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RESUMO

A veia empreendedora do brasileiro ja é conhecida e quando este obtém sucesso no seu empreendimento, o negécio
até entdo individual, passa a envolver também sua familia, englobando passado, presente e futuro, em prol da
perpetuacéo do negoécio familiar através do processo sucessério. O presente estudo objetivou compreender como se
deu o processo de sucessdo familiar vivenciado por empresas do ramo de prestacdo de servicos na cidade de
Chapecdé/SC. Caracteriza-se por um estudo de natureza aplicada, com abordagem qualitativa e objetivo descritivo,
multicasos, com amostragem intencional, com os dados coletados por meio de entrevista semiestruturada, tendo como
publico-alvo os sucedidos e sucessoras de quatro automecanicas. Os resultados do estudo apontam que a sucesséo
familiar nas empresas pesquisadas ocorre sem um programa planejado de sucessédo, mas nem por isso perde o seu
objetivo ou deixa de ter sucesso. O desejo de suceder e perpetuar o negdcio familiar ndo é unanime dentre as
sucessoras entrevistadas. A busca pela qualificacdo das sucessoras é uma caracteristica que se destaca nos casos
analisados. Destaca-se, também, que todas as sucessoras do caso estudado s@o do sexo feminino e ndo se percebe
nenhum preconceito em relagéo a esse fato.
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ABSTRACT

The Brazilian's people entrepreneurial vein is already known and when they are successful in their venture, the
business once individual, starts to involve the family, encompassing past, present and future, in favor of the
perpetuation of family business through the succession process. This study aimed to understand how it happened and
what are the inherent characteristics of the family succession process experienced by family businesses in the provision
of service industry, in the city of Chapecé/SC. It is characterized by an applied study, with qualitative approach and
descriptive objective, multi-case, with intentional sampling, with data collected through semi-structured interview, having
the owners and successors of four auto mechanics as targeted audience. The results of the study indicate that family
succession in the surveyed companies occurs without a planned succession program, but that doesn't make them lose
its objective or cease to be successful. The desire to succeed and perpetuate the family business is not unanimous
among the successors interviewed. The search for the qualification of the successors is a highlighted feature in the
cases analyzed. It is also noteworthy that all the successors of the case studied are female and it was not perceived any
prejudice in relation to this fact.
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1. INTRODUCAO

Vislumbrando-se o panorama econémico de nosso pais, € notéria a presenca da figura do brasileiro
como empreendedor. Quando bem sucedidos e encontrando demanda em segmentos de mercado, tais
empreendimentos adquirem corpo e passam a se tornar a base da subsisténcia familiar de seus fundadores,
gue passam a centralizar o poder para si, até que se fomente a entrada de demais familiares como seus
funcionérios iniciais (PEREIRA, 1974 apud FALABRETTE; DIEL, 2016).

Frente a esse processo, ao longo dos anos, vao-se abrindo as portas do que se torna o “negdcio da
familia” para as novas geragdes que seguem, visando, assim, a descentralizacdo e/ou desconcentracdo do
poder — antes somente vinculado a figura do fundador, para os seus sucessores. O processo de sucessao
familiar engloba, entéo, passado, presente e futuro, envoltos em uma realidade unissona, o que garante a
sustentabilidade da governanca familiar (KIGNEL; WERNER, 2007).

No entanto, de acordo com Bornholdt (2005 apud LEONE, 2005), os modelos de processos
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sucessorios ocorridos em empresas familiares nunca séo idénticos, haja vista as particularidades de cada
caso, sendo este um rito de transferéncia de poder entre sucedido e sucessor.

No Brasil, dados do SEBRAE e IBGE apontam que 70% das empresas familiares encerram suas
atividades pela morte do fundador. Muitas empresas, ap6s a mudanca de lider, ndo conseguem se manter,
por nao disporem de planejamento juridico e de praticas de gestdo adequados (PETRONI, 2018).

As empresas familiares exercem um importante papel na economia nacional, representando 65% do
Produto Interno Bruto (PIB) brasileiro, empregando 75% da forca de trabalho, representando 90% dos
empreendimentos no Brasil (PETRONI, 2018). Em decorréncia deste contexto e por ser um tema de grande
importancia, tanto no aspecto econémico quanto gerencial, justifica-se a relevancia de sua pesquisa.

Nas secdes que compdem este estudo, serdo abordados os conceitos de empresa familiar e
sucessao familiar, fundamentais a clarificagédo do objetivo desta pesquisa, 0 qual visa compreender como se
deu o processo de sucessdo familiar vivenciado por empresas familiares do ramo de prestacdo de servigcos
na cidade de Chapeco/SC. Para tanto, a fim de mapear tais empresas, partiu-se pela busca destas junto a
Associacdo Comercial e Industrial de Chapecé (ACIC), entidade que possui 0 objetivo de representar
organizacdes ligadas ao comércio, a industria, a prestacao de servicos e a agropecuaria (ACIC, 2018).

Neste contexto, a presente pesquisa visa elucidar a questdo norteadora que se configura em
compreender: como se deu o processo de sucessdo familiar em empresas do ramo de prestacdo de
servigos na cidade de Chapecé/SC?

2. REVISAO DA LITERATURA

Nesta secdo, estdo apresentadas as ideias centrais sobre a concep¢do dos conceitos relativos a
Empresa Familiar, Sucessdo Familiar e aspectos inerentes ao Processo Sucessorio, que norteardo, na
sequéncia, as andlises deste estudo.

2.1 Empresa Familiar

Muito se pontua sobre a preponderéncia das empresas familiares no cenario econémico brasileiro,
entretanto ha alguma dificuldade em se convergir para uma definicdo conceitual destas, o que, segundo
Matias (2004), se da pelo fato da diversidade do universo empresarial. Frugis (2007) aponta que a empresa
familiar € composta por um negoécio que esta diretamente atrelado a uma familia, por pelo menos duas
geracdes, sendo o seu controle acionario exercido pelos sucessores de seu fundador, 0os quais exercem,
também, influéncia sobre a politica da empresa e, por conseguinte, gerenciam os interesses familiares.

De acordo com Lodi (1987), a caracteristica central, ao se falar em empresa familiar, é o fato de o
processo sucessério estar diretamente ligado a hereditariedade, ja que os valores centrais da empresa sédo
carregados juntamente com o sobrenome familiar ou se atrelam fortemente a figura de um fundador. Com
base nesta definicdo, sera analisado o tema do presente estudo.

Nessa configuragdo empresarial, ocorre uma grande influéncia dos lacos afetivos nas tomadas de
decisdes. E de grande relevancia a valorizagio da confianga muatua entre as partes relacionadas (FRUGIS,
2007).

Para Matias (2004), €, sobremaneira, importante que se faga a distingdo entre a empresa familiar e a
empresa empreendedora. Segundo o autor, a empresa familiar tem por caracteristica o fato de ter
ultrapassado a primeira geracdo, ja tendo a convivéncia com 0s sucessores. Enquanto a empresa
empreendedora é aquela na qual ainda se convive com a primeira geragdo, ou seja, seu diretor
empreendedor.

Quanto as caracteristicas inerentes ao seu porte, Matias (2004) ainda defende que as empresas
familiares ndo devem ser caracterizadas por seu tamanho, ja que tal fator ndo impede que os problemas
enfrentados por um grupo de grande porte se assemelhem aos problemas enfrentados por grupos de menor
expressividade econdmica. Assim, ao se pensar sobre a longevidade destas, de acordo com Werner (2004),
o fator que garante a sobrevivéncia da empresa familiar, mais do que o elemento empresa, é o elemento
familia.

A familia €, antes de tudo, um ato de criagao, tanto no sentido bioldgico quanto, sobretudo, no sentido
moral, pois, em sua construcdo, exige-se esforco, reflexdo e sabedoria, o que propicia, dentro do contexto
das empresas familiares, a grande valorizacdo da confianga e dos lacos afetivos frente aos comportamentos
adotados diante da tomada de decis6es (FRUGIS, 2007).

O fundador de uma empresa familiar a cria a partir de um sonho pessoal, tracando seu caminho com
base em valores bem definidos, os quais acabam por se confundir com seus valores pessoais, gerando, por
consequéncia, uma ideologia estavel e coerente, a qual o guiara na busca pelo crescimento e perpetuagéo
de seu negdcio (LODI, 1994). Segundo Frugis (2007), tal fato se da pois, mesmo que a empresa e a familia
se configurem como sistemas independentes, esta fadada a estes a sobreposicéo de relacdes.

88 SINERGIA, Rio Grande, v. 24, n. 1, p. 87-98, jan./jun. 2020



Desse modo, “a cultura da familia € central na determinacdo das forcas e vulnerabilidades do
negocio.” (LODI, 1994, p. 07). Segundo o referido autor, a empresa familiar caracteriza-se por possuir uma
forca maior que as forcas de mercado, ja que, nesse formato de empresa, os valores comuns s&o
priorizados em detrimento das diferencas individuais. E a partir da afirmacdo e da descoberta dos valores
familiares que ocorre a solidificacdo e perpetuacdo do negdécio familiar, sendo ainda os valores os
responsaveis por cimentar as relacdes, garantindo a integracéo de todos.

Ricca (2012) também salienta que a identidade de uma empresa familiar estd fundada em quatro
pilares principais: a credibilidade e palavra; o carisma e a lideranca; a perseveranca e a cultura. Tais pilares
alicercam a construcéo da cultura organizacional, a qual, segundo Lima, Silva e Horostecki (2012), pode ser
entendida como um conjunto de leis e normas comuns aos membros de uma organizagdo em especifico,
propiciando a formacdo de um regimento que sirva de parametro para a atuacdo dos que a compdem.

Em metafora, Souza (2014) aponta que a cultura organizacional € a argamassa que proporciona a
unido e coesao dos “tijolos”, que s&o as pessoas, setores e departamentos, sendo a representagdo de como
as pessoas compreendem a realidade em que estdo inseridas, garantindo a manutencdo e a adaptacao
deste grupo em questdo. Ainda de acordo com a referida autora, a cultura organizacional tem como
premissa o compartiihamento de valores comuns, assumindo diversas fungbes, sendo uma delas a
delimitacdo das fronteiras da organizacao e seus grupos, bem como da estratégia empresarial.

Cobian (2017) corrobora que um dos principais objetivos das empresas familiares, segundo a viséo
do empresario, é a sua perpetuacao e, para alcanca-la, um aspecto deveras importante é cativar a
cooperacdo e confianca das pessoas ligadas a organizacdo, garantindo ndo somente a sua estabilidade
financeira, como também cultural e familiar. Portanto, ainda de acordo com a referida autora, a confianca
também se torna algo fundamental e diretamente associado ao aspecto familiar, justamente pela existéncia
dos lagcos emocionais que se estendem da familia para o negaocio.

Dessa maneira, a compreensdo de sua identidade configura-se como um fator extremamente
importante no que se refere a empresa familiar, tendo em vista que a histdria da empresa se confunde com
a histéria da familia, o0 modo de se conduzir a organizacéo tera forte influéncia do pensamento de seus
idealizadores, 0 que ndo quer dizer que 0 mesmo ndo possa ser flexivel as variaveis ambientais, relativas
principalmente aos ciclos organizacionais, estando, também junto a eles, os processos sucessorios (LIMA;
SILVA; HOROSTECKI, 2012).

E € no curso de tais inter-relacdes que se faz necesséria a compreensao do aspecto longevidade da
empresa familiar, sobre a qual Frugis (2007) corrobora que, por sua prépria natureza, estda imposta a este
modelo empresarial & convivéncia constante com novos estagios e fases. Quanto mais se estende o tempo,
maiores sdo as possibilidades de crises, momentos estes nos quais 0 que ira garantir a sobrevivéncia da
empresa familiar € a forma como esta se atualiza e se adéqua as exigéncias do mercado, resgatando-se
sempre a motivagéo inicial do fundador frente aos seus sucessores.

Ao passo que o fator sobrevivéncia da empresa familiar é pontuado, torna-se fundamental a
elucidacdo de um dos processos pelo qual esta questdo torna-se possivel: a hereditariedade empresarial
segue seu curso através da sucessao familiar.

2.2 Sucessao Familiar

Ao vislumbrar-se a producgdo cientifica em nivel mundial referente aos processos sucessorios
perpassados por grupos empresariais de grande porte, Werner (2004) pontua que é notéria a presenca dos
relatos das dificuldades enfrentadas pelos empreendedores ao transferirem o comando dos negdcios aos
seus sucessores. Segundo o autor, conflitos neste processo sempre se fizeram presentes, contudo o fator
de grande relevancia que auxilia nesse fluxo é a presenca de uma estrutura organizacional clara e uma
reestruturacdo administrativa que fornecam suporte no sentido estrutural de tal transicéo.

Ainda de acordo com Werner (2004), ao se analisar atentamente a histéria, é possivel auferir que os
processos sucessorios bem sucedidos sdo aqueles nos quais o empreendedor participa ativamente,
deixando de lado a crenca em sua imortalidade e somando-se ao comprometimento geral de todos os
envolvidos, de forma direta ou indireta, baseados em uma visdo comum de futuro.

Para Souza, Brito e Alvareli (2011), a sucessao familiar € de fato um dos processos mais criticos e
importantes pelos quais este modelo empresarial perpassa, ja que a continuidade da mesma se pauta nele,
uma vez que, através deste processo, o poder de decisdo e a propriedade migram para uma nova figura.
Assim, o processo de sucessdo somente se consolida de acordo com 0s mesmos autores, ao passo que 0
sucedido permita e transfira o foco das a¢des e decisGes para seu sucessor.

Nesta mesma direcdo, Leone (2005) salienta que é um desejo natural de qualquer empresério que o
seu negdcio continue a ser conduzido por um membro se sua familia, porém é importante pontuar que nem
todo o herdeiro é de fato um sucessor. De acordo com o autor, o fator crucial que os diferencia esta na
preparacdo para o papel a ser assumido, caracteristica essa apresentada pelo sucessor. Tal preparagcéo
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envolve tanto a aquisicdo de conhecimento cientifico, quanto de habilidades e a avaliacdo das
caracteristicas pessoais do mesmo (LEONE, 2005).

No processo sucessorio, € deveras importante o entendimento de que ndo ha um sucessor idéntico
ao empreendedor, ja que partir dessa premissa seria um fator preponderante para a frustracdo de ambas as
partes envolvidas (WERNER, 2004), uma vez que o processo de “suceder é substituir com técnica e
sabedoria 0 que ja vem sendo feito, sabendo beneficiar-se de historias e trajetos percorridos.” (LEONE,
2005, p. 100).

Visando a compreensao do panorama que engloba o processo sucessorio, Lodi (1998) afirma que o
éxito deste estard na maneira como o sucedido veio preparando a sua familia como um todo, focando,
principalmente, na educacgéo de seus filhos e na harmonia familiar. Para o referido autor, é primordial que o
sucessor inicie por baixo, conhecendo e aprendendo sobre as areas chave da empresa, sem que tal
entrada na organizag&o ocorra de forma forcada.

Para Santos et al. (2017), o processo de sucessdo apresenta fatores facilitadores e dificultadores em
seu curso, contudo, dentre as ferramentas das quais a empresa pode se valer junto a ele, estd o
planejamento sucessdério. Em consonancia, Souza, Brito e Alvareli (2011) apontam que planejar o processo
sucessdrio com antecedéncia garante que o mesmo ocorra de forma mais amena para todos os envolvidos,
0 gque exige, ainda, a compreensao do sucedido de que seu trabalho feito até entdo merece ser continuado,
ou podendo ser, caso contrario, assolado frente a falta de um destino claro.

Diante disso, Lodi (1998) assegura que colocar o sucessor na figura de “assistente” do sucedido nao
se compde como um caminho adequado para que os primeiros conhe¢am a realidade da empresa, uma vez
gue assim ndo terdo condicdes de inteirarem-se de fato do local de trabalho ou tampouco de se identificar
com seus colegas, tendo dificuldade em desenvolver lealdades pessoais. Lodi (1998) ainda reflete que pari
passu ao seu desenvolvimento, o sucessor também devera desenvolver consigo uma nova geragdo de
profissionais que crescam com ele, formando uma equipe de longa duracéo.

Souza, Brito e Alvareli (2011) definem que o processo de sucessao, ao se estabelecer, deveré ter, em
seu marco, a data de inicio e de final, cujos requisitos primordiais para a eficacia deste processo constituir-
se-ao em planejar objetivamente, de forma estratégica e realista. Portanto, o processo de sucesséao familiar
néo deve ser concebido como um evento ou mera formalidade de transferéncia de poder entre uma geracao
gue esta de saida e outra de chegada, mas, sim, como uma série formal e planejada de atividades que se
estendam ao longo do percurso, criando, assim, um conjunto de talentos (LANK, 2003).

Frugis (2007) sinaliza também que, sob a responsabilidade dos sucessores, diante do processo de
sucessdo, esta o desafio de manter a credibilidade junto aos fornecedores, clientes e empregados, a qual
foi galgada pelo fundador/sucedido durante sua trajetoria. Contudo, ainda na visédo do referido autor, este
processo compde-se como uma tarefa ardua, pois sera forjado através do tempo e a medida que os
sucessores demonstrarem, por meio da efetividade de suas decisdes tomadas, a sua capacidade.

Com relacdo a preparacdo adequada do sucessor diante deste processo, Teston e Filippim (2016)
trazem a baila um aspecto contemporéaneo preponderante, o qual se configura na questdo de género frente
a sucessao familiar, mencionando, ainda, que diversos estudos corroboram que ser mulher e estar a frente
da gestdo de uma empresa familiar ainda sao fatores que geram preconceito neste universo. Santos et al.
(2017) também s&o consonantes ao afirmarem que, diante de variadas bibliografias, é possivel perceber
gue empresarios em posicao de sucedidos ainda preferem ter sucessores do género masculino, o que se
configura como um desafio a este processo.

Percebe-se, contudo, que, mesmo diante deste enfrentamento, independentemente de questdes de
género ligadas ao sucessor, algo em comum a estes configura-se como um desafio significativo: colaborar
com o sucedido em sua retirada estratégica em meio ao processo sucessoério. Neste momento, segundo
Frugis (2007), € importante que os sucedidos percebam que a mudanca ndo se configura como uma perda
pessoal, mas, sim, como um novo objetivo a se alcancar: gozar da vida e redescobrirem-se.

Ainda com relacéo a conduta do sucessor frente ao sucedido, é importante, segundo Lodi (1998), que
o primeiro tenha a responsabilidade de n&o contribuir com a crise existencial que permeia o universo do
sucedido, uma vez que esta passa a ver 0 seu passado em retrospectiva, percebendo, também, a sua
finitude. Assim, para o referido autor, o sucessor ndo deve forcar a transferéncia de poder, mas buscar o
suporte de pessoas que transparecam confianca ao sucedido, fornecendo maior seguranca a este e
contribuindo para sua retirada estratégica.

Compreendendo a totalidade dos processos sucessoOrios e os efeitos que estes mobilizam no
universo das empresas familiares, Estol e Ferreira (2006) sinalizam que os mesmos acabam por propiciar
mudanc¢as na cultura organizacional da empresa familiar, uma vez que fomentam o surgimento de novas
liderancas, as quais podem trazer consigo novas crencas, valores e padrdes simbdlicos que sejam
diferentes dos vigorados até entdo. Em sequéncia, portanto, abordar-se-a, de forma mais delineada, este
assunto.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Vislumbrando a producédo de conhecimento académico a respeito de um tema iminente no cenario
econdmico atual, o qual se configura no processo de sucessdo familiar ocorrido no meio empresarial e
compreendendo que tal processo é vivenciado de diferentes maneiras, de acordo com as particularidades
de cada organizacdo (BORNHOLDT, 2005 apud LEONE, 2005), elegeu-se a cidade de Chapecé/SC como
locus para a andlise de tal tema, visto 0 seu potencial econdmico crescente e a viabilidade na acessibilidade
da entrevistadora frente a populacéo a ser pesquisada.

Para se ter acesso a populagédo pesquisada, contou-se com a contribuicdo da Associagdo Comercial
e Industrial de Chapecé (ACIC), entidade que possui 0 objetivo de representar organizacdes ligadas ao
comeércio, industria, prestacdo de servigos e agropecuaria (ACIC, 2018), a qual subsidiou o0 mapeamento,
via banco de dados interno, e o contato inicial com as empresas do segmento de prestacdo de servi¢cos que
perpassam por processo de sucesséo familiar, favorecendo o acesso ao publico pesquisado.

Portanto, foram participantes do presente estudo quatro automecénicas, as quais fornecem seus
servicos na cidade de Chapeco6 por periodos compreendidos entre um ano e meio; 0ito anos; onze anos; e,
dezesseis anos, as quais perpassam por um processo inicial de sucesséao familiar, no qual os sucedidos sao
do género masculino e as sucessoras sdo do género feminino, fato este que nos permitiu a constatacéo das
guestdes de género ligadas ao local de trabalho. Em cada uma das empresas abordadas entre os dias 17 e
19 do més de setembro de 2018, foram entrevistadas duas pessoas: 0 sucedido e a sucessora,
contabilizando um total geral de oito pessoas participantes.

Assim, quanto a sua classificacdo, a pesquisa configurou-se como de natureza aplicada, na qual se
“objetiva gerar conhecimentos para aplicagao pratica, dirigidos a solucao de problemas especificos. Envolve
verdades e interesses locais.” (GERHARDT; SILVEIRA, 2009, p. 35), tendo seu objetivo descritivo, sendo o
mesmo caracterizado pela descricdo das caracteristicas de um fendbmeno ou populagdo especifica,
delimitando as relagBes entre as variaveis existentes, cuja descri¢cdo consiste na identificagédo, no relato, na
comparacdo, e em outros prismas, contribuindo para o estudo e compreensdo de um fenébmeno, sem a
manipulacdo do pesquisador (BEUREN, 2012).

Quanto ao seu procedimento, esta se baseou na modalidade de estudo de multiplos casos (ou
Estudo Multicasos), a qual, de acordo com Yin (2001), em algumas areas, € considerada como uma
metodologia diferente das de estudos de casos Unicos, contudo, na visdo do referido autor, tanto os estudos
de caso multiplos quanto os estudos de caso Unicos permanecem diante da mesma estrutura metodoldgica.

Assim, ainda de acordo com Yin (2001, p. 68), “[...] nenhuma distingdo muito ampla é feita entre o
assim chamado estudo de caso classico (isto €, Unico) e estudos de casos mdltiplos. A escolha é
considerada uma escolha de projeto de pesquisa, com as duas sendo incluidas no d&mbito da estrutura do
estudo de caso.”. Tais fatos fazem com que o referido autor corrobore, a luz do que é pautado por Herriott e
Firestone (1983), que, mesmo diante das vantagens e desvantagens que se apresentam aos estudos de
caso multiplos, o fator preponderante a estes estd no fato de que os estudos de caso multiplos trazem
provas consideradas mais convincentes, haja vista o aspecto global de analise efetuada, trazendo dados
mais robustos.

Em busca da contundéncia no processo de identificacdo dos dados a serem pesquisados, “a
preparacdo para realizar um estudo de caso envolve habilidades prévias do pesquisador, treinamento e
preparacgao [...]” (YIN, 2001, p. 79), desenvolvendo-se, para tanto, um protocolo, o qual consiste, ainda de
acordo com o citado autor, na esquematizacdo do processo de pesquisa que sera seguido pelo
pesquisador, sendo este mais do que um instrumento, jA que, por ele, aumenta-se a confiabilidade da
pesquisa de estudo de caso, orientando o pesquisador em sua conducéo.

Para tal, entre etapas do protocolo deste estudo, estiveram, principalmente, a pesquisa bibliogréfica
sobre o tema de estudo; o mapeamento de dados realizado junto a Associacdo Comercial e Industrial de
Chapecé (ACIC), para o conhecimento, delimitacdo e acesso a populacdo pesquisada; a elaboragdo do
roteiro de questdes norteadoras, com base na bibliografia visitada; as entrevistas e a percepgcdo da
populacao estudada; a elaboracéo de relatério das entrevistas, além da andlise geral dos dados coletados.

Quanto a sua tipologia de abordagem do problema, a presente pesquisa foi pautada pela abordagem
qualitativa, a qual “[...] preza pela descrigdo detalhada dos fenbmenos e dos elementos que o envolvem”
(AUGUSTO et al., 2013, p. 748), sendo validada, ainda de acordo com os mesmos autores, pela
profundidade do estudo realizado, permitindo a escolha do tamanho da amostra por intencionalidade e
relevancia desta diante do tema a ser pesquisado.

Quanto a selecdo dos participantes, partindo do referido por Bicudo (2000, p. 74), quando esta
aborda que “o sujeito significativo é aquele que esta vivendo a situagéo [...]", podendo ser elencado pelo
pesquisador frente a sua relevancia diante do tema a ser investigado, esta ocorreu a partir do procedimento
de amostragem intencional, no qual, de acordo com Thiolent, as pessoas sdo escolhidas por sua
representatividade dentro da situacéo considerada, sendo que se trata de um “[...] nUmero de pessoas que
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sdo escolhidas intencionalmente em fungdo da relevancia que elas apresentam em relacdo a um
determinado assunto.” (THIOLLENT, 2000, p. 62).

Para a coleta de dados junto aos entrevistados, partiu-se da utilizacdo de entrevista semiestruturada,
a qual se caracteriza, segundo Beuren (2012), por permitir maior interacdo entre entrevistador e
entrevistado, favorecendo, também, maior conhecimento da realidade do informante, o qual pode seguir
uma linha de pensamento esponténea e criativa, contribuindo para a elucidacdo do tema proposto. Por ter
como modalidade o formato de estudo de multiplos casos, nesse aspecto, “[...] ao se projetar o estudo
consiste no desenvolvimento da teoria e, em seguida, demonstra que a selecdo do caso e a definicao das
medidas especificas sdo etapas importantes para o processo de planejamento e coleta de dados.” (YIN,
2001, p. 72).

Dessa forma, para que tal modelo de entrevista fosse aplicado, elaborou-se como instrumento um
roteiro de questdes abertas, pautado com base na pesquisa bibliogréafica realizada sobre o tema, visando a
compreensdo de aspectos como familia e empresa: génese e simbiose (LIMA; SILVA; HOROSTECKI,
2012), cultura organizacional (FRUGIS, 2007), valores pessoais e/ou familiares (LODI, 1994), identidade da
empresa familiar: sucedidos e sucessores (RICCA, 2012), perpetuacdo da empresa familiar (COBIAN,
2017), estruturagdo do processo sucessoOrio (SOUZA; BRITO; ALVARELI, 2011) e fatores facilitadores e
dificultadores no processo sucessorio (SANTOS et al., 2017), o que proporcionou subsidio na condugéo do
processo e elucidacéo da questéo norteadora.

Para que a analise dos dados levantados fosse efetuada, utilizou-se como técnica a analise de
conteddo, o qual tem por caracteristica a objetividade, sistematizacdo e inferéncia, jA& que tal técnica
consiste em relacionar significados e significantes “[...Jdos enunciados e articular a superficie dos
enunciados dos textos com os fatores que determinam suas caracteristicas: variaveis psicossociais,
contexto cultural e processos de produgdo de mensagem.” (GERHARDT; SILVEIRA, 2009, p. 84). Na secao
gue segue, serdo apresentados e analisados os dados obtidos frente ao seguimento de tais procedimentos.

4. ANALISE DOS RESULTADOS

Por meio do auxilio da Associacdo Comercial e Industrial de Chapecé (ACIC), no mapeamento das
empresas a serem entrevistadas, partindo-se para a compreenséo do problema de estudo, foram abordadas
guatro automecanicas presentes na cidade de Chapecdé/SC.

As quatro automecéanicas participantes do estudo serdo nominadas como A, B, C e D. A
automecanica A tem 11 anos de fundacdo, um total de 7 funcionarios, sendo que 4 deles sdo membros da
familia, proprietaria do empreendimento. A automecéanica B tem 8 anos de fundacao, 8 funcionarios e 4 sédo
membros da familia, j& a automecénica C € a mais nova no mercado, com 1 ano e 6 meses de fundacao,
5 funcionérios, sendo 2 membros da familia, enquanto a D é a mais antiga, com 16 anos de fundacao,
5 funcionarios e, entre eles, 2 membros da familia.

Percebe-se que as empresas que possuem uma trajetéria mais extensa desde a sua fundacao
contam com um quadro funcional maior, sendo que as posi¢cdes ocupadas pelos funcionarios da familia sdo
predominantemente administrativas e técnicas. Em contrapartida, as posi¢cdes ocupadas por funcionarios
nao familiares dizem respeito a cargos de mecénico automotivo. Na sequéncia, objetivando a caracterizagdo
dos sucedidos participantes, elaborou-se um quadro ilustrativo referente aos dados destes, conforme segue
abaixo:

Quadro 1 — Caracterizacdo dos Sucedidos relativos as empresas participantes.

MECANICA A MECANICA B MECANICA C MECANICA D
NOME FICTICIO SUCEDIDO A SUCEDIDO B SUCEDIDO C SUCEDIDO D
IDADE 60 ANOS 49 ANOS 42 ANOS 54 ANOS
FORMACAO SEGUNDO GRAU ENSINO FUNDAMENTAL SEGUNDO GRAU SEGUNDO GRAU

INCOMPLETO COMPLETO COMPLETO COMPLETO
TEMPO DE
TRABALHO 41 ANOS NO RAMO DE | 35 ANOS NO RAMO DE | 28 ANOS NO RAMO DE | 39 ANOS NO RAMO DE
RELATIVO A MECANICAS MECANICAS MECANICAS MECANICAS
PROFISSAO

APOS TRABALHAR APOS TRABALHAR
MOTIVO DE APQOS SOCIEDADE, COMO FUNCIONARIO, APOS SOCIEDADE, COMO FUNCIONARIO,
FUNDAGAO DA OPTOU POR NEGOCIO |SENTIU-SE ESTAGNADO | OPTOU POR NEGOCIO | SENTIU-SE ESTAGNADO
EMPRESA PROPRIO E DECIDIU PROPRIO E DECIDIU
EMPREENDER EMPREENDER

Fonte: elaborado pelas autoras (2018).
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Tendo-se acesso as vivéncias individuais de cada um dos sucedidos entrevistados, percebeu-se que
toda historia exitosa traz consigo uma trajetoria de batalhas individuais, carregadas de muita determinacéo,
comprometimento e amor pelo que se faz. Neste sentido, Lodi (1987), j& pontua que uma das principais
caracteristicas das empresas familiares € que os valores centrais da empresa séo carregados juntamente
com o sobrenome familiar ou se atrelam fortemente a figura de um fundador.

Assim, um dado convergente, relativo ao inicio destes sucedidos em sua trajetéria no ramo
automecanico, foi a condicdo humilde de suas familias, combinada as oportunidades disponiveis no
momento de suas adolescéncias e um interesse crescente pela mecanica de automdéveis, o que fica exposto
na fala do Sucedido A, quando o mesmo pontua que “[...] a gente nasceu no interior, na roga né, e entao
com o passar do tempo a gente sentiu a necessidade de mudar...”, comentando sobre a busca por mais
conhecimento e aprendizado.

Também na fala do Sucedido C, pode-se notar que a experiéncia inicial no ramo automecanico trouxe
a perspectiva de melhora de vida, sendo o mesmo impulsionado ao trabalho por intermédio dos patrdes de
sua mae: “[...] a mae falou pra ele me arrumar um servigo na oficina, porque ela achava muito triste eu
trabalhar na rua, vender picolé... [...] a mae trabalhava na casa deles no centro, e eles tinham a oficina
aqui... ai entrei com 13 pra 14 anos, naquela época podia [...]".

O inicio nesta mesma faixa etaria também foi vivenciado pelo Sucedido B, o qual pontua que “[...]
tinha 13 pra 14 anos, e foi uma opg¢éo porque normalmente homem, principalmente como hoje assim, muito
mais ainda, sempre ha o interesse por automoveis, e acho que foi isso que despertou a vontade né...”. Na
fala do Sucedido D, salienta-se, da mesma forma, o interesse e amor melo ramo automecéanico, combinado
a uma perspectiva de melhora de vida através do estudo:

[...] eu nasci e me criei no interior e como a gente tinha [...] pouca terra, aos 15 anos sai para estudar na cidade e
aprender uma profisséo... Eu sempre fui fascinado, meu pai era ferreiro e eu sempre fui fascinado por mecénica,
peguei gosto e a gente faz porque gosta né. E desde o dia que eu comecei a trabalhar, eu sempre tracei
objetivos na minha vida [...]. (SUCEDIDO D, 2018).

Por meio do contato com os sucedidos, percebeu-se que, diante deste impeto da busca por
conhecimento e melhores condi¢des de vida, outro fator em comum 0s unia: o inicio de suas trajetorias no
mercado de trabalho como funcionarios, conhecendo e se desenvolvendo enquanto profissionais em
empresas terceiras. Contudo, tendo a veia empreendedora pulsante, dois dos Sucedidos (sendo eles A e C,
conforme o Quadro 2) partiram em um primeiro contato com o mundo empresarial, através da formacgéo de
uma empresa por sociedade, as quais ndo avancaram justamente pelo ideal de abrirem seu préprio
negécio, em busca de maior independéncia em suas decisfes, como aborda o Sucedido C:

[...] Ia na sociedade tava complicado, cada coisinha tinha que pedir permisséo, ideia... Até que chegou ao ponto
que eu disse “ndo, vou alugar um lugar e vou partir”... E um sonho... Mas como nés ali ja tinhamos formado uma
empresa propria praticamente, por que era uma sociedade, mas sé eu que tocava a mecéanica né, meu socio so
fazia elétrica, e nés entramos pra tocar a oficina meio a meio, mas quem controlava tudo era eu, desde
compras... [...] E ai partiu a ideia de alugar um negécio e sair. (SUCEDIDO C, 2018).

O mesmo fato também é expresso de forma mais breve pelo Sucedido A, discorrendo que “na
verdade a sociedade [...], a gente comecou em trés, parecia que ndo tava rendendo o esperado, entdo dai
resolvi partir para a carreira solo.”. Em contrapartida a vivéncia dos Sucedidos A e C, os Sucedidos B e D
trazem outro prisma para fomentar a sobreposicdo de elementos que compuseram o presente estudo, ja
gue os mesmos decidiram empreender, inicialmente, de forma sola, pautados por uma trajetéria de sucesso
e pela visdo de estagnacé@o nas empresas onde trabalhavam como empregados.

Tal fato é ilustrado na fala do Sucedido B (2018), quando 0 mesmo menciona que

[...] depois de 24 a 25 anos que eu trabalhei de funcionério, eu cheguei hum ponto que ou eu colocava alguma
coisa por conta, porque eu cheguei num grau de estagnagdo, na época, dentro da mecénica como funcionario...
Entdo por uma questéo de, pensando em crescimento, eu resolvi colocar a prépria empresa.

O mesmo também foi relatado pelo Sucedido D (2018), apontando que

Eu sempre tinha aquela ideia de um dia ser o dono do meu préprio negécio... E foi passando... E na empresa
que eu trabalhava, vocé vai subindo degraus né?! E chega um ponto que vocé tem um cargo de chefia e dali tu
ndo tem como crescer... Ai a empresa fez na época uma redugdo de salarios, eu fui incluso, e ai digo ndo, ndo
vou mais... Até tive propostas de outras empresas pra trabalhar, mas disse “ndo, agora vou tocar o meu
negécio...” Ja vinha me preparando e ai, montamos a empresa!
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Frugis (2007) aponta que o empreendedor tem por caracteristica a iniciativa, sempre em busca de
oportunidade ligadas aos seus interesses e motivacoes, ja que o que Ihe motiva e compde-se como um fator
de sucesso é o fato de partir em busca daquilo que gosta de fazer, sempre envolto de muito trabalho, pois o
seu empreendimento gira em torno dele. O autor também sinaliza que, normalmente, existem duas
motivacBes centrais que o impulsiona: primeiramente, o desejo de tornar-se proprietario-gerente, sendo o
seu proprio patrdo e tendo o controle de sua vida, e a segunda motivacdo esta ligada ao desejo de
encontrar e explorar uma nova oportunidade, ja que “assim como os fundadores sdo afastados dos antigos
empregos pela frustragdo, sdo atraidos para o desafio e para o estimulo do novo empreendimento.”
(FRUGIS, 2007, p. 70).

Dessa banda, apds terem seus empreendimentos consolidados, os sucedidos entrevistados, ao
serem questionados sobre os aspectos centrais da cultura de suas empresas, demonstraram que os valores
gue embasam o “jeito de ser” de suas automecénicas estéo diretamente ligados aos seus valores pessoais,
sendo destacados, principalmente, honestidade, respeito e transparéncia no contato com os clientes,
conformo exposto pelo Sucedido B (2018):

olha, sei |4 se € uma cultura ou ndo, mas eu vejo isso como uma obrigagcdo né, nds, na nossa empresa, temos
isso como uma obrigagdo, ndo € nem um diferencial, porque eu sempre gosto de comentar com os clientes que
pra vocé ser honesto e transparente, ndo € nem uma questédo de um diferencial, e sim uma obrigacéo!

O mesmo é reforgado pelo Sucedido D (2018), quando aborda que: “[...] a seriedade eu acho que € o
principal... Ser conhecido, ter um nome a zelar... e a seriedade né! A honestidade, que é o principal ponto.”.
Lodi (1994), Frugis (2007), Werner (2004) e Lima, Silva e Horostecki (2012) sdo unénimes ao corroborar
gque, em se tratando das empresas familiares, a cultura da empresa acaba por se confundir com a cultura da
familia, visto que, mesmo sendo sistemas independentes, 0s mesmos se sobrepdem constantemente, ja
gue a forma de se conduzir a empresa € fortemente embasada no pensamento de seu idealizador, o que
acaba por gerar uma ideologia estavel e coerente para tal negocio.

Também envoltas nessa miscelanea de significagBes trazidas pela juncdo de familia e negécios,
estdo as quatro sucessoras entrevistadas, apresentadas de acordo com o quadro que segue:

Quadro 2 — Caracterizacdo das Sucessoras relativas as empresas participantes
MECANICA A MECANICA B MECANICA C MECANICA D
NOME FICTICIO SUCESSORA A SUCESSORA B SUCESSORA C SUCESSORA D
IDADE 29 ANOS 27 ANOS 17 ANOS 30 ANOS
SUPERIOR COMPLETO SUPERIOR EM

FORMACAO EM ADMINISTRAGAOE | ADDMINICTRAGAO E ENSINO MEDIO SUPERIOR COMPLETO

¢ CURSANDO ESPECIALIZAGAO INCOMPLETO EM ADMINISTRAGAO

ESPECIALIZACAO COMPLETOS
A
QUALIFICAGAO S'Mgﬁséfgsmo
FOI/EEM X SIM PARA AMBOS ESTA EM CURSO SIMm
FUNGAO DA NAO PARA A
EMPRESA? ESPECIALIZAGAO
TEMPO EM QUE
DESEMPENHA
ATIVIDADES NA 10 ANOS 6 ANOS 1 ANO 16 ANOS
EMPRESA
PERIODO DE
ATUALMENTE, EM ATUALMENTE, EM

TRABALHO NA TURNO PARCIAL EM TURNO INTEGRAL TURNO PARCIAL EM TURNO INTEGRAL
EMPRESA
PRETENDE
SEGUIR NO X
PROCESSO NAO PRETENDE PRETENDE PRETENDE PRETENDE
SUCESSORIO?

Fonte: elaborado pelas autoras (2018).

Através das falas destas, percebeu-se que um fato em comum, no inicio do processo sucessorio
vivenciado pelas mesmas, foi a insercao informal no negdcio da familia, participando, ainda que nao de
forma ativa, mas tendo a familiarizacdo e a integracdo gradativa com a empresa em sua fase inicial,
ocorrendo, da mesma forma, uma transi¢céo de herdeiras do negécio para sucessoras do mesmo, ja que, de
acordo com Leone (2005), a diferenciacao entre o herdeiro e o sucessor esta no fato de que o segundo é
aquele que se prepara através da aquisicdo de conhecimento cientifico e de habilidades para o seguimento
junto ao negdcio familiar.

94 SINERGIA, Rio Grande, v. 24, n. 1, p. 87-98, jan./jun. 2020



Este fato estéa retratado na fala da Sucessora A (2018), quando a mesma relembra que, em seu inicio,
sempre desempenhou varias fungdes, como “cobranga, atendimento, o que precisasse fazer a gente fazia...
baixava caixa, baixava motor, empurrava carro [risos]...”. O mesmo ponto se repete na fala da Sucessora B,
quando salienta que “[...] na verdade, o ponto positivo € que eu acabei crescendo junto com a empresa, que
a gente comecou a lutar juntos pela sede prépria, pelo terreno, pela construcao, [...] n6s passamos por
todas as etapas da empresa.”.

A sucessora D ainda aborda outro elemento importante no seu processo de inicio como herdeira, no
gual a qualificacdo para a funcdo se tornou o ponto chave na transicdo para o papel de sucessora e
aquisicao de credibilidade e seguranga para o desempenho de suas fungdes, retratando que “no comego [a
atividade] era do zero... desde limpar banheiro, escritério, essas coisas, porque a gente comeca sempre do
zero... ai depois, conforme eu fui estudando e cursando administracdo eu fui tentando aplicar na oficina [...]”
(SUCESSORA D, 2018).

De acordo com Frugis (2007), dentro das empresas familiares, ocorre uma grande influéncia dos
lacos afetivos nas tomadas de decisdes. E é de grande relevancia a valorizagdo da confianga muitua entre
as partes relacionadas.

Verifica-se que, nas empresas estudadas, as sucessoras iniciaram de baixo na estrutura
organizacional, aprendendo a realizar todas as atividades inerentes ao negécio, o que vai ao encontro do
indicado por Lodi (1998), o qual assegura que colocar o sucessor na figura de “assistente” do sucedido nao
se compde como um caminho adequado para que os primeiros conhecam a realidade da empresa, uma vez
gue, assim, ndo terdo condi¢cbes de inteirarem-se de fato do local de trabalho ou tampouco de se identificar
com seus colegas, tendo dificuldade em desenvolver lealdades pessoais. O autor ainda reflete que pari
passu ao seu desenvolvimento, o sucessor também devera desenvolver consigo uma nova geragdo de
profissionais que crescam com ele, formando uma equipe de longa duragéo.

Diante do contato com a populacdo pesquisada, percebeu-se que ha, por parte dos Sucedidos,
grande incentivo a qualificacdo académica de suas Sucessoras, 0 que é, por eles, entendido como um
investimento no processo sucessorio e, por consequéncia, em seus préprios negécios. Todavia, a escolha
da area especifica de estudo das Sucedidas A, B e D ocorreu, segundo as mesmas, por sua vontade
individual, sem a pressao da familia, mas, por visualizarem que a mesma traria beneficio ao negdbcio,
conforme pontua a Sucessora B (2018): “quando eu iniciei a faculdade o pai ja tinha o objetivo de ter a
empresa propria, e queriamos alguma coisa que fosse em beneficio pra nossa familial”. Este fato também
se replica na fala da Sucessora D (2018), mencionando que

Por ser empresa [da familia] eu sempre me identifiquei e gosto do que eu fago, atender pessoas, me envolver
com carro, entender bastante, estar no meio do negdcio ali, entdo continuei aqui, e dai fiz administragéo porque
precisa né... Hoje em dia [...] € uma necessidade pra todo mundo, pra ter uma visédo geral.

Ainda que sendo a mais jovem dentre as sucessoras entrevistadas, tal preocupacdo com a
qualificagdo em prol do negdcio familiar também € exposta pela Sucessora C, apontando que buscou o
aprendizado administrativo através de um programa de Jovem Aprendiz em uma empresa externa a sua,
pois 0 “[...] curso era de administragao, [...] entdo la eu vi que eu tive toda a minha preparagéao, por que eu
tive minha aula de economia, no¢do basica de nota fiscal, entdo tudo a gente foi aprendendo la...”. A
mesma ainda salienta que a familiaridade com a automecanica da familia que possui pouco tempo de
atuagdo no mercado, a fez ter vontade de continuar a se qualificar na area administrativa, afirmando que
“[...] comecei pensar e vi que é realmente bom eu dar seguimento [...] ai que eu tomei a deciséo de
futuramente fazer administragéo, algo do tipo!”.

O foco em qualificacdo encontra amparo na fala de Leone (2005), o qual salienta que é um desejo
natural de qualquer empresario que 0 seu hegécio continue a ser conduzido por um membro de sua familia,
porém é importante pontuar que nem todo herdeiro é de fato um sucessor. De acordo com o autor, o fator
crucial que os diferencia esta na preparacdo para o papel a ser assumido, caracteristica essa apresentada
pelo sucessor. Tal preparacdo envolve a aquisicdo de conhecimento cientifico e de habilidades e a
avaliagdo das caracteristicas pessoais do sucessor.

Superado o fator qualificacdo da sucessora, outro desafio se mostrou existente dentro do processo
sucessorio vivenciado por algumas das empresas entrevistadas: a resisténcia do sucedido na
implementacdo dos conhecimentos adquiridos pelas sucessoras na empresa, ja que a centralizacdo das
principais decisdes relativas a mesma ainda permanece sobre a alcada dos sucedidos. Tal fato fica exposto
na fala da Sucessora C, quando ela relata que:

[...] era tudo meio antigo, orgamentos no papel, no telefone... ai eu fui mostrando pra ele aos poucos que tudo
vocé pode fazer no computador, que € melhor e fica mais facil [...] hoje, pra passar orcamentos ele manda foto
por whatsapp, pra mostrar pro cliente... era uma coisa que eu batia muito, que eu queria que ele usasse mais as
tecnologias e hoje ele faz. (SUCESSORA C, 2018).
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Também a Sucessora D corrobora que “[...] alguma coisa talvez que eu tenha aprendido na
faculdade, que eu tenha cursado e estou trabalhando em cima, ele fica sempre com um pé atras de estar
implantando, desde a parte de reestruturacdo na empresa, alguma coisa nesse sentido.”. Para Souza, Brito
e Alvareli (2011), o processo de sucessao somente se consolida, ao passo que o sucedido permita e
transfira o foco das acfes e decisGes para seu sucessor, ja que o processo de “suceder € substituir com
técnica e sabedoria 0 que j4 vem sendo feito, sabendo beneficiar-se de histérias e trajetos percorridos.”
(LEONE, 2005, p. 100).

Aufere-se a compreensdo de que, mesmo que tenham tido seus conhecimentos reconhecidos por
seus sucedidos, as sucessoras citadas ainda sentem a necessidade de embasar suas sugestdes com
argumentos bem definidos para obterem éxito e aprovacdo dos mesmos. Tal fato vem de encontro ao que
elucida Frugis (2007), no momento em que sinaliza que, dentre as principais competéncias a serem
desenvolvidas pelo sucessor nesse processo, destacam-se, principalmente, tato, diplomacia, estratégia,
coragem, ética, dedicacao ao trabalho e responsabilidade.

Ainda em se tratando do desenvolvimento das sucessoras nesse processo sucessorio do qual fazem
parte, também foi aprofundada a abordagem da questdo de género, por as sucessoras serem mulheres.
Conforme salientam Teston e Filippim (2016), diversos estudos corroboram que ser mulher e estar a frente
da gestdo de uma empresa familiar ainda sédo fatores que geram preconceito neste universo. Tal
preconceito ndo foi verificado em nenhum dos casos estudados, mas, sim, uma surpresa por parte dos
clientes, pelo fato da aceitacdo e valorizagdo da profissional feminina, tanto pelos sucedidos quanto pelos
clientes das empresas.

A Sucessora D afirma, inclusive, que “[...] hoje em dia, além do publico masculino, nosso publico
também é feminino, entdo pra véarias mulheres clientes elas se sentem mais a vontade de estar na mecénica
também!”. O mesmo é abordado pela Sucessora B, afirmando que percebem que “[...] as clientes mulheres
se sentem muito a vontade também, sabe?! E os clientes homens também elogiam porque veem que tem
uma flor, que ta branquinho, t4 cheirosinho [...], se sentem mais a vontade, eles passam esse feedback pra
gente [...]".

Por fim, com relac@o a perspectiva destas de continuidade e perpetuagédo do negdcio familiar num
futuro que segue, o que, segundo Cobian (2017), é um dos principais objetivos das empresas familiares,
dentre as quatro sucessoras entrevistadas, trés foram unanimes em afirmar que tal fato estd em seus
planos, assim como a busca por solidificarem e tornarem suas empresas ainda mais conhecidas, o que fica
resumido na fala da Sucessora B: “nds pretendemos que a empresa cresga, porque foi trabalhado tanto pra
realizar esse sonho, todo mundo trabalhou junto, pegou junto... Entdo a gente quer que o sonho nado
termine!”. Assim, ainda de acordo com a referida autora, a confianga também se torna algo fundamental e
diretamente associado ao aspecto familiar, justamente pela existéncia dos lacos emocionais que se
estendem da familia para o negécio (COBIAN, 2017).

5. CONSIDERACOES FINAIS E RECOMENDACOES

Na busca pela compreensdo, deu-se o0 processo de sucessdo familiar em empresas do ramo de
prestacdo de servicos na cidade de Chapecd/SC. Por meio de uma pesquisa qualitativa com estudo
multicasos, foram elencadas por critério de acessibilidade quatro automecanicas, as quais foram
participantes do presente estudo, respondendo entrevistas semiestruturadas com roteiro de questbes
norteadoras. Ao se dialogar com a reviséo tedrica inerente ao tema em foco, chegou-se a compreenséo de
gue a sucessdo familiar nas empresas entrevistadas ocorre sem uma estruturacdo oficial, ou mesmo
através de um programa de sucessao datado de inicio e fim, como idealmente indica a bibliografia visitada,
mas que ndo por isso perde o seu objetivo ou deixa de se ter sucesso.

Dentro dos processos de sucessdo familiar estudados, verificou-se que o principal investimento
financeiro para o seu decorrer estd composto na qualificagdo académica das sucessoras, bem como na
busca constante por conhecimento referente a area automecénica, a qual exige atualizacdo frequente.
Ainda, entendeu-se que o desejo de suceder e perpetuar o negocio familiar ndo é unanime dentre as
sucessoras entrevistadas, fato este que se da pela mudanca na area de interesse profissional vivenciada
por uma delas, o que se compdem como um desafio a ser enfrentado por seu respectivo Sucedido.

Em se tratando das sucessoras entrevistadas, percebeu-se uma questdo de género significativa, a
qgual se compbs como um dado analitico, ponderou-se a possibilidade da existéncia de alguma espécie de
preconceito por sua presenca nesse meio, 0 que ndo se comprovou nos ambientes estudados. A
contrapartida deste fato foi o reconhecimento da figura feminina da sucessora — tanto pelas mesmas como
por seus sucedidos — como um diferencial para o ramo, atraindo um olhar de admiracdo e confianca que se
demonstra, também, pelo reconhecimento dos clientes.

Por fim, conclui-se, ainda, que o histérico familiar humilde dos sucedidos se configurou como um fator
impulsionador e de grande relevancia na busca inicial deste por melhores condi¢cdes de vida, atreladas ao
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desejo em aprimorarem-se no ramo automecénico. Ao serem combinados tais elementos, obtiveram o
estimulo necessario para o empreendedorismo, o qual se apresentou aos mesmos carregado de
significacdes ligadas aos valores pessoais e familiares de cada um, os quais vém a se tornar o pilar principal
para o desenvolvimento da cultura das empresas pelos mesmos fundadas.

Assim, sugere-se como possibilidade de ampliacdo do presente estudo a avaliacdo da percepcédo dos
funcionarios ndo familiares acerca do processo de sucessédo em curso nos locais entrevistados, bem como a
afericdo da visdo destes sobre a figura feminina em uma posicéo de gestao dentro do ramo automecanico.
Também, em uma perspectiva de longo prazo, sugere-se, ainda, a afericdo de como se da o processo de
desligamento e passagem de comando dos sucedidos aos sucessores e os meandros envoltos em tal
momento.
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