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Resumo:A pesquisa tem por finalidade investigar, a partir da percepção dos fundadores e sucessores de
um supermercado de Varginha – MG, como ocorreu processo de sucessão dentro de uma empresa
familiar. As empresas familiares são constituídas por membros da mesma família e que na maioria das
vezes possuem duas ou mais gerações presentes em sua gestão. Para garantir que o processo sucessório
seja passado por gerações e minimizar os conflitos nesta passagem do bastão, é necessário que os
integrantes da família participem do plano de desenvolvimento da empresa. A partir de uma revisão
bibliográfica, buscou-se descrever os conflitos decorrentes do processo sucessório, identificando suas
principais características. Para realçar a pesquisa, decidiu-se por realizar um estudo de caso no
Supermercado “X” da cidade de Varginha – MG, com vistas a identificar a ocorrência do processo
sucessório nessa empresa, suas características e consequências. Diante do exposto, percebe-se que o
processo sucessório familiar é complexo, conflituoso e, na maioria das vezes, sofre resistências na
transferência das funções de comando do fundador para sucessor. Constatou-se que não houve um
planejamento sucessório para transmissão da empresa dos fundadores para o sucessor. Conforme relatos
dos respondentes, houve dificuldades e desafios que acarretaram em várias situações conflituosas, pelo
fato de o sucessor (filha) ter que convencer os pais (fundadores) de sua capacidade em gerenciar e
assumir a empresa. Com vistas ao que fora sugerido, considera-se como limitações da pesquisa o fato de



que as informações obtidas não podem ser generalizadas e aplicadas em outras empresas familiares,
tendo em vista a peculiaridade desses tipos de organização.
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1. INTRODUÇÃO 

O presente trabalho tem como objetivo principal investigar, a partir da percepção dos 

fundadores e sucessores de um supermercado de Varginha – MG, como ocorreu o processo de 

sucessório dentro de uma empresa familiar. A complexidade do ambiente empresarial 

contemporâneo exige das organizações formas de gestão flexíveis e alinhadas com a demanda 

do mercado. O processo sucessório é um elemento primordial para a sobrevivência de uma 

empresa familiar, devendo ser planejado de acordo com as características do negócio e da 

família. 

De acordo com dados do SEBRAE (2014), no Brasil, mais de 90% das empresas são 

familiares, o que significa que cada uma, a seu tempo, terá o comando transferido para um 

sucessor, na maioria dos casos, de pai para filho. Pesquisas mostram que de cada 100 

empresas familiares abertas e bem-sucedidas, 30 chegam à segunda geração e 15 à terceira. 

Tais números evidenciam quão importante é a passagem das rédeas das mãos do fundador 

para o herdeiro.  

Para fins desta pesquisa, busca-se investigar, a partir da percepção dos fundadores e 

sucessores de um supermercado de Varginha – MG, como ocorreu o processo de sucessório 

dentro de uma empresa familiar. A entrevista considerou três respondentes: da primeira 

geração os fundadores, representados pelo casal proprietário da empresa e; a segunda geração, 

o sucessor, representado pela filha do casal de proprietários. Essa pesquisa utilizou como caso 

um supermercado da cidade de Varginha – MG, o qual chamaremos de “Supermercado X”. A 

empresa pesquisada possui três filiais na cidade e está nesse ramo há mais de 64 anos.  O 

estudo de caso busca identificar a ocorrência do processo sucessório nessa empresa, suas 

características e consequências.  

Neste sentido, diversos são os autores que apontam pontos fortes, fracos e desafios 

encontrados nas empresas durante o processo sucessório. Assim, se faz necessário que as 

empresas familiares compreendam a importância de um bom planejamento sucessório que 

perpetue sua existência no mercado e que, de maneira significativa, instigue mais pesquisas a 

respeito dos desafios que serão encontrados nesta sucessão (DONNELLEY, 1976; LODI, 

1993; OLIVEIRA, 1999; LEMOS, 2003; RICCA, 2007). 

 

2 . EMPRESAS FAMILIARES: CONCEITOS E GESTÃO 

Este capítulo tem por objetivo, analisar as contribuições teóricas que serão utilizadas 

para a estruturação deste estudo. Neste sentido, ele está dividido em cinco seções. A primeira 

seção relaciona o ordenamento do capítulo, encadeando os assuntos selecionados de acordo 

com o eixo que rege a pesquisa. Na segunda seção retrataremos sobre as empresas familiares, 

seus conceitos e processos sucessórios. Consequentemente a metodologia, análise, discussão 

dos resultados e as considerações finais. 

Existem diversos conceitos de empresa familiar, alguns autores caracterizam as 

empresas familiares de uma forma reservada e outros de forma mais ampla. De acordo com 

Donnelley (1976), considerava empresa familiar aquela que se identifica com uma família há 

pelo menos duas gerações e quando essa ligação resulta numa influência recíproca. 

Corroborando, para Lodi (1993), a empresa familiar é aquela em que a consideração da 

sucessão da diretoria está ligada ao fator hereditário e onde os valores institucionais da firma 

identificam-se com um sobrenome de família ou com a figura de um fundador. 

A sucessão é um processo influenciado pela forma que os pais formaram a família, tal 

processo deve ser preparado com bastante antecedência, visando preparar os membros da 



 

  

família para o processo sucessório que irá determinar, em longo prazo, a maneira que a 

mesma irá absorver os resultados da sucessão. O principal requisito para o sucesso de 

empresas familiares é a devida preparação da família para uma possível saída do fundador 

(LODI, 1993). 

Lodi (1987) e Bernhoeft (1989) sustentam que uma das principais dificuldades 

encontradas pela empresa familiar, tratando-se de sua sobrevivência no longo prazo, é a 

transferência do poder do fundador para seus possíveis sucessores. Sendo assim, a sucessão é 

um processo de transferência do poder que leva um extenso tempo de amadurecimento. Sendo 

assim, as empresas familiares tem sido motivo de muita apreensão para os administradores 

pois estas, muitas vezes, não estão organizadas para enfrentar alguns problemas que abatem as 

famílias e tem guiado grande parte destas empresas ao fracasso: o planejamento da sucessão. 

Segundo Fujioka (2002), a experiência percebida devido aos problemas de 

sobrevivência dos empreendimentos familiares tem relação com fatores pertinentes à 

ineficácia da gestão, ao processo sucessório, à profissionalização de quadros e aos conflitos 

entre integrantes da família. É destacado que a cultura e a filosofia de vida da família 

interferem imensamente no estilo de gestão. Além disso, o processo de sucessão em empresas 

familiares é desprovido de um bom planejamento sucessório. Quando a herança é passada 

para a seguinte geração, muitas vezes a experiência acumulada não é transmitida ou bem 

aceita. 

Numa definição mais comum, Albi (1994), considera a empresa familiar como uma 

unidade econômica de produção formada por um conjunto de fatores produtivos, cuja função 

é a criação de riquezas mediante a produção de bens e serviços, sob a direção, 

responsabilidade e controle do empresário que a criou, assumindo a propriedade da mesma, 

em seu nome ou em representação de um consenso familiar. Nesse contexto, Nogueira (1984), 

cita que a empresa familiar é uma iniciativa empreendedora do fundador e que o capital 

majoritário pertence a apenas uma família. 

A gestão de empresas familiares, segundo Maximiano (2000), é voltada para os 

objetivos da empresa e da família, gerenciamento das funções e verificação das 

funcionalidades das empresas. O desenvolvimento do conceito de empresa familiar ganhou 

contribuição a partir do modelo proposto por John A. Davis e Renato Tagiuri (2007), 

denominado Modelo de Três Círculos da Empresa Familiar. Corroborando, Gersick (1997), 

aponta que de acordo com as mudanças da empresa familiar, o modelo assume um novo 

formato e com novos perfis. Passos (2006), representa os três subsistemas que constituem 

família-empresa-patrimônio podem ser caracterizados em um modelo tridimensional, 

conforme Figura 1: 

 

 

Figura 1: Modelo de três círculos da Empresa Familiar 

 



 

  

Segundo Gersick (2006), é fácil ver como cada círculo muda quando as pessoas 

entram e saem dele ao longo do tempo. Independentemente de ocorrer no domínio da gestão, 

da propriedade ou da família, o caso é que se trata de um sistema dinâmico e evolutivo. Assim 

sendo, o resultado da inclusão do aspecto do desenvolvimento ao longo do tempo ao modelo 

dos três círculos resultou em seguida no que se chamou de Modelo Tridimensional de 

Desenvolvimento da Empresa Familiar, demonstrado na Figura 2: 

 
Figura 2: Modelo Tridimensional de Desenvolvimento da Empresa Familiar 

 

Portanto, a relevância em estudar a empresa familiar, está no fato de constituírem uma 

parcela significativa dos grandes grupos empresariais brasileiros, que lhes garante destaque na 

economia nacional, Leone (2010). Deste modo, o seguimento da empresa, será conservada se 

houverem planos de implementação e etapas de preparação à sucessão. 

 

2.1 O PROCESSO SUCESSÓRIO NA EMPRESA FAMILIAR 

O contexto sobre empresa familiar é muito delicado, pois envolve sentimento, 

emoções e ressentimentos, logo, por muitas vezes é encontrado dentro da empresa familiar 

uma série de conflitos, de desacordos, na relação entre pai e filho, entre irmãos, e esses pontos 

comprometerão a estrutura empresarial. Segundo Ricca (2007), fazer com que o 

empreendimento empresarial tenha sucesso e depois passar de pais para filhos (e, 

recentemente, filhas), não é apenas uma projeção sonhadora. O sucesso e a continuidade das 

empresas familiares são o sonho dourado para grande parte da população do mundo.  

Na visão de Bernhoeft (2002), “a sucessão é o processo de profissionalização das 

sociedades familiares devem ser trabalhados e desenvolvidos em duas perspectivas”, ou seja, 

[...] “uma sociedade familiar profissionalizada deve ter sócios profissionais e gestores 

profissionais”. Corroborando, Oliveira (1999) afirma que o processo sucessório é um dos 

momentos mais importantes pelo qual a organização pode passar, pois se os resultados 

alcançados forem menores do que os resultados almejados a empresa ficará comprometida. 



 

  

Leone (2010), define sucessão familiar como a transferência das responsabilidades e 

das obrigações de uma empresa para os herdeiros, por isso é encarada com receio pelos seus 

fundadores, pois temem a perda do controle do negócio. De tal modo Lemos (2003), afirma 

que diversas são as dificuldades encontradas no momento de mudanças do “número um” da 

empresa, tal dificuldade torna-se ainda maior quando a organização é uma empresa familiar. 

Algumas empresas familiares de sucesso apresentam alguns pontos fortes em relação a 

outras. São destacados a entrega sacrificante da família nos momentos difíceis da empresa; o 

orgulho e honestidade da família; união dirigentes e acionistas; a continuidade, em que a 

característica familiar geralmente cria o forte sentimento de continuidade dos negócios para 

outras gerações (DONNELLEY, 1976; LODI, 1993; RICCA, 1998). 

Outrossim, Ricca (1998), cita que a empresa familiar é também um ambiente fértil 

para o surgimento de alguns problemas que, se não forem resolvidos a tempo, podem gerar 

consequências graves para o desempenho e o próprio futuro da organização. Nesse contexto, 

as empresas familiares encontram dificuldades ocasionadas pela informalidade excessiva, 

onde a informalidade do ambiente familiar é levada para a empresa e ainda, pela competição 

negada, onde se cria uma ideia de que se deve levar para o ambiente de trabalho a harmonia 

que existe no lar, sem disputas e conflitos, mas que, na realidade, existem e de certa forma é 

negada.  

No aspecto das limitações enfrentadas pelas empresas familiares, a empresa familiar 

reproduz o ambiente doméstico, no qual prevalece a cultura do dono, deixando a desejar 

principalmente nos controles formais e na falta de meritocracia em relação a promoção de 

parentes e a falta de um sistema de planejamento. Ainda como objeto de estudo, considera-se 

a resistência em relação a modernização da gestão, provocada pelo processo sucessório. 

(DONNELLEY, 1976; LODI, 1993; RICCA, 1998). 

Segundo Martins e Bernhoeft (1999), cada vez mais os estudiosos do assunto chegam 

à mesma conclusão: "a questão da sucessão é o ponto chave do sucesso da empresa familiar". 

De acordo com Casillas (2007), a tarefa do planejamento da sucessão é compreender a criação 

de documentos que organizam a transferência de propriedade do dono para outros familiares 

da maneira mais eficiente. 

Lourenzo (2006) cita alguns fatores que devem ser avaliados no planejamento 

sucessório tais como: o treinamento dos herdeiros, avaliação, escolha e monitoramento dos 

sucessores; nível de centralização das decisões pelo sucedido; profissionalização da família; 

revisão da estrutura organizacional; determinação da missão empresarial; avaliação de fatores 

ambientais (fornecedores, clientes, funcionários antigos, instituições, interferência da família 

etc.); relação do sucesso da empresa com a figura do fundador; perfil do sucessor; aceitação, 

por parte do fundador, da necessidade do planejamento da troca do comando e transferência 

dos bens. 

Para que um planejamento seja eficaz os requisitos básicos é planejar objetivamente, 

de forma realista e estratégica. De acordo com Casillas (2007), tais requisitos são: Planejar 

objetivamente; formular claramente o objetivo; estabelecer prioridades; Ações para satisfazer 

os objetivos; Elaboração e implantação de um cronograma; planejar de forma realista; 

planejar estrategicamente; e, ainda, quem deve participar do planejamento da sucessão. 

Segundo Oliveira (1999), é imprescindível o estabelecimento de estratégias, independente do 

processo sucessório em planejamento, para atingir os objetivos propostos, porque de nada 

adianta estabelecer objetivos no processo de sucessão e não ter definido as estratégias a serem 

operacionalizadas, ou seja, como alcançá-los. Além disso, se faz necessário tecer também 

estratégias alternativas para sanar algumas imprevisibilidades que poderão ocorrer no 

processo. 



 

  

3. MATERIAIS E MÉTODOS 

O objetivo principal desta pesquisa é investigar, a partir da percepção dos fundadores e 

sucessores de um supermercado de Varginha – MG, como ocorreu o processo de sucessório 

dentro de uma empresa familiar.  

Quanto à abordagem, a pesquisa é qualitativa. De acordo com Neves (1996), a 

pesquisa qualitativa visa “obter dados descritivos mediante contato direto e interativo do 

pesquisador com a situação objeto do estudo”. Ainda de acordo com o autor, nas pesquisas 

qualitativas “é frequente que o pesquisador procure entender os fenômenos, segundo a 

perspectiva dos participantes da situação estudada e, a partir daí, situe sua interpretação dos 

fenômenos estudados”. 

A partir de uma análise bibliográfica em livros, revistas e artigos científicos, buscou-se 

analisar a partir da contribuição de diversos autores os conflitos gerados por um processo 

sucessório, identificando as forças, fraquezas, limitações e desafios. Com vistas a realçar esses 

construtos, decidiu-se por realizar um estudo de caso.  

De acordo com Yin (2001) o estudo de caso é escolhido “ao se examinarem 

acontecimentos contemporâneos, mas quando não se podem manipular comportamentos 

relevantes”. Segundo Gil (2002) o estudo de caso consiste no “estudo profundo e exaustivo de 

um ou de poucos objetos, de maneira a permitir o seu conhecimento amplo e detalhado”. Essa 

pesquisa utilizou como caso um supermercado da cidade de Varginha – MG, o qual 

chamaremos de “Supermercado X”. A empresa pesquisada possui três filiais na cidade e está 

nesse ramo há mais de 64 anos.  O estudo de caso busca identificar a ocorrência do processo 

sucessório nessa empresa, suas características e consequências.  

A entrevista semiestruturada foi a técnica utilizada com a finalidade de investigar as 

contribuições e limitações desse processo sucessório. A entrevista considerou três 

respondentes: da primeira geração os fundadores, representados pelo casal proprietário da 

empresa e; a segunda geração, o sucessor, representado pela filha do casal de proprietários. De 

acordo com Boni e Quaresma (2005), as entrevistas semiestruturadas combinam “perguntas 

abertas e fechadas, onde o informante tem a possibilidade de discorrer sobre o tema 

proposto”. 

A seleção dos sujeitos a serem entrevistados levou em consideração o laço familiar e 

por serem os envolvidos no processo sucessório da empresa familiar, analisada nessa 

pesquisa. Foram realizados três contatos com os respondentes que resultaram nas entrevistas 

gravadas, que foram transcritas e analisadas sob a técnica de análise de conteúdo nos termos 

de Bardin (1997). A análise de conteúdo, de acordo com Bardin (1997) “é um conjunto de 

técnicas de análise das comunicações”. O autor ainda completa: “não se trata de um 

instrumento, mas de um leque de apetrechos marcado por uma grande disparidade de formas e 

adaptável a um campo de aplicação muito vasto”. Minayo (2013) destaca duas funções na 

aplicação dessa técnica: a verificação de hipóteses ou questões e a descoberta do que está por 

trás dos conteúdos manifestos, indo além das aparências do que está sendo comunicado. 

 

4. RESULTADOS E DISCUSSÃO 

De acordo com a pesquisa realizada, o Supermercado “X” é uma empresa familiar que 

teve início na cidade de Elói Mendes – Minas Gerais, com o fundador e sua esposa. Eles 

abriram um comércio do tipo “mercearia” no ano de 1951, em uma zona rural daquele 

município. A esposa era responsável pela preparação de produtos caseiros para serem 

comercializados no empreendimento.  



 

  

 

4.1 O INÍCIO DO EMPREENDIMENTO: SUPERMERCADO X 

No ano de 1956, se transferiram para a zona urbana da cidade de Elói Mendes e 

trabalharam até 1964, quando encerraram as atividades. De mudança para a cidade vizinha de 

Varginha, eles iniciaram seus negócios e foram os pioneiros no setor de supermercados. 

Instalaram seu empório sendo que seu forte era venda balcão. No decorrer dos anos, seus 

filhos foram crescendo e se interessando pelos negócios e em 1983, resolveram trabalhar no 

negócio.  

Em 1989, diversificaram seus negócios deixando de lado a venda balcão e iniciando 

no mercado de Pegue e Pague. Todos os filhos não mediram esforços para ampliar e trabalhar. 

Em 2004, com a ampliação das três lojas, a família criou uma estrutura completa e moderna 

para atender seus clientes. Hoje conta com padaria, açougue, loja de conveniência, frios, 

acessórios, hortifrútis, bebidas finas, perfumaria entre outros.  

O Supermercado “X” é considerada familiar devido a sua história e fundação estarem 

ligadas a uma família (DONNELLEY, 1976). Os filhos da segunda geração ingressaram na 

empresa assumindo funções que outros empregados ocupavam, gerando logo de início muitos 

conflitos, conforme relato:  

... nossa, havia muitos conflitos, muitas brigas entre eles, tanto em passar o 
conhecimento como em se submeter aos direcionamentos (Fundador).  

A nossa entrada pra trabalhar foi caracterizada pelo fato deles saberem fazer 
somente aquele tipo de trabalho e isso era muito rotineiro pra mim. Teve um 
episódio de brigas em que a empresa enfrentava dificuldades devido ao 
endividamento. Meu pai e minha mãe colocaram um dos supermercados à venda. A 
negociação aconteceu, mas não foi concretizada (Sucessor).  

... aí, quando quase vendemos um de nossos supermercados, meus filhos decidem em 
conversa com o seu pai, dar andamento na empresa e seus negócios para que não 
seja vendida. Eles chegaram a propor que meu marido deixasse eles assumirem o 
negócio, mas sua proposta foi recusada, pois ele (fundador) imaginava que os 
mesmos não eram capazes de levar em frente (Fundadora). 

 

4.2 A PASSAGEM DO BASTÃO – RESISTÊNCIA E CONCORDÂNCIA 

No decorrer do tempo e vencido pelo cansaço físico e emocional, o fundador, concede 

a posse da empresa aos filhos, segunda geração, que por sua vez, assumem gradativamente a 

empresa, aprendendo e ocupando funções que eram realizadas e ocupadas pelo pai, primeira 

geração, até se oficializar a passagem do poder.  

Estol e Ferreira (2006) acrescentam que a crise da sucessão costuma ocorrer por 

ocasião da passagem do bastão do fundador para seu sucessor, em virtude de o primeiro 

desenvolver extremo culto à personalidade, ser autocrata, concentrar decisões, sacrificar a 

família, criar obstáculos à profissionalização e ter dificuldades em treinar e avaliar os filhos, o 

que acaba por castrar seus herdeiros e prejudicar grandemente o processo sucessório. 

... minha filha (sucessor) encontrará dificuldades para poder suceder a posse da 
empresa, primeiro pelo fato de ser mulher e a inexperiência, o desafio que ela terá é 
[...] conquistar a confiança para que eu possa depositar a empresa em suas mãos 
(Fundador) 

... o maior desafio neste processo foi convencer o meu pai que nós éramos capazes e 
provar que existia processos que precisavam mudar [...] e assim demostramos 
sermos capazes de gerenciar o supermercado. [...] a partir daí o processo de sucessão 
se deu naturalmente, onde nosso pai deixava exercer uma função para aprender e 
ocupar lugar para passarmos por todos os setores da empresa (Sucessor). 



 

  

Os relatos descritos corroboram com a pesquisa de Gersick et al (1997), na qual reiteram que, 

nesse tipo de empresa, a história mais comum a respeito da sucessão é o choque de duas 

forças opostas: a dificuldade da geração mais velha para sair e a dificuldade da geração mais 

nova para esperar.  

 

4.3 TRANSMISSÃO DO CARGO – NOVA GESTÃO 

Com a transmissão do cargo, o sucessor é quem gerencia a empresa ao lado da 

fundadora, que confere autonomia para que sua filha (sucessora) desempenhe em sua 

totalidade a administração da empresa. De acordo com Grzybovsky (2002), o sucessor 

geralmente possui alguma formação acadêmica e profissional diferente do fundador, que 

resulta em visão diferente da trajetória da empresa. 

Hoje minha filha (sucessor) tem formação acadêmica em jornalismo e está 
finalizando sua pós-graduação em gestão empresarial [...] é mais preparada 
operacionalmente do que estrategicamente. Isso se deve a pouca experiência e a 
tardia entrada na empresa dada a ela pelo pai (Fundadora).  

O meu maior desafio [...] mostrar para o pai que estou apta a pensar estrategicamente 
pela empresa. Eu ainda tenho receio, pois o mercado é muito competitivo [...] queria 
que meu pai sentasse e me ensinasse como pensar estrategicamente [...] assim teria 
mais confiança, domínio e mais destreza com os negócios da família (Sucessor) 

Gersick et al. (1997) afirmam que o processo sucessório é inevitável e conturbador em 

suas fases finais, já que o fundador está a envelhecer e não possui o mesmo vigor físico e 

psicológico. Nesse sentido, a transição ocorrerá naturalmente.  

 

5. CONSIDERAÇÕES FINAIS 

A pesquisa teve por finalidade investigar, a partir da percepção dos fundadores e 

sucessor de um supermercado de Varginha – MG, como ocorreu o processo sucessório de uma 

empresa familiar. Nessa esfera, buscou-se no trabalho levantar estudos bibliográficos, a fim de 

ampliar o conhecimento e associá-los a uma empresa.  

Pode-se atestar que a empresa analisada possui características que permitem enquadrá-

la como familiar: vínculos de parentesco entre proprietários e gestores; a empresa é controlada 

pela família; o controle é transferido para membros da família no processo sucessório 

(BERNHOEFT, 2002; GERSICK et al, 1997; LEONE, 2010). 

Diante do exposto, percebe-se que o processo sucessório familiar é complexo, 

conflituoso e, na maioria das vezes, sofre resistências na transferência das funções de 

comando do fundador para sucessor. Esse fato leva em consideração a relação entre empresa 

(propriedade) e família e ainda, questões relativas a perda de poder do fundador, competências 

gerenciais do sucessor e reformulação do negócio (CANÇADO et al, 2013; PETRÓ & DE 

CASTRO, 2016).  

Constatou-se que não houve um planejamento sucessório para transmissão da empresa 

dos fundadores para o sucessor. Conforme relatos dos respondentes, houve dificuldades e 

desafios que acarretaram em várias situações conflituosas, pelo fato de o sucessor (filha) ter 

que convencer os pais (fundadores) de sua capacidade em gerenciar e assumir a empresa. A 

pesquisa de Silva (2014) aponta que, embora a literatura evidencie que a sucessão constitua 

evento de fundamental importância para a continuidade dos negócios e sobrevivência das 

empresas familiares, ela poderá tornar-se traumática, se não for conduzida de forma racional, 

o que demonstra a necessidade de tal processo se desenvolver através de planejamento 

cuidadoso e racional, que procure levar em conta a ampla gama de fatores que o afetam. No 



 

  

caso das empresas familiares, nota-se o desafio de considerar as questões emocionais e 

afetivos na discussão do planejamento sucessório. 

Com vistas ao que fora sugerido, considera-se como limitações da pesquisa o fato de 

que as informações obtidas não podem ser generalizadas e aplicadas em outras empresas 

familiares, tendo em vista a peculiaridade desses tipos de organização. Em relação ao material 

obtido a partir das entrevistas realizadas, percebe-se que as situações conflituosas entre os 

participantes do processo sucessório são expostas com maior subjetividade e com menos 

riqueza de detalhes.  

Por fim, diante a importância da temática abordada e com vistas a contribuir para o 

desenvolvimento de novos estudos, sugere-se a pesquisas que envolvam outras abordagens 

como: a questão do gênero no processo sucessório, práticas de governança aplicadas ao 

planejamento sucessório e ainda, a investigação de empresas de outros segmentos e portes. 
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