ainda gera algumas discussdes (MACHADO, 20009;
LESCURA et al., 2009; SOUSA, AMARAL, 2008). Uma das principais dificuldades em
definir o que € uma empresa familiar, estd alicercada na complexidade da sobreposi¢dao dos
fatores empresarial e familiar na organizacao.

Diante dos conflitos e dificuldades de conceituacdo do que venha a ser empresa
familiar, trés vertentes conceituais se destacam. A primeira é o fato de a propriedade da
empresa ser de uma familia; a segunda, ¢ que a gestdo da empresa esteja nas mdos de
familiares; e a terceira vertente, ¢ baseada na questao da sucessao familiar (LEONE, 2005).

A primeira no nivel da propriedade, em que o controle da empresa encontra-se nas
maos de uma familia, que detém ou controla a maioria do capital; a segunda estd no nivel da
gestdo, em que os lugares de topo da empresa sdo ocupados pelos membros da familia; e a
terceira vertente encontra-se no nivel da sucessdo, sendo que a segunda geracdo familiar
assume os lugares deixados vagos pelos parentes e, assim sucessivamente (MACHADO,
2009).Empresas familiares sdo organizagdes de dindmicas complexas, que se configuram
sistematicamente tanto politico e social, no qual seus atores compartilham relacdes de
racionalidade, conflitos, interesses, efetividades e sentimentos (PIMENTA e CORREA,
2008).

Nao € segredo para ninguém, que as empresas familiares sdo de grande importancia
para economia de um pais, pois desempenham um papel primordial para o seu
desenvolvimento. Para Mizumoto e Filho (2007),nota-se uma grande presenca de grupos
familiares e uma elevada concentracdo de propriedade entre empresas de capital privado.

Dados do SEBRAE (2014),indicam que 90% das empresas em atividade no pais
possuem perfil familiar, apresentando como caracteristica principal a propriedade e gestao nas
maos de dois ou mais membros das mesmas familias. A preocupacdo para com essa
caracteristica se norteia diante da ideia de que essas organizacdOes pecam na falta de
racionalidade, o que prejudica o desempenho de suas acdes e as coloca em zona de riscos. De
acordo com Papa (2007), a empresa familiar € um obsticulo ao proprio desenvolvimento da
histéria da vida pessoal dos que fazem parte dela.

Villalonga (2006) percebe que empresas familiares geridas por seus fundadores,
alcancam melhores resultados que as empresas ndao familiares. Nessa mesma base de
percepg¢do, entende também que mesmo com a tendéncia de criagdo de mais valores, estas ndo

perduram ao longo do tempo. E notdério que seus gestores acabam por se preocupar mais com



questdes paternalistas, focando mais em processos relacionados a contratacdes por confiangas
e ndo por competéncia e profissionalismo.

Sousa-Silva (2002) destaca que nas empresas nao familiares os elementos norteadores
do processo sucessdrio sdo pautados em valores ligados a competéncia, experiéncia e eficicia
profissional do futuro sucessor. J4 na empresa familiar, como ressalta o autor, pode acontecer
de o sucessor ser menos preparado, menos qualificado ou ndo ter as caracteristicas necessarias
para conduzir o negdcio, mas acabe assumindo o posto na qualidade de filho primogénito, por

exemplo.

2.2 Conflitos dentro da Organizacao Familiar

Diante da dindmica de entendimento interpretativo sobre o conceito de conflitos, para
alguns autores, algumas situacdes sdo primordiais para identifici-los dentro de uma
organizacdo familiar. Uma vez que ndo existe uma defini¢cdo tnica sobre empresa familiar,
esta trata propriamente de um modelo empresarial que interage entre lar e empresa.

Oliveira (2006) intensifica dizendo que os conflitos ndo s3o incomuns, porém sao
originados a partir do fundador, uma vez que ele busca tratar sua empresa como um polo de
realizacOes que ndo para apenas dentro dos seus limites.

Nesse seguimento de raciocinio Scheffer (1995, p. 80-90) afirma que

(...) as familias realmente ficam em suas empresas e as empresas ficam com a
familia, portanto, hd algo mais profundo e enraizado na transferéncia de poder do
que simples interesses empresariais impessoais, a tradicdo humana de transferir
herangas, posses e nome de uma geragdo para outra que leva os pais e as criangas a
procurarem a continuidade das empresas familiares.

Sendo assim, em concordancia com os dados relacionados, € possivel identificar que
os principais conflitos gerados dentro dessas organizagdes, além da falta de consenso entre o
fundador e herdeiros, estdo os problemas que essas enfrentam que podem levé-las ao
fechamento a curto ou longo prazo. Discussdes e desacordos entre seus individuos, a falta de
planejamentos e a centralizagdo do poder.

Leone (2005), deixa claro que para que haja uma forma de conseguir passar por esses
conflitos de forma ordenada, esta necessita ser bem administrada, buscando boas relag¢des

interpessoais e solucdes para um bom desempenho no andamento da escolha por um sucessor.

2.3 Da primeira gestiao a sucessao
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No presente artigo, abordaremos e destacaremos, de forma bastante minuciosa, o
conceito relacionado a sucessdo familiar, as bases de estudo que se destacam sobre o assunto,
seus respectivos conflitos e, ainda, entenderemos como € possivel obter um resultado
satisfatério durante o processo de escolha, com sucesso, eliminando, porém, tudo que for
téxico para o processo de decisdo dentro da organizacdo. Sendo assim, Oliveira et al. (2012),
afirma que essa separagdo € posta a prova quando o papel do profissional técnico, racional e
objetivo, é confundido com o papel familiar, afetivo, subjetivo e presente na interacdo
familiar.

De inicio, houve um entendimento de que o processo de escolha de um sucessor é um
dos maiores desafios que uma empresa familiar enfrenta, sendo marcado pela transferéncia do
poder e do controle dos negdcios (ou por perda dele) entre os herdeiros, tanto da primeira para
segunda, quanto para terceira sucessao (LEONE, 2005). Nesse cendrio, foi observado também
que raramente uma empresa chega a terceira sucessdo sem enfrentar com mais potencialidade
o perigo de faléncia organizacional. Da-se isso pela dificuldade da descentralizacdo e
mudanca de cultura no ambito profissional. Estudos apontam que apenas 33% das
organizacdes familiares alcancam sucesso no processo sucessorio da primeira para segunda
geracgao.

Leone (2005) frisa que a busca por um sucessor nao pode ser formalizada por uma
efetivacdo repentina, mas que deve seguir pilares de planejamento e organizagdo, para que o
sucessor seja preparado para assumir 0 cargo, a0 mesmo tempo em que o sucedido seja capaz
de simplificar esse processo. Ainda dentro das afirmac¢des do autor, para que haja inicio de um
processo de sucessdo, torna-se indispensdvel a busca por um talento para ocupacdo de um
cargo tdo importante. Sabemos que talentos sdo capacidades naturais que o individuo possui
para desenvolver técnicas sobre um determinado assunto, acao ou procedimento.

Uma empresa precisa trabalhar em equipe. Cada um, entender qual € seu real papel
dentro de sua fungdo delegada e buscar dar o melhor de si. E perceptivel que para se obter
ampliacdo de sucesso, valor e flexibilizacdo da organiza¢do em longo prazo € necessdria uma
transformag@o em prol da sustentabilidade. Logo Almeida (2002), enfatiza que ignorar essa

realidade é condenar a organizagdo a ser expulsa do jogo, mais cedo ou mais tarde.

2.4 Governanca corporativa e a sucessao familiar

Segundo Andrade e Rossetti (2006), o nascimento da governanca corporativa

encontra-se vinculado a evolucdo referente ao sistema capitalista de forma histérica, que
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gradativamente proporciona o comando das organizagdes e a diluicio do capital,
evidenciando minuciosamente uma dissolucdo entre propriedade e gestdo (CHANDLER,
1997).

Sendo assim, a inten¢do € preparar uma série de artefatos que possam direcionar as
decisdes com intuito de aperfeicoar em longo prazo, o desempenho das organizacdes,
amparando sua longevidade. E necessario ressaltar ainda, a importincia que recai em relagio
aos conselhos administrativos na gestdo familiar, enfatizando os protocolos de familia,
acordos societdrios e caracteristicas relativas a sucessdo empresarial (CAMERA; ARAUJO,
2008).

O plano de sucessdo familiar é habitualmente vivenciado como um episédio
inconstante e eventual, possibilitando a identificacdo de brechas durante o processo de
transferéncia de poder entre as geracdes (LAMBRECHT, 2005). Segundo esse autor, a
transposi¢do entre familia precisa ser enfrentada como um longo processo, tendo como
objetivo entender como algumas empresas conquistam o sucesso enquanto outras fracassam.

Ainda sobre governanga apresentamos o quadro (II) a seguir, destacado da revista

KPMG — Retratos de Familia:

para o sucesso da empresa familia Muito im"(an!e Impoﬂ* Pouen im'tame

Boas praticas de Governanca Corporafiva 85% 14% A4
Harmonie & comunicagdo entre a5 geracdes da familis %
okt 62% i
g e I T o
e ot 6% g
Diversidade no Consetho e na gestao 599, 27% 14%
Manutencio do controle da familia no negocio 56% 31% 13%
Cargos-chave da gestao serem exercidos por familiares 27% 32% 41%
aue o st oot nonegicio pios tamres tantes IASIRELE %
Engajamento em afividades filaniropicas &I &3 37% 49%

Quadro II: KPMG — Retratos de Familia — Um panorama das praticas de governanga e perspectivas das empresas

familiares brasileiras. Pesquisa 2018/2019, 3. Edicdo.
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2.5 Conceito e tipos de Processo Sucessorio

O processo de sucessdo refere-se a um dos mais importantes procedimentos para a
continuidade de uma empresa do ramo familiar (OLIVEIRA, 2006),sendo esse um método
usado para eleger pessoas com capacidade de desenvolver e ou assumir determinado cargo de
suma relevancia. A participacdo familiar na gestdo de uma empresa, no entanto, pode
acarretar conflitos pela dificuldade em separar o meio familiar do profissional (PEISER e
WOOTEN, 1993). Sendo assim, esse processo representa uma fase em que a prudéncia é
fundamental para ndo comprometer o futuro da empresa (COSTA; LUZ, 2003).

Para Oliveira (2006) e Leone (2005), existem dois tipos de sucessdo. A primeira, de
acordo com esses autores, ocorre quando a gestdo é passada de uma geracdo para a outra,
enquanto na segunda, a empresa familiar contrata profissionais para substituir a gestdo
familiar (OLIVEIRA, 2010). Em suma Bernhoeft (1998), destaca que muitas vezes a troca do
sucedido é complicada com relacdo a aceitagcdo dos outros membros da familia ao novo
Sucessor.

Logo, Oliveira (2006) e Leone (2005), voltam afirmando que relacionando a sucessao
a contratacdo de um profissional de fora, de forma que este passa a ser o gestor, por ter uma
melhor facilidade de recrutamento e selecao, por desvincular o emocional do racional, revela
ser uma boa opcao de implantacdo no ambiente organizacional, o que pode desmistificar os

conflitos familiares.

3 METODOLOGIA DA PESQUISA

No intuito de obter sucesso diante da presente pesquisa, optamos pelo estudo de caso
do tipo qualitativo e ainda fez-se uso da técnica de levantamentos bibliograficos, envolvendo
livros e artigos, com o objetivo de identificar e descrever as caracteristicas essenciais a
respeito de como se desenvolve um plano de sucessdo familiar para uma empresa, que se
encontra na sua primeira geracdo. Sendo assim, Marconi e Lakatos (2010), esclarecem que a
abordagem qualitativa se trata de uma pesquisa com informagdes essenciais, desde anélises e
interpretacdo aprofundadas do presente estudo, de modo a descrever a complexidade humana
sobre as investigagdes de atitudes e tendéncias comportamentais.

A presente pesquisa possui natureza exploratdria e descritiva, visto sua preocupacao

com atuacdo pratica, buscando compreender e descrever as caracteristicas da empresa
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analisada que lida com a fabricacdo de tubos e forros em PVC e equipamentos para irrigagao.

(GIL, 2009) Ainda quanto a utiliza¢do da pesquisa exploratéria, Gil (1995, p. 44,45) destaca:

As pesquisas exploratdrias t€ém como principal finalidade, desenvolver, esclarecer e
modificar conceitos e ideias, com vistas na formulacio de problemas mais precisos
ou hipdteses pesquisdveis para estudos posteriores. Habitualmente envolvem
levantamento bibliografico e documental, entrevistas ndo padronizadas e estudos de
casos. Sdo desenvolvidas com o objetivo de proporcionar visdo geral, de tipo
aproximativo, acerca de determinado fato, constituindo a primeira etapa de uma

2~

investigacdo mais ampla. E, especialmente, realizada quando o tema escolhido é
pouco explorado e torna-se dificil sobre ele formular hipdteses precisas e
operacionalizadas.

Com o intuito de melhor explicar o método de pesquisa e direcionamento do estudo,
utilizamos dentro da revisdo da literatura e ainda como referencial tedrico os conceitos dos
temas relacionados a empresas familiares e sobre o plano de sucessdo. Foi realizada uma
andlise comparativa, relacionando os possiveis planos de sucessdo, analisando de forma
profunda e intensa, ou seja, descrever, compreender e interpretar a complexidade de um caso
definido (MARTINS, 2006).Durante a coleta de dados, foram realizadas visitas ao
estabelecimento, aplicando entrevistas especificas e semi-estruturadas, com observagdes e
questiondrios entre os diretores e gestores, por meio de e-mails para andlises dos dados,
objetivando-se esclarecer e aprimorar o presente artigo cientifico.

Por se tratar de um estudo de caso, Martins (2006), afirma que esta tipologia pede
avaliacdo qualitativa, que se caracteriza pela descricdo, compreensdo e interpretacdo de
determinados fatos e fendmenos. A natureza descritiva € relevante neste estudo, pois descreve
as caracteristicas de uma determinada populacdo (Gil, 2009), no caso, a empresa de produtos
em PVC.

Visto a necessidade de se obter informacdes sobre o universo analisado, esse estudo
possui natureza exploratdria, visando detalhar o tema, proporcionando maiores informacdes e
conhecimentos sobre o assunto estudado (ANDRADE, 2003). Num primeiro momento,
denominado como fase piloto de investigacdo, foi feito uso de entrevista do tipo
semiestruturada, em que Martins (2006), afirma levar em consideracdo as informacgdes, os
dados e as opinides obtidas a partir de uma conversa livre, com pouca aten¢do a um roteiro de
perguntas. Esse primeiro momento de investigacdo possibilitou, dentre outras informacoes,
que serdo comentadas ao longo do estudo. A descricdo (Quadro III) das caracteristicas dos

entrevistados e observados, aqui serdo denominados individuos “1” a “5™:
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Individuo Formacao Idade Qtd. filhos Area de Atuacao Tempo de Gestao
Profissional (anos)

1 Nao possui 80 4 Presidente 48

2 Nao possui 47 2 Sécio diretor 22

3 Advogada 46 2 Executiva 14

4 Nao possui 50 2 Sécio Diretor 25

5 Administrador | 43 4 Executivo 15

Quadro III: Fase inicial — Investigagdo profissional. Elaborado pelos autores em novembro de 2019.

O objetivo durante essa fase da pesquisa foi obter informacdes sobre o perfil de cada
gestor, respeitando os limites da investigacdo, conhecendo melhor a empresa possibilitando
assim planejar a préxima fase. Verificamos ainda o comportamento de todos os individuos
que sdo socios e executivos dentro da organizacao.

Relacionamos, nesta fase, alguns tépicos especificos, com o objetivo de entender e
estudar melhor cada sujeito dentro da sua individualidade, porém analisando a organizacado de

forma ampla e respeitando alguns critérios como base, que sao respectivamente:

Dados pessoais dos gestores;

Perfil de cada gestor junto ao histérico da empresa;

Perfil dos colaboradores, fungdes e perspectivas relacionadas a organizagao;
Andlise da cultura organizacional;

Ponto de vista de cada gestor sobre a realizagdo do processo de sucessao;
Andlise do clima organizacional e as caracteristicas presentes juntamente
com todo o quadro de colaboradores e gestores;

Fabricacdo e comercializacdo dos produtos;

Entender o ponto de vista do fundador diante do plano de sucessao.

SUnPhwd =

® N

O desenvolvimento da fase inicial da pesquisa foi construido com base nos planos de
sucessdo de Antonialli (1998), Oliveira (2006) e Passos et al. (2006). Na sequéncia, damos
inicio as entrevistas, de cardter investigatorio e presencial, utilizando-se de um clima
descontraido e de forma satisfatéria. Nesse primeiro momento, foram entrevistados todos os
diretores, incluido o fundador da empresa, com a intenc@o de obter dados importantes para o

estudo, que foram:

Informagdes pessoais;

Qualificagdo profissional e as habilidades de cada gestor;

Qual o entendimento e sentimento de cada diretor sobre o processo
ucessorio;

A importancia da empresa junto a cidade de Aparecida de Goidnia;

Como cada diretor se posiciona no ambiente organizacional.

MRz W
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Na sequéncia, enviamos um questiondrio aos individuos participantes da pesquisa, em
que obtivemos as respostas através de e-mails, compreendendo um periodo de 10 dias entre o
envio e as respostas. O intuito foi conhecer melhor o perfil de cada diretor, tendo como

referencial os elementos presentes no plano de sucessao de Oliveira (2006):

1. Andlise do grau de confianga de cada gestor nas relagdes familiares dentro da
empresa;
2. As motivacdes que impulsionam o melhor desempenho e a importincia de

cada sujeito dentro da organizagao;

Estilo de cada diretor dentro da gestdo executada e sua forma de liderar;

A necessidade observada por cada diretor diante do grau de importancia das
prioridades administrativas.

W

Foi possivel compreender os fatores ligados a fase inicial da pesquisa, no entanto as
informacdes obtidas junto aos gestores da empresa, objeto de estudo da presente pesquisa,
ainda sdo de cardter relevante para percepcao dos conflitos existentes dentro da organizacao e

como eles podem ser minimizados perante o processo de sucessao familiar.

3.1 Estudo de Caso

A empresa analisada no presente estudo é uma sociedade empreséria limitada, de
carater familiar, denominada Duro PVC, industria situada no Polo Empresarial de Aparecida
de Goiania, estado de Goias. A histéria da Duro PVC, tem inicio com a vinda do senhor Gil
Ferreira a Goids, mais precisamente a cidade de Anapolis. O sonho dourado de se viver neste
estado, fez surgir uma empresa, que durante 10 anos passou por algumas dificuldades.

No ano de 1972, Gil decidiu fazer com que renascesse a alma e a esséncia desta
empresa. Buscou em Redencdo (PA), o garimpo para reorganizar a vida e as finangas. Assim,
conseguiu investir um pouco mais na empresa de irrigacdo que tinha na época. Mas a
necessidade de um componente material para este trabalho (os tubos PVC’s), fizeram com
que Gil abrisse uma empresa que os fabricasse,nascendo assim, a Duro PVC.

A empresa objeto de andlise da presente pesquisa, conta ainda com duas filiais na
cidade de Goiania, que € conhecida por Agromoto, uma filial em Linhares/ES e um centro de
distribuicdo em Palmas/TO. Segundo o fundador da empresa, seus principais clientes sdo as
empresas de materiais para construcao e o territorio explorado atinge grande parte dos estados
brasileiros e suas principais capitais.

Ficou evidente, durante a execucdo da fase inicial, que a empresa Duro PVC ndo

possui um plano de sucessdo definido ainda, porém j4i existe dentro da organizacdo
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profissionais capacitados e destinados a auxiliar na parte gerencial e tomada de decisdo.
Segundo Maximiniano (2005), ser lider consiste em focalizar a personalidade dos lideres;
sendo assim, observa-se que alguns tracos de personalidade mais caracteristicos dos lideres
s30 a iniciativa nas relagdes pessoais e o senso de identidade pessoal. Observou-se, desde o
primeiro momento durante o estudo, que a empresa mantém a gestdo tradicional, respeitando
a hierarquia familiar, na qual a delegacdo de poder € transmitida ou delegada pelo pai, o
fundador da empresa, que por sua vez conta com grande respeito e admiracio por parte dos

filhos.

3.2 Ferramentas usadas na coleta de dados

Seguiu-se um roteiro de perguntas, fundamentadas por Martins (2006), usando o
método de entrevistas semi-estruturadas e objetivas, o qual os individuos conseguiram
responder de forma bem tranquila em um ambiente descontraido.

Relacionando a pesquisa segundo as fontes secundarias, foram utilizados artigos
cientificos e livros. Quanto as informacdes e dados obtidos no periodo inicial junto a empresa
Duro PVC, serviram como fonte de entendimento na continuidade da elaboracao do estudo de
caso. Além do mais, faz-se necessdrio o conhecimento histérico da empresa, a relacao
familiar existente no ambiente de trabalho, os conflitos existentes, as tomadas de decisoes e
ainda sobre a real cultura ali vivenciada.

Em sequéncia a pesquisa, formalizou-se junto aos Individuos (1-2) uma entrevista de
cunho qualitativo e do tipo semi-estruturada, coletando dados de cardter observatério. O
fundador (Individuo 1) da Duro PVC, relatou a histéria de sua empresa, a respectiva vivéncia
e os produtos fabricados e comercializados. Por fim, discorreu mencionando o cotidiano da
Duro PVC e sua dedicagdo dentro dela. Uma semana depois, houve uma entrevista com o
(Individuo 2), sem a existéncia de roteiros, que proporcionou informagdes sobre sua trajetoria
dentro da empresa e ainda sobre sua relacdo com seu pai e irmaos, além do seu interesse em
dar prosseguimento nos negdcios da familia. No dia seguinte, os Individuos (3, 4 e 5) foram
entrevistados separadamente.

Durante a fase investigatdria, utilizada com o objetivo de conhecer cada perfil em
momentos diferentes, existiu um momento em que foram discutidos assuntos como valores e
perspectivas da empresa e sobre a relacdo que o fundador possui com seus familiares e, ainda,
relatando sobre o desejo em realizar um plano de sucessdo, cogitando também suas vantagens

e desvantagens. Dando sequéncia ao estudo de caso, foram elaboradas entrevistas por meio de
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ligacdes, explanando alguns pontos importantes para a presente pesquisa: o que cada
individuo faz para aprimorar sua vida profissional, a relacdo particular de cada filho em
relacdo ao fundador e quais sdo os reais interesses de cada gestor em relacdo a administragao
da empresa Duro PVC.

Por fim, foram elaboradas entrevistas semi-estruturadas e aplicadas via e-mail aos
individuos (1 a 5). O objetivo do questiondrio foi identificar o modelo de gestdo utilizado por
cada diretor, os motivos que os impulsionam a manter o bom funcionamento da empresa e,
ainda, analisar o potencial de confianca atingido em cardter particular junto ao fundador.

E valioso ressaltar que a presente pesquisa nio possui dados estatisticos, apenas
referéncias de autores e as informacdes fornecidas pela empresa Duro PVC. Este estudo de
caso explorou os diferentes planejamentos de processo de sucessdo e, em sequéncia,
apresentou qual melhor se adequa a empresa investigada por meio de andlise comparativa dos

planos aqui abordados.

4 ANALISE DE CASO DA DURO PVC

Com base no estudo obtido no decorrer da pesquisa, foi possivel concluir que o
comando da empresa permanece em poder de seu fundador, embora o individuo (2) tenha
bastante influéncia na tomada de decisdo, relacionando o rumo da organizagdo. A relagcdao
entre estes individuos se define em posicdo hierdrquica, competéncia profissional,
personalidade e perfil de lideranga, que constituem pontos cruciais para que a empresa
consiga se manter viva dentro do universo das empresas de cardter familiar, conforme
explicam os envolvidos.

Observou-se que a empresa Duro PVC se posiciona através de planejamentos
constantes, baseados em reunides definida por conselho familiar e define bem suas estratégias
e metas a serem alcancadas. Por meio da investigacdo empirica e da andlise dos dados, foi
possivel chegar a descricdo dos pontos principais relacionados a organizagao.

Quanto a posicao hierdrquica dos individuos investigados a partir do questiondrio de
pesquisa, baseado no referencial tedrico e aplicado aos envolvidos neste estudo, foi possivel

atribuir a cada um deles a posi¢do hierarquica e qualificagdo profissional (quadro IV).

Individuos Posicio Hierarquica Qualificacao Profissional

1 Presidente Nao possui

2 Sécio Diretor Nao possui
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3 Gestora Executiva Advogada
4 Sécio Diretor Nao possui
5 Gestor Executivo Administrador

Quadro IV: Posicdo hierdrquica e qualifica¢do profissional (1 a 5). Fonte: Dados da pesquisa (2019).

O Individuo 1 ocupa o cargo de presidente da empresa, possui direito a dois votos
diante das reunides de conselho familiar, estd sempre presente no cotidiano administrativo,
demonstra muita criatividade e se sente confortdvel participando de todos os processos
relacionados a sua empresa, mantém a cautela como base em todas as decisdes envolvendo a
organizacdo de um modo geral. Analisando os outros individuos, pode ser observado que a
hierarquia familiar se encontra bem definida, delegando posi¢des diferentes dentro da
empresa, almejando uma gestao bem delineada e organizada.

Em relacdo a qualificacdo profissional, observamos que apenas dois dos Individuos
possui formagdo profissional. Fazer parte da gestdo da empresa sem possuir um diploma é
uma caracteristica muito comum no cendrio pertencente a empresas familiares. Geralmente,
os filhos ja crescem acompanhando o pai na organizacdo e entdo vao sendo observadas
caracteristicas profissionais que futuramente tornam-se titulo profissional.

No Quadro (V), sdo apresentadas as personalidades dos Individuos e o perfil de

lideranga que cada um possui.

Individuos Personalidade Perfil de lideranca

1 Muito Criativo e Cauteloso Autocratico

2 Centralizador Moderamente autocratico
3 Muito organizado Democritico

4 Atencioso Democrético

5 Inovador Democrético

Quadro V: Personalidade e perfil de lideranga dos Individuos. Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Analisando a competéncia profissional, observamos perfis diferentes entre eles, sendo
que o Individuo I mostrou ser muito centralizador, ou seja, assume muitas funcdes dentro da
empresa e, no entanto, assume muitos riscos. O Individuo 3 se apresenta muito organizado,
burocratico e assim consegue ser bem objetivo nas suas fungdes. Ja o Individuo 4 possui um
cardter profissional atento a todos os detalhes e possiveis situa¢des e, por fim, o Individuo 5
que se mantém sempre muito atento as inovagdes relacionadas ao mercado e ao produto,

preocupando-se com a vitalidade da empresa.
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Em relacdo ao perfil de lideranca de cada um, observamos que o Individuo 2 possui
caracteristicas semelhantes a do Individuo 1, apresentando um modelo autocrético, que €
perfil de quem normalmente toma as decisdes e se impde aos seus subordinados sem fornecer
muitas explicagdes. Os Individuos (3 a 5) j4 transmitem alternativas na execucio e objetivos
almejados, conduz as relacdes baseados em sentimentos, possuem um perfil mais motivador e
aceitam sugestdes em sua gestao.

Os comportamentos referentes a cada um dos Individuos apontam que existem muitas
diferengas entre personalidade, estilo de lideranca, qualidades e até mesmo nas fungdes
estabelecidas. Observou-se ainda que, apesar do Individuo 1 ter um estilo que ndo coincide
em alguns pontos com os outros Individuos, ndo significa que o sucessor deva ter este mesmo
perfil. Em contrapartida, a alteracdo do perfil pode impulsionar melhorias interessantes para a
empresa. Diante do exposto, vale ressaltar que o perfil do sucessor deve estar em sintonia com
os valores e objetivos da empresa. Portanto, em decorréncia das entrevistas semi-estruturadas,
das observacdes realizadas e do questiondrio de pesquisa aplicado, foi possivel perceber que o
Individuo 1 possui forte identificagdo com os seus valores e crencas de familia. Sendo assim,
o tipo de gestdo encontrada na Duro PVC € a tradicional, na qual predominam as
caracteristicas patriarcais e de patrimonio, como por exemplo, a familia.

Foi apresentado aos colaboradores da empresa um questiondrio sobre as caracteristicas
de cada herdeiro, detalhando alguns fatores que fazem parte do processo de escolha do

sucessor, como mostra o quadro (VI):

Habilidades apresentadas durante o processo
sucessorio

Aprovagdo da familia

Relacionamento com os colaboradores

Nivel de relacionamento com o sucessor

Obstinagdo em dirigir a organizagao

Experiéncia profissional junto a empresa

Envolvimento no processo sucessorio

Entendimento organizacional

Talento entre negociagdo e articulagdao empresarial

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

H Individuo5 ®Individuo4 ®Individuo3 ® Individuo 2

Quadro (VI): Habilidades apresentadas durante o processo sucessorio - Elaborado pelos autores em novembro de

2019.
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4.2 Descricoes do Ambiente Organizacional: Acordos e Conflitos

No decorrer das investigagcdes realizadas nos meses de outubro e novembro, foram
observados alguns conflitos vinculados a organizacdo, a partir das percepcdes encontradas,

por exemplo:

(...) o fundador ndo pretende se aposentar, nem tdo pouco se afastar da
administracdo da empresa. (Individuo 2); (...) possui a percepcdo que a falta de
entrosamento entre os irmaos, ocasiona em conflitos familiares e influencia a disputa

pelo poder.

Analisando o relacionamento entre os Individuos envolvidos na Duro Pvc, observou-
se que o fundador continua sendo a base de toda a gestdo da empresa. Quanto aos Individuos
2 e 4, estes conseguem manter um relacionamento favordvel a posi¢do deles junto a inddstria,
analisando que ambos concordam que uma comunica¢cdo adequada € essencial para o bom
andamento dos negdcios. Observando os Individuos 1 e 2, € notdrio que existe uma relacdo de
muito respeito, aprendizado, didlogo sobre todos os aspectos e at€é mesmo uma confianca
muito grande por parte do fundador.

Um dado relevante para esta relacdo, deve-se ao fato do Individuo 2 nunca ter
desapontado ou decepcionado o Individuo 1, na visdo do segundo. A carreira do Individuo 2
junto a empresa teve inicio na sua adolescéncia com o fundador, com a inten¢do de ajudé-lo
na conquista de maior desenvolvimento da empresa. No decorrer das entrevistas, o Individuo
2 declarava com frequéncia: “(...) eu sempre me espelhei muito na histéria de vida do meu
pai, a garra que ele teve em fundar a empresa fez toda a diferenca em nossas vidas, ele sempre
foi presente, atencioso, porém rigido comigo, mas com o passar dos anos isto foi sendo
minimizado através da confianga que conquistamos um no outro”.

Em entrevista, o Individuo 2 expde um pouco de sua trajetdria profissional e relata que
formou sua prépria familia e, como consequéncia, no decorrer do tempo, tornou-se socio da
empresa € hoje assume um cargo importante, juntamente com o Individuo 4, auxiliando e
proporcionando melhorias para a organizagdo, como, por exemplo, trabalho em equipe e
incentivo a inovagdo. Com rela¢do ao Individuo 3, notou-se que consegue executar varias
posi¢cdes a0 mesmo tempo, amparando a empresa no ambiente juridico, atuando com mais
calma diante dos conflitos existentes, conseguindo ainda ter bastante influéncia junto ao

fundador. Segundo o Individuo 5, ele era o filho mais cobrado pelo Individuo 1, por ser o
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filho mais novo. Sendo assim iniciou sua carreira bem jovem, se profissionalizou em
administracao e atualmente € responsdvel pela inovacdo e pela permanéncia no mercado.

E visivel que a empresa necessita da presenca e da colaboracio dos quatro herdeiros.
Tudo funciona como uma engrenagem que vem dando certo ao longo dos anos, embora exista
muito convivio, ainda existe uma dificuldade muito grande na diversidade de opinides na
gestdo, no entanto, esses conflitos de pensamentos ndo interferem nas relagdes, visto que
evidenciam e priorizam o bem da empresa e apresentam uma boa convivéncia.

Os conflitos observados durante a pesquisa foram: falta de entrosamento entre os
irmaos; pensamentos e ideias divergentes, falta de comunicacdo e falta de entendimento. Se
em um determinado momento, o Individuo 1 vir a falecer ou decidir repassar a sua parte para
os filhos herdeiros sem nenhum planejamento deste momento, os conflitos existentes entre os
irmaos poderdo aumentar,isto acontecerd devido ao fato de que os irmdos ndo conversaram
sobre esta possivel situacao.

Os conflitos familiares existentes na empresa Duro PVC,sdo vinculados ao processo
de tomada de decisdo. As decisdes sdo tomadas em conjunto entre o fundador e os herdeiros,
baseadas em reunides de conselho, nas quais todos possuem direito a voto. As tomadas pelo
fundador sdo tidas como boas pelos herdeiros. As reunides de conselho sdo executadas
geralmente uma vez a cada més e o rumo dos negécios e da empresa € decidido em comum
acordo.

A profissionaliza¢do da empresa hoje € delineada pela presenca de um administrador,
comumente conhecido por CEO (Chief Executive Officer), que se responsabiliza pelas
estratégias da empresa, assumindo o lado racional da organizacdo. O Individuo 1, afirmou que
foi necessdrio a contratacdo de um profissional de fora da familia, pois somente assim é
possivel enxergar os problemas de uma visdo diferente, a parte da visao familiar.

ApOs o término das entrevistas semiestruturadas, o Individuo 1 mostrou interesse e vé
a necessidade em realizar um planejamento relacionado ao processo sucessorio, para assim
minimizar as suas dividas e os possiveis conflitos entre os filhos. O perfil do sucessor deve
incluir como caracteristica ser criativo, eficaz, possuir boa comunicacao, profissionalizar o
ambiente e a cultura da empresa, estar atento as novas tecnologias, e nota ainda a necessidade
de também valorizar os colaboradores, fornecedores e clientes. No entanto, a disputa pelo
cargo de direcdo da empresa fica em torno dos Individuos 2 e 4, que demonstraram interesse

em participar das atividades da empresa.

5 CONSIDERA COES FINAIS
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Considerando como objetivo geral do presente estudo a identificacdo dos principais
conflitos durante o processo sucessorio dentro das organizacdes familiares e ainda, apresentar
as vantagens e desvantagens de cada plano, analisando qual plano é o mais adequado para ser
utilizado pelo fundador da Duro PVC, constatamos que, segundo Oliveira (2006), o plano que
melhor se adequa a realidade da empresa estudada € a profissionalizacdo do processo
sucessorio. Para que isso seja possivel, faz-se imprescindivel a implementacdo do plano de
sucessdo de Oliveira (2006), fazendo-se necessdrio, inicialmente, o comprometimento de
todos os sujeitos envolvidos na organizacdo.

Os Individuos precisam implantar na cultura da empresa, uma quantidade de reunides
periddicas ainda maiores, para discutirem sobre o assunto “sucessdo”, e assim decidir em
conjunto com o Individuo 1 quem serd o melhor sucessor para a empresa. Durante a extensa
discussdo sobre os resultados que a empresa deve alcangar e sobre o perfil do sucessor, é
necessdrio que os Individuos comecem a se planejar para que a sucessdo ndo seja ainda mais
adiada e seja realizada o quanto antes. E importante ressaltar que sejam estabelecidos
objetivos e estratégias de sucessdo, para que todos, inclusive os funciondrios, possam
compreender quais serdo as situacdes que se pretende almejar com o processo sucessorio.

Referente ao processo de tomada de decisdao e os conflitos decorrentes, observamos
que as decisdes mais importantes da empresa sdo tomadas em reunides de conselho,
juntamente com todos os herdeiros. Outro aspecto que merece destaque foi a
profissionalizacdo da gestdo e os conflitos decorrentes desse processo.

Ap0s reunides e discussdes sobre o objetivo da empresa Duro PVC, debatendo quem
seria a melhor pessoa para ser o sucessor do Individuo 1 e o que os herdeiros esperam, se faz
necessario, finalmente, definir quem serd o sucessor da empresa. O sucessor serd aquele que
organizard a empresa € repassard aos outros herdeiros qual sua real situacdo. O futuro
sucessor assume a condicdo de conseguir negociar € administrar os conflitos que sempre
existirdo, nao havendo uma prescri¢c@o para extingui-los.

Desta forma, o sucessor deverd agir de maneira imparcial para que os conflitos entre
os familiares ndo evoluam e acabem se tornando atritos pessoais. Contudo, foi identificado
que o perfil e as caracteristicas do Individuo 2 se assemelham muito aos do fundador e dos
reais objetivos da Duro PVC. O Individuo 2 tem participacdo ativa nos negdcios da familia,
sendo assim, entende melhor o que acontece no cotidiano da empresa. Além disto, possui um
perfil de lideranca moderadamente autocrético, tendo como habilidades boa comunicagdo,

conseguindo conviver em grupo com um relacionamento adequado com seus irmaos. Este
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ultimo € um fator critico e fundamental, pois a convivéncia com os demais sujeitos serd
primordial neste processo.

Diante do exposto, apds a sucessdo deverd ser realizada uma avaliacdo do processo
sucessorio. Este momento serd de consolidagdo e validagdo do processo de sucessao familiar,
sendo assim, € importante que o Individuo 1 concentre atencdo e esforcos em analisar o
sucessor, para que evolua da maneira mais adequada possivel, sempre na busca pelos
resultados esperados. Com este plano de sucessao, os conflitos entre os herdeiros poderao ser
minimizados, visto que deverd existir um planejamento do processo sucessério e assim,
reunides constantes entre eles, o que acarretard ao esclarecimento da situacdo da empresa de
forma uniforme para todos.

Por fim, constatamos que a sucessdo ndo € apenas a passagem da coroa, mas ocasiona
uma mudanca cultural que envolve toda a familia, valores, mudangas de paradigmas, que ndo
acabardo com a cultura da organizacdo e sim agregardo novos valores e crencas a
organizacdo, dando continuidade a empresa trazendo beneficios. O sucessor serd o principal
responsavel por desempenhar e desenvolver as mudangas na organizacio, conduzindo o novo
ciclo organizacional de uma maneira a tornar a empresa competitiva no atual mercado
globalizado em que vivemos. O sucessor bem preparado, tanto psicoldégico como
profissionalmente, permitird que os valores da familia, os sonhos e esforcos do fundador ndo
tenham sido em vdo. A preparacdo para sucessdao de uma empresa familiar é a peca chave

principal para o crescimento e desenvolvimento dela.
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ANEXOS

Senhor Gil, fundador da Duro PVC. Fonte: Arquivo Pessoal.

Matriz Duro Pvc — Aparecida de Goiania - GO
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Filiais Duro Pvc

Industria Duro Pvc
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