SUCESSAO FAMILIAR NAS EMPRESAS DE
AUTOPECAS: PLANEJAMENTO COMO ESTRATEGIA DE
CONTINUIDADE

RESUMO

Nesta pesquisa, a preocupacéo inicial foi analisadentificar como vem sendo tratado o
processo de planejamento do sucessor nas emprasakafes do segmento de autopecas da
regido da cidade de Taguatinga buscando revelapraxcipais caracteristicas do perfil ideal do
sucessor e como foi 0 processo sucessorio nas sagpf@miliares. Apresenta-se uma pesquisa de
natureza descritiva, realizada com 45 empresas abjetivo de identificar as principais
estratégias do planejamento do processo sucesgaptementadas pelas empresas do segmento
de Autopecas visando a continuidade dos negOciddizdu-se como coleta de dados um
questionario aplicado com os socio-fundadores essmres, onde foram respondidos e analisados
individualmente. Os resultados apontam que 87%edasresas sao familiares, 29% quase sempre
e 24% nunca se preocuparam com planejamento dossoiceAs principais caracteristicas
encontradas no perfil do sucessor sdo: paixdo pelgocio, competéncia técnica, experiéncia
dentro da empresa, perfil empreender, relacionaméeivel com os irmaos, ter curso superior.
Com esses resultados e dados da pesquisa, o atigjarece a importancia do planejamento do
sucessor a fim de obter o sucesso e a longevidadampresa entre os concorrentes. Com esse
estudo foram feitas recomendacdes que visam a ireduamenizar os conflitos no processo
sucessorio, assim aumentando a vida das empresélsafa@s do segmento de Autopecas.

Palavras - chave: Sucessdo familiar, Planejamento do sucessor, Psoces
sucessorio.

1.INTRODUCAO

Um dos grandes problemas enfrentados pelas emgessdisres é a passagem de
comando, que deve ser tratada de uma forma planejdzem estruturada para saber as
aptiddes ideais que o sucessor tera pelo negécio.

Independentemente do porte da empresa, chegana &imoque o socio-fundador
devera definir com quem ficara a administracaorgmgcios, j& que 0 mais sensato é optar
por aquele que tem mais experiéncia e afinidadeaatividades da empresa.

Segundo site Agéncia Brasil (2008), o0 SEBRAE estimacinco milhdes o niumero
de micro e pequenas empresas para 2009. Nessesonid®% sao constituidas de
empresas familiares. De cada cem empresas, apesadi@vivem a transicdo da primeira
para a segunda geracdo, e ndo mais que cinco chagwrceira geracdo, segundo
Lethbrigde(2006), em artigo publicado na revistarag de 2006.

Esse autor revela, ainda, que a longevidade dasesayy com 0 passar das
geracbes, vem diminuindo. Um dos fatores que infle a falta de planejamento da
sucessdao para as proximas geragoes.

Conforme pesquisa da revista EXAME, o ideal sezédizar a sucessdo baseada em
aspectos de competéncia e ndo de hereditariedadsgja, preferenciando a gestao
profissional, mesmo que seja pelo herdeiro, senphe o0s requisitos de competéncia
exigidos no processo.

Lodi (1998, p.3) define que o ciclo de vida da esspré composto por quatro
etapas: fundacao, crescimento, apogeu e declinmindeira fase compreende a fundacao



da empresa, impregnada da visdo de seu fundaddasHale crescimento prevalecem 0s
cuidados quanto a sustentabilidade do negéci@mgeu encontra a empresa no mais alto
patamar, com produtos bem aceitos pelos clientasfalke de declinio, ha necessidade
urgente de decisOes para estabilizacdo e manutdagérganizacdo em seu mercado.

Segundo o site INFOMONEY (2008), 55% das pequengwesas familiares nao
fazem planejamento do sucess@lém disso, em 81% delas, ndo estdo sendo
desenvolvidos programas para formacao das novasdps. Quanto antes identificar as
caracteristicas do sucessor, fazendo com que ewrdtre interesse e aptiddao pelo
negocio, melhor para o desenvolvimento da sucesséao.

Nesse contexto, o problema que deu origem a pesqgeiaciona-se a quais
estratégias podem ser adotas no planejamento dassacfamiliar, de modo a contribuir
para a longevidade das empresas de autopecas alatingg

Portanto, a presente pesquisa teve como objetival ggentificar as principais
estratégias adotadas no planejamento do processessswio implementadas pelas
empresas do segmento de Autopecas, visando a wioiatile dos negdcios. Os objetivos
especificos perseguidos foram: definir que pedfive ser observado na escolha do
sucessor; identificar de que forma € planejado @cg®so sucessOrio nas empresas
familiares; e identificar quais as competénciasdadsque o sucessor deve ter para assumir
0s negocios da empresa familiar, de acordo corarasteristicas preconizadas pela revista
Exame e de acordo com percepc¢do do sécio-fundador.

Assim sendo, o estudo foi delimitado ao estudondgresas familiares na regido da
cidade de Taguatinga, do segmento de autopecas.

O principal instrumento para levantamento de dadspesquisa foi o uso de
guestionario atribuido aos sécio-fundadores e sesfEectivos sucessores, cuja analise e
conclusdes gerais apontaram para o perfil idealudessor, segundo a percepcéao do sécio-
fundador, cujas caracteristicas principais foramxdo pelo negocio, experiéncia fora da
empresa entre outras que serdo mencionadas n@gbe ar

Quanto aos sucessores, apontam, entre outras ab3esy a importancia de se
planejar o processo sucessorio, de modo a propairci continuidade dos negdcios das
empresas

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Empresas familiares

"A empresa familiar é aquela em que a considerdedsucessao da diretoria esta
ligada ao fator hereditario e onde os valorestingbnais da firma identificam-se com um
sobrenome de familia ou com a figura de um fundadaora empresa familiar sem
herdeiros ndo é uma empresa familiar”, segundo (1&$8, p.6)

Para Oliveira (2006, p.21), as principais causasmdee das empresas familiares
sdo: concentracdo por tradicdo de um produto dgmecdo qual ndo conseguem sair
guando o ciclo de vida deste produto entra deglifalba de planejamento estratégico
estruturado; brigas de sucessao.

Leone (1992) define a empresa familiar quandodereeguintes caracteristicas: o
seu inicio deve ter contado com a participacdo rdeou mais herdeiros da familia, os
familiares devem estar presentes na administragdentpresa e possuirem um vinculo



com a propriedade, os valores do fundador ou ddiéadevem estar identificados com as
da firma, e na sucessao deve ser observado chiateditario.

Bornholdt (2005, p. 20) define:

Empresas familiares s@o construidas ao longo d@brinisquando a empresa deixa de ser
“unipessoal” (um dono) e passa a ser de um grupm@®s, para depois passar a um consoércio de grimo
enfim, a uma sociedade de pessoas mais compleste beso, além do trabalho e da renda, o que gas es
pessoas em torno de uma empresa sdo 0s seus sifmuiitiares e societarios. Os lagos familiaresiest
aglutinados em torno de uma espiritualidade degaser valor.

Essas caracteristicas definem a empresa familgunge percepcédo do autor, a
empresa com passar da sua vida tende se transfquoiara empresa esta em novos
patamares de uma empresa pequena com decisOedizadér no fundador para 0os novos
sucessores, que pode ser familiares ou nao.

2.2 Processo sucessorio

Oliveira (2006) classifica o processo sucessoérialaas partes a sucessao familiar,
gue ocorre quando membros da familia sdo escollpds liderar os negdécios, isto deve
ser feito no planejamento do sucessor para salveassaptiddes que deve ter.

“Procura-se agradar aos pais, tios, sobrinhospdjlimas a empresa pode nao ter
félego suficiente para aguentar uma série de diragas” OLIVEIRA (2006). A sucessao
profissional se d4 quando nenhum membro da far@ia habilidades suficientes para
gerir 0s negdcios, fundador opta por transferiomando a um administrador, que na sua
visao sera melhor gerida do que pelos herdeiros.

Lodi (1998, p.9) enumera trés grupos de medidasaqtecedem a fase sucessoria:
“A formacdo de base dos sucessores, 0 seu plardesknvolvimento, as medidas de
carater organizacional e juridico”. Sao as partesantecedem o planejamento do sucessor
gue deve ser seguido pelo fundador como uma fod®al ide escolher bem seu futuro
sucessor.

Segundo LEMOS (2003):

Processos sucessorios sdo momentos de mudancgeeci@odia empresa.
Quando séo iniciados sem uma definicao de crit@fipstivos em relagéo
ao perfil desejavel para o sucessor, estimulam-sengeticdo entre os
pretendentes, resultando em conflitos, rivalidadedisputas de poder
entre os familiares.

O autor afirma que a sucessao deve ser bem planejadendo quem deve ser o
sucessor ideal, se terd as mesmas competéncifsngiaglor para gerir 0s negocios, assim
definindo quem podera assumir a empresa, evitamdlitos entre familiares, pois
comecara a passar por mudancas em sua direcéo.

Define também LEMOS (2003), as caracteristicagrdoesso sucessorio:

Quando esse processo sucessorio € bem planejanpleamentado, essa
questao deixa de representar uma fraqueza e travessB®e em vantagem,
uma vez que as geracOes familiares em sucessadtgrarom tragco de
unido entre o passado e o futuro, entre os valdeegundador e as
vocacles e visbes pessoais dos dirigentes atuaigatd fortalece ainda
mais a fusdo entre importantes valores culturaiadalia com os da
empresa.



2.3 Planejamento do processo Sucessorio nas ersfiaesidiares

Oliveira (2006) relatou algumas fases que devemcsesiderados quanto ao
planejamento do sucessor:

a) ldentificacdo dos resultados a serem alcancadessa identificacdo deve ser
estabelecida, no nivel da unidade organizaciondé anexecutivo sucessor esta alocado,
resultados devem estar interligados com um procestnuturado de planejamento
estratégico, considerando os objetivos, visdo sduniga empresa.

b) Estabelecimento do perfil basico do profissiehal autor define nessa fase que
encontre o perfil do sucessor, que tenha as mesanasteristicas do fundador, para que no
futuro do processo sucessorio ndo atrapalhe abibdéale da empresa. Esse perfil deve
ser estabelecido de forma interativa, que haja watogb entre as partes, fundador e
sucessor.

c) Amplo debate dos resultados esperados e dd pasico do executivo sucessor
— Essa fase do fechamento do processo de sucessioeim vista a perfeita interacado dos
resultados esperados e do perfil basico do execstigessor.

d) Escolha do executivo sucessor — escolha do sacpsdera ser facil ou dificil
dependendo do que ocorreu nas fases anterior&sydador definiu quais caracteristicas
gue foram escolhidas para sucessor.

e) Implementacdo e a avaliagcdo da sucessdo — esdaseé de consolidacdo do
processo sucessorio, sempre possivel, deve coacemr nivel de esforco, de atencao,
bem como ser flexivel nas tomadas de decisbes, pae 0 processo ocorra
adequadamente, inclusive apresentando os resultesiosrados, que devem ter no
planejamento do sucessor.

Pesquisa feita pela revista EXAME, (Mar/2006), wiefialgumas caracteristicas
gue segundo as percepc¢des dos fundadores seridiladeal do sucessor assim sendo:
Paixao pelo negécio, competéncia técnica, expaaémderna fora da empresa familiar,
davidas na sucessédo, vontade de deixar sua mao#idade politica com os parentes.
Determina que para sucesso de uma empresa deveagsig essas caracteristicas no
processo de planejamento sucessoério

A participacdo da familia na empresa e o0 planejémesstratégico para
desenvolvimento da lideranga dos sucessores, aaseduturo do patriménio em relacéo
ao proprietario (seguranca vitalicia) e aos sucessda propriedade da empresa. O
planejamento, ademais, contribui para a boa adirag@ dos negdécios e o devido
controle do processo decisorio, permitindo o daslignto ativo do fundador nas operacdes
da empresa, conforme afirivéello (1995).

2.4 Ciclo de vida organizacional

Lodi (1998, p.3) define o ciclo de vida da empresaposto em quatro etapas:
fundacao, crescimento, apogeu e declinio. Na prarfaise - fundacdo da empresa — o
fundador coloca a visdo que empresa tera; na faserescimento consolida-se o
posicionamento da empresa e sua sustentabilidadenaroado; no apogeu, quando
empresa toma patamares de sucesso, seus prodaéas jgm aceitos pelos clientes; e na
fase de declinio ha necessidade da adocdo de eegwsda a retomada da empresa,
reposicionamento e sua manutencdo no segmento,pgdera conter planejamento
contemplando a participacdo dos sucessores, csiji@egias, sendo do conhecimento de
todos, promoveréa a continuidade dos negaocios.



Chiavenato (2002) define o ciclo das organizac@esiaco fases: a fase pioneira
a fase inicial da organizacdo, seus processosugBpvisionaveis e controlaveis. Reina o
espirito empreendedor; a fase de expanséo € arfagge a organizacao cresce e expande
suas atividades, intensifica suas operacdes e @aarnemimero de participantes; fase de
regulamentacdo é a fase de crescimento das suak@#s, a organizacao é obrigada a
estabelecer normas de coordenacdo entre os divéepastamentos ou setores que vao
surgindo; a fase de burocratizacdo com o surgimgatorganizacao provoca necessidade
de regulamentacdo burocrdtica para lidar com aging@mcias relacionadas com as
atividades de trabalho, a estrutura rigida e ckrdda nas decisdes do fundador; fase de
reflexibilizacdo é a readaptacao a flexibilidade leusca da capacidade inovadora, através
da introducao de sistemas organizacionais.

Adizes (2002) considerou a organizacédo em dez:fases

1) O namoro - quando o fundador tem idéia de initme negodcios. “No ciclo de
vida da empresa a parte do conhecimento da empoees, 0s processos serao planejados,
o fundador tem que apaixonar-se pela idéia do negpe esta concebendo”, onde as
idéias sao discutidas, as duvidas sobre as neadssida empresa serdo resolvidas.

2) Fase da infancia - a empresa vista como umacgeride colo que precisa de
cuidados e alimento para crescer, sua estrutuda amiito enfraquecida. “Nao h& ninguém
com capacidade para assumir a direcéo se fundada falecer”.

3) Fase Toca-Toca - fase que a empresa passounf@i@ia comeca engatiar
procurando todas as oportunidades, o fundador G@gr portas para outros mercados,
as vendas aumentam rapidamente sem grandes estorcosieca descuidar dos seus
investimentos, os espacos fisicos dentro da emp@sacam a exigir novos aumentos,
assim tendo necessidade de abrir novos mercadagyartante que fundador néo tire o
olho da empresa figue com muita atencéo. “Os paisnd garoto de dois anos ndo podem
perdé-lo de vista um instante sequer, pois 0 gar@bgpara de se meter em encrencas”.

4) Fase da Adolescéncia - a empresa renasce tomards patamares, o fundador
tem que delegar novas missoes. “O fundador tenpgs®ar o bastdo para o administrador
no momento certo para assegurar uma transicao \aduodra a Adolescéncia”. Nesse
cenario que surge o0 novo gerente que ira profiafikar a empresa, a saida do fundador
nessa fase a empresa envelhece prematuramente @oogganizagcédo beneficia-se por um
tempo do espirito do empreendedor do seu estagiaToca.

5) Fase Plenitude — a empresa atinge um equiliddoautocontrole e de
flexibilidade, elas sabem o que estdo fazendo pada estdo indo e como chegar la. A
plenitude ndo significa que a organizacdo chegseuadestino, mas que ela ainda esta
crescendo nada ainda foi definido. O espirito eemgtedor ndo pode apagar, nessa fase
gue a empresa tende a se manter a perda do emguledstho leva ao envelhecimento da
empresa.

6) Fase de estabilidade — “A empresa ainda est@, faras vai perdendo sua
flexibilidade e esta chegando ao fim do crescimemt@omecando a declinar”. “A
organizagdo comecga a buscar novas solucdes, n@sewblvimentos de produtos, as
verbas de pesquisas e marketing sao reduzidagsyaentar os lucros”.

7) Fase da Aristocracia — nessa fase a empresaresizendo cada vez mais, a
reunido comecam a ser tratadas como primordiaidod@nfase em relatérios financeiros e
nao como vender mais. “Tentam aumentar os lucexsarto a receita, e ndo reduzindo os
custos” isso acontece ao contrario o que ocorrfasede plenitude, as vendas comecam
cair.



8) Fase de Burocracia incipiente — Nessa faseragagediminuem em muito, pois o
preco foi aumentado na fase de Aristocracia, inkde com modificacdes na empresa,
estratégias colocadas em praticas para aumeniandas.

9) Fase Burocratica — “A empresa ndo gera recys@¥ios em grau suficiente
para se manter”, a inovacao diminui, nessa faskeeisdes se repete muito, a burocracia
interfere em todas as estratégias, as solicitas@gredido tém ser por escrito, dificultando
0S processos uma das caracteristicas da burocfaerantes ndo fazem nada deixa a
organizagdo como esta.

10) Morte — Por ultimo a fase final da organizacoando chega ao fim, o
fundador ndo tem compromisso com a empresa, medélagida devem ser colocadas em
praticas.

3 METOTOLOGIA

Para atingir os objetivos, essa pesquisa € de aezatugxploratoria por levantar
guestdes do processo sucessoério nas empresasafamiliSegundo GIL (1996) “as
pesquisas exploratérias tém como objetivo o apamento de idéias ou a descoberta de
intuicoes”.

Sera também descritiva, porque trara os resultadtatisticos coletados e suas
respectivas andlises, para responder o problenesaado. A pesquisa bibliografica,
contemplou o estudo da bibliografia e artigos esfeg ao tema, que permitiu 0 necessario
suporte tedrico-cientifico ao estudo.

O questionario foi o principal instrumento utilizacconstituindo-se de perguntas
fechadas, respondidas pelo sécio-fundador e o pebwiicessor, para determinar qual o
perfil desejado, principais caracteristicas pretéasl pelo socio-fundador e como vem
sendo tratado o planejamento nas organizagOeslidaggo do instrumento foi feita no
periodo de marco a abril de 2009.

A populacdo da pesquisa, de acordo com dados dzciAs8o das Autopegas do
Setor SHN - SETOR NORTE de Taguatinga e pela joataercial do Distrito Federal, é
de 50 empresas. A amostra sera probabilisticajderasdo-se um erro de 5%.

A formula foi baseado em Barbetta (2003), cuja fdempara o calculo é a
seguinte:

_ N.n,
N+n,

Onden amostra desejadi, a populagcéa erro calculado.
Aplicando-se os dados da pesquisa temos:

n= 5500'55 =45 A amostragii calculada em 48mpresas.
+
4 ANACTSE DUS DADOS

A tabela 1, sobre o perfil sécio-demografico da stna aponta as principais
caracteristicas do fundador e sucessor:



Tabela 1 — Perfil S6cio-Demografico da amostra

Tabela 1 — Perfil Sécio-Demografico da amostra

Quantidade de Entrevistados= 45

Sexo Fundador Sucessor | Escolaridade Fundador Sucessor
Masculino 91% 73% Ensino 9% 16%
Fundamental
Feminino 9% 27% Ensino Médio 53% 22%
Ensino 11% 11%
Superior
Idade Fundador Idade Sucessor
20a 30 7% Até 10 9%
anos anos
30a35 29% 10a15 16%
anos anos
35a40 18% 15a20 29%
anos anos
40 a 45 33% 20a25 22%
anos anos
45 a 50 13% 25a30 13%
anos anos
Acima de 7% Acima de 11%
50 anos 30 anos

Fonte: Pesquisa elaborada pelo autor

Nota-se com tabela 1, dos fundadores e sucessaresistados 91% sdo do sexo
masculino e 73% sexo masculino, respectivamenteandp se refere a escolaridade do
fundador 53% apresenta-se estar no Ensino Médigcelagidade do sucessor 22%
encontrar-se no Ensino Médio, quando se refera@ei®3% dos fundadores encontra-se
na faixa etaria dos 40 aos 45 anos, enquanto essues 29% entre os 15 aos 20 anos.



5. A empresa consiste em ser?
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90%
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familiar profissional

Grafico 1 — A empresa consiste em ser?

Fonte: Pesquisa realizada pelo autor

Constatou-se que 87 % das empresas sdo familiades % sao profissionais
demonstrou também pesquisa do Sebrae (2008), dt¥dedds empresas sao familiares
gue as empresas tem de 8 a 11 anos de vida.

Tabela 2 — Planejamento nas empresas

Quantidade de entrevistados=45 Fundadores

Falta do planejamento do sucessor vem sendo disadi

Sempre Quase As vezes Poucas vezes Nunca
sempre

13% 29% 20% 14% 24%

Falta do planejamento e decisdes estratégicas af@ta longevidade da empresa
Concordo concordo Nao discordo Discordo
totalmente concordo totalmente

nem
discordo
76% 13% 11% 0% 0%

Tabela 2 — Planejamento nas empresas

Fonte: Pesquisa realizada pelo autor

Falta de planejamento nas empresas vem sendoidisauigue pode-se observa na
tabela 2, mas 24 % dos fundadores néo se preocapglanejamento do sucessor dando
importancias a outras areas da empresa. Mas 76étrcam totalmente que falta de um
planejamento e decisdes estratégicas afetam avidage da empresa. Como demonstrou
a pesquisa do site INFOMONEY 81 % nao estao dedesvdo programas para formacao
das novas geracoes.



Tabela 3- Caracteristicas ideais do sucessor

Quantidade de entrevistados= 45 Fundadores e 41 sgsores

Fundador Sucessor
Paixao pelo negocio 71% Qual grau 34% muito satisfeito
concordam de
totalmente satisfacao
com
empresa
Experiéncia pelo negécio 73%
concordam .
0,
totalmente Qggjmazfg)s 32% discorda
- 27% concordam totalmente
decisdes da
empresa
Competéncia técnica 67%
concordam
totalmente
Vontade de deixar sua marca 33% Manter 29% sempre
concordam mesmo
totalmente modelo de
negocio
Habilidade com parentes, 53%
clientes e funcionarios. concordam
totalmente

Tabela 3 — Caracteristicas ideais do sucessor

Fonte: Pesquisa realizada pelo autor

Segundo a tabela 3, define-se as caracteristioas qgucessor devera ter sob a
visdo do sécio-fundador, de acordo com os segudadss: 71% concorda totalmente que
Paixao pelo negocio € um dos fatores que afetastaha do sucessor; 73% concorda
totalmente que experiéncias fora da empresa ajusnmescolha do sucessor; e 67%
concorda totalmente que competéncia técnica saacteaisticas predominantes para
definir perfil do sucessor.

Levantou-se, também que 34% estdo muito satisfe#®% se acham aptos a
assumir as decisdes da empresa, mas 27% nao sen acdyzacitados para tal,
evidenciando-se que grande parte nao teria corglippemomento da pesquisa, de assumir
a gestado de empresas familiares.

Essas caracteristicas demonstram que 0S sucessigEs muito satisfeito em
trabalhar na empresa que irdo ou ja foi herdada, md® estariam aptos a assumir a
empresa. Esses aspectos devem ser tomados napiang do sucessor como forma de
saber reais idéias e as tendéncias que 0s sucetm@i@ pela empresa.

Vinte e nove por cento (29%) dos sucessores caadt informaram que
manteriam o modelo de negdcio do fundador. Ess#étmia, afirma Oliveira (2006) é a
ideal para o planejamento da sucessdo, pois mantddamesmas caracteristicas do



fundador, o processo sucessorio ocorreria sema@rgias ou muitos atritos, facilitando o
rito da passagem.

12. A empresa atualmente se encontra qual
geracao?
80% 6%
70%
60% —
50% O 1° geracéo
40% W 2° geracao
0O 3° geracéo
30% 22%
0% 0O 4° geracéo
0
10% 2% 0%
0%

Gréfico 2 — A empresa atualmente se encoatem qual geragéo?

Fonte: Pesquisa realizada pelo autor

No grafico 2 observa-se que: 76% das empresas estaomeira geracdo, 22% na
segunda, 2% na terceira e nenhum na quarta geraggwe também foi constatado na
pesquisa exame (2006). Grande parte das empresa®ipd@vive a transicdo da primeira
para segunda geracao e, muito menos, chegam mdeayescao.

Tabela 4 — Caracteristicas influem na escolha do g do sucessor

Quantidade de entrevistados = 45 Fundadores

Caracteristicas Fundador
Ter curso superior 18%

Ter convivio sempre dentro da empresa 27%

Ter experiéncia em outras atividades 4%
Relacionamento flexivel com irm&os 20%
Perfil empreendedor 18%
Demonstrar atitude nas decisbes 7%
Amplo relacionamento com clientes 7%
fornecedores

Tabela 4 — Caracteristicas influem na escolha do g do sucessor

Fonte: Pesquisa realizada pelo autor

De acordo com tabela 4 observa-se que, além dastedsticas preconizadas na
tabela 3, sob a visdo do sucessor, 27% declarang gugportante o convivio dentro da
empresa; 18% acham preponderante ter curso superid@% consideram vital ter perfil



empreendedor. Essas caracteristicas também sa&@bias pelo fundador no momento da
escolha do seu sucessor.

15. Caso nédo tenha nenhum membro da familia
capaz de gerir a empresa de forma eficaz, vocé
considera que passar empresa ao administrador
seria melhor opcao?

@ concordo totalmente

m concordo totalmente

60% 51%
40% 2204 0 nao concordo nem
discordo
20% 16% O discordo
o | R .
0% m discordo totalmente

Grafico 3 — Opinido do fundador sobre sucesséo prissional

Fonte: Pesquisa realizada pelo autor

O grafico 3, quanto a escolha do gestor, na inenash de familiar capacitado,
apontou que: 51% concorda totalmente, 33% discerdb6 % discorda totalmente.
Portanto, conclui que, no planejamento do processessorio, deve ser levando em conta
a profissionalizacéo.

Tabela 5 - Processo Sucessoério nas Empresas

Quantidade de entrevistados= 45 Fundadores

A Empresa ja passou Como foi o planejamento do sucessor?
por processo de sucessao
sim ndo | Com conflitos !
9%
24% 76% | Sem conflitos
27%
O processo seguiu naturalmente '
O sucessor ndo se interessou pela empresa
18%
Empresa teve administracdo passada para !
um profissional 9%

Foi uma sucessdo normal, pois era 0 Unico !
herdeiro. 19%

Sempre planejei o sucessor
18%

Tabela 5 — Processo Sucessorio nas Empresas

Fonte: Pesquisa elaborada pelo autor



Quanto ao processo sucessorio ja realizado ou damanto, os dados da tabela 5
revelam que: 24 % j& passaram por um processo kute® 76% ainda ndo. Isto se
explica através do gréfico 2, onde € declarado/6@e estdo na primeira geracao.

Quanto aquelas em que o processo ja ocorreu, desnfarque: 27% foram sem
conflito; 18% planejaram o sucessor; e em 18% essar ndo se interessou pela empresa
e 19% se deu sucessao ao unico herdeiro.

Tabela 6 — envolvimento do sucessor com a visdoragtgica da empresa

Quantidade de entrevistados = 41 sucessores

Vocé conhece e esta envolvido com os Vocé considera que incompatibilidade
objetivos, visdo e missdo da empresa? entre visdo estratégica dos sucessores e
dos fundadores pode trazer prejuizos a
empresa?
Concordo 34% Concordo 29%
totalmente totalmente
Concordo 20% Concordo 5%
Nao concordo 17% Nao concordo 7%
nem discordo nem discordo
Discordo 29% Discordo 17%
Discordo 0% Discordo 41%
totalmente totalmente

Tabela 6 — Envolvimento do sucessor com visao edtgias da empresa

Fonte: Pesquisa realizada pelo autor

Na tabela 6, que evoca o envolvimento do sucessor & visdo estratégica da
empresa, constatou-se o seguinte: 34% concordatmtoite que esta envolvido com
objetivos, visdo e missdo da empresa; e 29% diaoordNo questionamento sobre
provaveis prejuizos a empresa no caso da inconijpitde entre visdo estratégica dos
sucessores e dos fundadores, 41% dos sucessaresddin totalmente, mas 29% deles
concordam totalmente. Como afirma Oliveira (2006 ¥ase do planejamento do sucessor,
a identificagdo dos resultados a serem alcancaewes ser compativeis com a misséo,
objetivos e visdo da empresa projetadas pelo furdatesmo que os sucessores tenham
tendéncias futuras de melhor direcionar a empresa.



5. CONCLUSAO

O objetivo desse artigo foi identificar como venmae tratado o planejamento do
processo sucessorio na empresas de autopecas ifla degcidade de Taguatinga, no
Distrito Federal. A pesquisa identificou que grapdete delas constitui-se de empresas
familiares e que vem desenvolvendo um planejamimfarocesso sucessorio.

Conforme a revisdo bibliografica apresentada, ciised que a falta de
planejamento no processo sucessorio dessas emafetsas a sua longevidade.

A pesquisa definiu também as caracteristicas idesgésem observadas no processo
sucessorio, sob a otica de fundadores e sucessi®scando-se as principais “paixao
pelo negdcio”, “experiéncia pelo negbécio” e “con@petia técnica’. Além dessas foram
levantas também outros fatores que influem no Ipddi sucessor, tais como: perfil
empreendedor, curso superior e relacionamento/éegom familiares.

A partir dos dados levantados, constatou-se qusé&m \dos socio-fundadores das
empresas familiares do segmento de autopecas,oqaanperfil ideal do sucessor, é a
mesma identificada pela pesquisa da revista Exaoasy.

Conclui-se, portanto, que para 0 sucesso das easpres socio-fundador no
processo de escolha, deve usar como base as dataase levantadas pela pesquisa, assim
evitando conflitos entre os sucessores levandoa@sideracdo as aptidoes dos sucessores
pelos negocios, mesmo que nao venha a herdar.

Com isso a pesquisa demonstra que, para longevelaleesso das empresas, 0
planejamento da sucesséo deve ser levado em catsideno dia-a-dia das organizacgoes,
assim como outros processos de substituicdo néss\éneas das organizacdes - vendas,
estoque, sistemas de informacgéo, entre outra®-€,giara essas atividades, escolhe-se os
mais capacitados.

Finalizando a abordagem deste tema recomenda-sssquéximas pesquisas sobre
0 processo sucessoOrio sejam aplicadas em outramesems, visando verificar se
prevalecem as mesmas caracteristicas observagasseate pesquisa.
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