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Resumo

O objetivo geral do artigo foi analisar as empresas de gestdo familiar de pequeno
porte, levando em consideragéo a sucessdo de cargos para uma herdeira, com seus
principais conflitos e praticas administrativas habituada no municipio de Novo
Horizonte — S&o Paulo. Para tanto os objetivos especificos dizem sobre a
contextualizacdo do cenario de micro e pequena empresa, destacando-se as
empresas familiares, caracterizando e conceituando no contexto de sua historia,
modelo e composicdo de gestdo; processo sucessorio e por fim, a pesquisa que
aplica as reais necessidades e acbes dessa transicdo. O método utilizado nessa
pesquisa € o0 estudo de caso, sendo um estudo descritivo e sua abordagem
qualitativa, metodologia essa que possibilitou contextualizar a organizagao,
analisando e diagnosticando suas acdes existentes. A pesquisa foi aplicada para os
funcionarios de todos os setores, considerando os beneficios e maleficios dessa
transicdo. Os dados obtidos foram analisados e tratados de maneira quantitativa,
exemplificados através de graficos comparativos entre as questfes. Os resultados
indicam que o processo sucessorio para uma herdeira vem trazendo bons resultados
para a organizagdo, deste modo, a marmoraria possui beneficios com essa sua fase
de transicdo e os resultados s6 tendem a ser benéficos para suas acdes
aumentarem.

Palavras-chave: empresa familiar, sucesséo, herdeira.

Abstract

The general objective of the article was to analyze small family management
companies, taking into account the succession of positions for an heiress, with their
main conflicts and administrative practices accustomed in the municipality of Novo
Horizonte - Sao Paulo. To that end, the specific objectives relate to the
contextualization of the micro and small business scenario, highlighting the family
companies, characterizing and conceptualizing in the context of its history,
management model and composition; succession process and, finally, the research
that applies the real needs and actions of this transition. The method used in this
research is the case study, being a descriptive study and its qualitative approach,
methodology that made it possible to contextualize the organization, analyzing and
diagnosing its existing actions. The survey was applied to employees in all sectors,
considering the benefits and harms of this transition. The obtained data were
analyzed and treated in a quantitative way, exemplified by comparative graphs
between the questions. The results indicate that the succession process for an
heiress has been bringing good results for the organization, so the marble factory
has benefits with this phase of transition and the results only tend to be beneficial for
their actions to increase.

Keywords: family business, succession, heir.
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INTRODUCAO

Empresas gerenciadas por familias sdo grandes responsaveis pela
movimentacdo da economia, com grandes chances de desenvolvimento. Conforme
dados do SEBRAE (2005), 90% das organiza¢c6es S80 micro ou pequenas empresas
de gestao familiar, e ainda, dessa porcentagem, 70% acabam se deteriorando e/ou
falindo na passagem da primeira para a segunda geracao.

Uma gestao organizacional eficaz é oriunda de uma hierarquia administrativa;
hierarquia essa onde cada membro da familia exerce mais de uma fung&o dentro do
ambiente empresarial merecendo, por isso, uma atencdo maior, seja ela pela
guantidade de falhas, comunicacao e gestdo. Essa divisdo hierarquica permite que a
empresa seja bem direcionada e que seus colaboradores tenham lideranca
centralizada, sendo cada um, gestor de uma determinada area.

Segundo a PWC — Pricewaterhouse Coopers Brasil Ltda, em uma pesquisa
global realizada no ano de 2014 sobre Empresas Familiares - O desafio da
governanca, 2.378 entrevistas realizadas em empresas desse ramo, com
faturamentos entre U$ 5 milhées e U$ 1 bilhdo em mais de 40 paises observou-se
que no Brasil, 79% cresceram nos ultimos 12 meses. Notou-se ainda que 67% das
empresas brasileiras e 70% das organizacdes globais estdo ainda na 12 e 22
geracdes de lideres. "Trata-se de proteger os interesses da familia e assegurar a
sobrevivéncia da empresa”.

Atualmente as mulheres conseguem avancar lentamente para o posto mais
elevado de hierarquia, sua introducdo no mercado de trabalho e até mesmo na
posicdo de cargos sucessorios vem aumentando significativamente de acordo com
pesquisas. Em 2010, uma pesquisa feita pelo Instituto Ethos de Empresas e
Responsabilidade Social nomeado como “Perfil Social, Racial e de Género das 500
Maiores Empresas do Brasil e Suas Agdes Afirmativas” relatou que de um total de
1.506 postos executivos, 207 (13,7%) eram ocupados por mulheres representando
um crescimento de 7,7% com relacdo ao ano de 2001 (Ethos, 2010). No ano
seguinte, o jornal Folha de Sao Paulo realizou um levantamento “Melhores e
Maiores 2010” e constatou que dentre as 100 maiores empresas, cinco tinham
mulheres na presidéncia. Destaca-se que até 2009 ndo existia nenhuma mulher
nessa posicéao (Matos, 2011).

Contudo, as mulheres continuam a enfrentar diversas barreiras para



ingressarem no mercado de trabalho de forma mais significativa. A participacao
feminina ainda acontece de maneira inferior a participagdo masculina (OIT BRASIL,
2008).

O presente trabalho objetiva analisar as empresas de gestdo familiar de
pequeno porte, levando em consideracao a sucessao de cargos para uma herdeira,
com seus principais conflitos e préaticas administrativas. Neste contexto utilizard uma
pesquisa bibliografica e serd abordado um estudo de caso realizado em uma
pequena empresa instalada na cidade de Novo Horizonte - SP, no segmento
industrial de marmoraria, composta por dez funcionarios, na qual seus
administradores fazem parte da mesma familia e a organizacao estd em transicéao
da sucessdo de cargos. O estudo sera feito através de uma aplicacdo de
guestionario para os funcionarios de todos os setores, considerando os beneficios e

maleficios dessa transicao.

1. GESTAO FAMILIAR

Uma empresa é considerada familiar "quando foi iniciada por um membro da
familia, quando estes participam da propriedade ou dire¢cdo, quando ha valores
institucionais ligados a familia e a sucesséo esta vinculada a familia (OLIVEIRA E
PAPA, 2013, P.4 APUD MACHADO, 2005, P. 320). Existem varias definicbes de
empresas familiares de diversos autores, o quadro abaixo demostra a evolucéo

dessas defini¢cdes e a visdo de diversos autores sobre o tema.

QUADRO 1. Evolucéo dos conceitos sobre empresas familiares

Evolucdo dos conceitos sobre empresas familiares

AUTORES DEFINICOES

Donnelley, 1964 | Quando é seguramente identificado que pelo menos duas geracdes
de uma familia e quando esta ligacdo tem tido uma influéncia muatua
na politica da companhia e nos interesses e objetivos da familia.

Pratt e Davis, | Um neg6cio no qual um ou mais membros da familia influenciam na

1986 direcdo do negocio através do exercicio de lacos de parentesco,
participacdo no gerenciamento ou direito de propriedade.
Babicky, 1987 E o tipo de pequeno negocio comegado por uma ou poucas pessoas

que tiveram uma ideia, trabalharam muito para desenvolver, e
conseguiram, em geral com capital limitado, o crescimento, enquanto
mantiveram a maioria do controle da propriedade.

Handler, 1989 Uma organizagdo cuja maioria das decisbes operacionais e planos
para sucessao da lideranca séo influenciadas por membros de uma
familia trabalhando no gerenciamento ou diretoria.




Leach, et al.,1990

Uma companhia na qual mais de 50% das ac¢bes que dao direito a
voto sdo controladas por uma ou mais familias e/ou um grupo de uma
Unica familia efetivamente controla a firma e/ou tem uma patrticipacao
significativa no gerenciamento da firma.

Churchill e
Hatten, 1993

s 7

O que geralmente € definido por negdécio de familia é tanto a
ocorréncia ou antecipacdo de que um membro da familia mais jovem
assumiu ou assumird o controle de uma determinada empresa
sucedendo um membro mais velho.

Welsch, 1993

Um negdcio no qual a propriedade é concentrada, e os proprietarios
ou parentes sdo envolvidos no processo de gerenciamento.

Werner, 2004

Aquela que nasceu de uma sO pessoa [..]. Ela a fundou,
desenvolveu-a e, com o tempo, compods a empresa com membros da
familia a fim de que, na sua auséncia, a familia assumisse o
comando. Também é aquela “que tem o controle acionario has maos
de uma familia, a qual, em funcéo desse poder, mantém o controle da
gestao ou de sua direcdo estratégica.”

Bornhold, 2005

Qualquer organizagdo com vinculos que vado além dos interesses
societarios e econbmicos, administrada por membros da mesma
familia.

Passos, 2006

Aquela que é marcada por possuir controle realizado por sécios
pertencentes a uma ou mais familias, ou seja, o controle societario
pertence aos fundadores e descendentes.

Fonte: Chua; Chrisman; Sharma, (1999) apud Borges; Silva; Urbanavicius Junior (2014) adaptado

pelas autoras

Diante do exposto, entende-se que as empresas familiares iniciaram com um

fundador e/ou pequeno grupo de fundadores e consequentemente foram herdadas

por filhos e/ou familiares mais proximos com o propdsito de obtencao de lucro.

1.1 MODELO DE TRES CIRCULOS DA EMPRESA FAMILIAR

De acordo com Gersick et al. (1997) o modelo dos trés circulos € util para

aprender os conflitos interpessoais, a burocracia dos papeis, prioridades e limites de

uma empresa familiar. Andrade; Grzybovski; Lima, 2005, p. 10, explica:

“A dimensao de desenvolvimento da empresa € constituida por trés

fases. A primeira denomina-se “inicio” e estd relacionada com o
comego da vida da empresa, a qual € composta por duas etapas:
formacgéo e sobrevivéncia. O que caracteriza este periodo é o fato de
a organizacdo ser apenas uma ideia que sera realizada e exigira

muitos esforgos por parte dos empreendedores. A segunda etapa

denomina-se “expansao ou formalizagao”, e tem o tempo de duragéo

muito relativo, pois depende do tipo de produto ou servigo que é
comercializado. O terceiro estagio € a “maturidade”; é o periodo em
gue a estrutura organizacional e os principais produtos passam a ter

uma evolugdo mais lenta. Nesta fase as empresas enfrentam um
grande dilema que se relaciona com a renovagéo ou a dissolugéo da

firma, pois ou se adapta as novas exigéncias do mercado ou o

melhor é deixar de atuar dentro dele.”




Abaixo, uma representacdo do funcionamento das empresas familiares
apresentada por Tagiuri e Davis (1982) que elaboraram o modelo de trés sistemas
para explicar o funcionamento dessas organizacfes. Esse sistema destacou uma
distingao critica entre os subsistemas da empresa, ficando conhecida como “modelo

dos trés circulos” que indica a relagédo familia x propriedade x gestéo.

NS5/
\©

Fonte: Gersick et al. (1997, p.6)
Figura I: O modelo de trés circulos da empresa familiar.

De forma clara, segundo a tabela acima, identifica-se os numerais de 1 a 7
sendo 1, 2 e 3 classificadas como pessoas com somente uma conexao com a
empresa; 4,5 e 6 sendo as pessoas com duas conexdes e apenas as pessoas de
namero 7 sendo as que possuem as trés conexdes. Petry; Nascimento, 2009, p.3,
apud Lethbridge 1997, p. 7, define os estagios das empresas familiares apresentado

no quadro a seguir:

QUADRO 2. Estagios das empresas familiares

Estagios das empresas familiares

1. Tradicional: companhia fechada, pouca transparéncia administrativa e financeira com
dominio completo sobre os negdcios exercidos pela familia.

2. Hibrida: companhia aberta, mas a familia detém o controle, havendo maior
transparéncia e participacdo na gestao de profissionais que ndo fazem parte da familia.

3. Familiar: a maioria das acdes esta sobre o poder do mercado, e mesmo que a familia
esteja afastada da gestdo cotidiana, permanece com influéncia estratégica mediante
participacao acionaria significativa.

Fonte: Petry; Nascimento, 2009, p.3, apud Lethbridge 1997, p. 7

1.2  PROFISSIONALIZACAO
Toda empresa, seja ela familiar ou ndo, precisa passar por processos de
profissionalizagcéo, entende-se que gestores profissionais administrativos tendem a

alcancar o sucesso da empresa (FREITAS; BARTH, 2011, P.7). Para os autores,



‘A profissionalizagdo dentro da empresa familiar requer cuidados
redobrados porque, neste tipo de organizacdo, ha fortes lacos de
relacionamentos entre sécios, familiares e herdeiros. Esses tracos
culturais, quando mal orientados, podem acarretar problemas na
hierarquia, na sucessao e, até mesmo, na provavel desconfianca de
familiares.” (FREITAS; BARTH, 2011, P.7).

O sucessor deve ser um profissional capaz de gerir a empresa e dar
continuidade aquilo que esta indo bem e solucionar, da melhor maneira possivel,
possiveis problemas que ocorram na sua gestédo. (IBIDEM).

Casillas, Vasquez e Diaz (2007) advertem que o sucesso de uma boa
profissionalizacédo da gestdo de uma empresa familiar passa pela certeza de que os
dirigentes possuem habilidades e competéncias suficientes para desenvolverem
suas funcbes empresariais, e assim obterem éxito nas atividades de gestdo e de
governanca do negocio; argumentam também a profissionalizacdo como um dos
cinco postos-chave para o processo de continuidade das empresas familiares, até
porque se esse processo nao for planejado e executado, o trabalho de anos de uma
empresa pode ser perdido. A profissionalizacdo esta atrelada a capacitacdo
profissional seja de algum membro da familia ou de algum profissional desde que
estes estejam aptos e tenham conhecimentos suficientes para o cargo. (MACIEL,;
AZEVEDO; AZEVEDO FILHO, 2010).

1.3 SUCESSAO

Dentro do contexto existente em uma organizacdo familiar, o processo de
sucessao tem grande importancia por se tratar do futuro destas. Tratando-se de um
patriménio familiar, a tendéncia € que um membro da familia dé continuidade a
administracdo da empresa, seja ele filho/irm&do ou parente, ou como se explica:
“Considerando que os familiares do fundador podem representar ndo apenas seus
filhos, mas também seu cOnjuge, irmaos, primos e cunhados...” (ADACHE apud
ALVARES, 2007, p. 17).

O processo sucessorio representa um dos momentos mais importantes para
gue se otimize a continuidade da empresa familiar, ndo sendo um processo rapido
(OLIVEIRA, 2006). Para que a sucessdo aconteca, Leone (2005) defende que é
necessario que haja um planejamento de sucessao afinal, o sucessor deve estar

preparado para o cargo e 0 sucedido deve tornar esse processo mais claro,



ajudando nos detalhes desse processo. Durante essa fase é preciso ter um cuidado
especial quanto a sobrevivéncia e a continuidade das organizacfes familiares para
nao as comprometer (COSTA; LUZ, 2003).

1.4  SUCESSAO E GESTAO FEMININA

A partir do século XVIII, principalmente na Inglaterra, houve um forte
crescimento nas industrias mecanizadas por conta da Revolucdo Industrial. Esse
periodo ficou caracterizado pelo trabalho exaustivo, com excesso de horas de
trabalho e baixo valor de remuneracdo. Ainda nesse momento duas classes sociais
surgiram e se fortaleceram, o clero e a burguesia. Segundo Michele Perrot (1988) foi
nesse periodo que se comecou a notar 0 posicionamento social sobre a presenca

feminina dominada pelo sexo masculino. Segundo D'Alonso (2008)

"As mulheres deixaram de ser apenas meras donas-de-casa e
passaram a ser ndo somente mae, esposa e também operaria,
enfermeira, professora e mais tarde, arquiteta, juiza, motorista de
Onibus, bancéria entre outras das mais diversificadas profissoes,
ocupando um cenario que antes era masculino."

Teixeira (2005), nos ultimos cinquenta anos a ascensdo da mulher no
mercado de trabalho € explicado por uma combinacdo de fatores econdmicos e
culturais: “Primeiro, o avanco da industrializacao transformou a estrutura produtiva,
a continuidade do processo de urbanizagdo e a queda das taxas de fecundidade,
proporcionando um aumento das possibilidades das mulheres encontrarem postos
de trabalho na sociedade”.

O numero de mulheres em cargos importantes cresceu bastante nas
empresas. Possivelmente, num futuro préximo, a faixa etaria da Populacéo
Economicamente Ativa Feminina serd igualada por conta de um crescimento da taxa
de atividade para as mulheres em todas as faixas etarias (PROBST, 2005).

De acordo com as estatisticas ha mais mulheres do que homens no Brasil,
justificando assim a existéncia de mais empregos para elas, o que se deve também
a maior dedicacao destas para o desempenho de suas fungdes.

As mulheres se preocupam mais com a formagéo profissional do que a
maioria dos homens, por isso se destacam mais nos processos multifuncionais. Com

altos niveis de escolaridade, essas mulheres, consideradas guerreiras, aumentaram
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suas conquistas como maior qualificacdo, facilitando assim sua entrada no mercado
de trabalho (AZEVEDO, FERNANDES & MENEZES, 2000).

O espaco que a mulher ocupa na economia nacional estd aumentando pouco
a pouco, representando uma boa porcentagem na forca de trabalho que exerce.
Hoje, a mulher se tornou chefe da sua prépria vida, deixando de ser apenas parte da
familia. Esse processo foi lento, arduo e cansativo, porém solido.

Segundo D'ALONSO (2008), o Relatorio sobre Desenvolvimento Humano do
PNUD (Programa das Nacdes Unidas para o Desenvolvimento), de 1998, revelou
gue no Brasil as mulheres representavam 44% da forca de trabalho, proporgéo essa
superior a paises como o Chile (36,6%), Argentina (34,3%), Venezuela (42,1%) e
México (38,4%) e até mesmo a de alguns paises europeus como a Espanha (24,3%)
e Grécia (26,5%).

Com a insercdo feminina no mercado de trabalho, homens e mulheres
possuem as mesmas obrigagbes e as mesmas dificuldades para a carreira
profissional. E, ainda assim, as mulheres possuem um desafio extra: elas tém que
driblar a jornada dupla, que persiste na maioria dos casos em funcdo da
maternidade (CASE, BOTELHO, 2001).

De acordo com o Programa das Nagdes Unidas pelo Desenvolvimento (2014),
o Brasil ocupa a septuagésima nona posicdo no indice de Desigualdade de Género
(IDG), estando entre os paises de desenvolvimento humano elevado. Entretanto,
mesmo com o desenvolvimento humano elevado, a taxa da participacéo na forca de
trabalho feminina representa apenas 59,5% contra os 80,9% da masculina.

Dados do IBGE (2016) afirmam que 39,1% das mulheres ocupavam cargos
gerenciais no Brasil, tanto no poder publico quanto na iniciativa privada.

Entende-se que, a evolucdo das mulheres no mundo do trabalho fez com que
suas caracteristicas fossem se alterando, passando a ocuparem postos de trabalho

tidos como masculinos e ndo menos importantes.

2. METODOLOGIA, RESULTADOS E DISCUSSAO

Para o presente estudo foi realizada uma pesquisa de campo em uma
industria familiar no segmento de marmoraria na cidade de Novo Horizonte — SP;
outra estratégia de pesquisa foi a confec¢do e aplicacdo do questionério para os

colaboradores da referida empresa, utilizado aqui a técnica do estudo de caso, que
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se entende como a mais adequada para as situagcdes organizacionais reais em que

0 pesquisador ndo tem controle dos fenébmenos (Yin, 2001).

2.1 HISTORICO DA EMPRESA

A empresa foi fundada em 08 de junho de 1994 com a sociedade do
empresario/administrador e seu primo. O prédio era localizado em outro endereco,
sua area era bem menor e 0s maquinarios eram proporcionais ao espaco e as
necessidades iniciais do ramo. Em pouco tempo, a sociedade foi desfeita e o
administrador passou a gerenciar sozinho. A demanda foi aumentando e surgiu a
oportunidade de uma mudanca de endereco, onde 0 espaco era muito maior e
melhoraria ndo so6 a producéo, mas também a qualidade do servico.

Hoje, a empresa conta com um quadro de dez funcionérios, entre secretéaria e
o setor da producdo. Com mais de 20 anos no mercado surgiu a oportunidade de a
filha do proprietario ingressar na empresa e assim, administrar seus bens com o pai,
comecando aqui uma nova fase para a organizacdo, seguindo assim seu ramo
familiar por meio do processo de sucessdo. Atualmente, seu horario de
funcionamento € de segunda a sexta-feira, das 07:00 as 17:18 horas e durante a
semana, segue seu cronograma de servicos combinados e entregas, atendendo
seus clientes com pontualidade e responsabilidade.

Seus principais objetivos sdo o de preservar a qualidade de seus produtos
fazendo com que seus clientes se sintam satisfeitos com suas compras. Os
processos e procedimentos utilizados em marmorarias envolvem transporte de
chapas, polimento, corte e acabamento. O mercado é bem amplo, jA que o0s
marmores e granitos podem ser usados em arquitetura e construcdo, construcao de
edificacBes, revestimento de elementos urbanos, arte funeraria e decoracao.

A empresa trabalha no ramo marmoraria, mais especificamente com a
producdo de pecas que sao aplicaveis na construcdo civil. Sdo utilizadas na
produgdo rochas como granitos, ardosias, marmores e pedras ornamentais. Alguns
dos servicos oferecidos: colagem de cuba em domicilio, agendamento para
medicdes, orcamentos, confeccbes de soleiras/peitoris, pias/balcdes, lavatorios,

nichos, acabamentos sofisticados, timulos etc.
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A organizacdo atende néo so a cidade de Novo Horizonte como também os
municipios ao redor. Seu publico alvo se distingue em varias classes sociais, sejam

elas obras particulares, financiamentos, obras publicas entre outras.

2.2 QUESTIONARIO

Com o objetivo de aprofundar o conhecimento e ainda obter um feedback
sobre o processo sucessoério para uma herdeira foi desenvolvido um questionario
com 10 questdes fechadas referentes as atitudes, pensamentos e a¢cdes ndo s6 dos
gestores, mas também dos funcionarios. Cada pergunta possui 4 opcdes de
respostas que serdo demonstradas e analisadas ao longo do artigo. O questionario
foi aplicado para os colaboradores que atuam na empresa desde antes da entrada
da herdeira, para que assim, possam relacionar o antes e depois desse processo.

Para alcancar os objetivos propostos, sera utilizado o modelo de pesquisa,
sendo um estudo quantitativo ja que os dados serdo obtidos através de um numero
de colaboradores e em seguida analisados para se chegar ao resultado final.
Conforme Marconi e Lakatos (1999), os resultados serdo expressos com medidas
numeéricas para melhor ser detalhado e analisado, e por se tratar de um estudo
quantitativo (MALHOTRA, 2001). Ao mesmo tempo, o estudo também faz uma
analise qualitativa por analisar melhores descricfes para uma visdo e compreensao

dos contextos, explicando seus resultados obtidos na pesquisa quantitativa.

2.3RESULTADOS

Nessa fase sera apresentada uma analise por meio de gréficos que
demonstrardo os resultados obtidos apos a aplicacdo do questionario na empresa,
sendo um total de 6 funcionarios que se identificaram. Onde foi apresentado aos
funcionéarios qual a importancia da pesquisa, procedimento devidamente autorizado
pelo proprietario que foi disponibilizado individualmente para os colaboradores.

Apos a coleta de dados as informacgdes obtidas foram analisadas e tratadas a
fim de fornecer respostas as questdes ja colocadas. Nessa fase, organizacéao,
resumos e descri¢cdes de aspectos analisados serdo de extrema importancia para a
conclusao final do artigo a fim de se esclarecer sobre a sucessao de cargos em uma

empresa familiar quando relacionado a uma gestora do sexo feminino.
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GRAFICO 1.

1. Vocé ja recebeu ordens diferentes, de gestores diferentes
para uma mesma atividade? Se sim, a quem vocé obedeceu?

0%

® A Ultima ordem dada

u A que julguei ser mais
importante/convincente

= Dada pelo gestor de
maior influéncia/mais
antigo

= Nao recebi ordens
diferentes

Fonte: Dados coletados conforme questionario aplicado na empresa.

De acordo com os resultados apresentados no grafico 1, 50% dos
entrevistados alegam que ja receberam ordens diferentes e por isso, obedeceram a
que julgaram ser mais importante/convincente. Com esse resultado, conclui-se que
na maioria das situacdes, onde cada gestor age de forma diferente, os
colaboradores obedecem ao seu superior de maior hierarquia acreditando que estéo

deixando de gerar conflitos entre as decisdes.

GRAFICO 2

2. Vocé se sente parte da empresa e da o seu melhor para
melhora-la?

= Sempre
u As vezes
u Raramente

= Nao me esfor¢o

Fonte: Dados coletados conforme questionario aplicado na empresa.
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No gréfico 2 foram analisados que todos os colaboradores se sentem como
parte da empresa e assim dao o seu melhor para que objetivos sejam alcancados.

GRAFICO 3

3. Os gestores te incentivam para sua melhoria
profissional dentro da empresa?

0%

= Sempre
u As vezes
u Raramente

N&o incentivam

Fonte: Dados coletados conforme questionario aplicado na empresa.

Relacionado ao incentivo de melhorias profissionais, a maioria dos
colaboradores afirmam que sempre ocorre esse beneficio, ou seja, a organizacao se

preocupa com a qualidade da produtividade de seus colaboradores.

GRAFICO 4

4. Vocé acha que existe algo que possa ser melhorado na
gestao dos colaboradores dentro do ambiente de
trabalho?

= Nao, assim esta 6timo

0% 17% u Sim, precisamos de uma
comunicagéo mais
eficiente

u Sim, precisamos de mais
atencao durante a
execucao dos servicos
Sim, precisamos de mais

reconhecimento

Fonte: Dados coletados conforme questionario aplicado na empresa.

Conforme o grafico acima, mais da metade dos colaboradores entrevistados

afirmam que existe a necessidade de estratégias para melhorar a comunicacdo
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visando a eficacia desse processo, e uma minoria, ndo menos importante, afirma ser

necessario maior reconhecimento na realizacao de suas tarefas.

GRAFICO 5

5. Depois da entrada da herdeira, melhorias foram

facilmente perceptiveis na empresa?
= N&o, permanece a mesma coisa

0%

= Sim, notei maior conexao entre
escritério e producéo

u Sim, notei agilidade no dia a dia

= Sim, notei melhorias para todos
0s ramos da empresa
(organizagéo, administracéo,
recursos humanos...)

Fonte: Dados coletados conforme questionario aplicado na empresa.

Quando a questao foi direcionada ao assunto principal deste trabalho, como
vemos no grafico 5, apés a entrada da herdeira na organiza¢do, notou-se que
melhorias foram facilmente perceptiveis entre as mais notaveis: maior agilidade no

dia a dia e maior conexao entre escritorio e producéo.

GRAFICO 6

6. A empresa realiza investimentos em profissionalizacao
de suas operagdes?

0%

E [nveste muito
= Investe

» Raramente

= N&ao investe

Fonte: Dados coletados conforme questionario aplicado na empresa.
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GRAFICO 7

7. A empresa realiza investimentos em qualificacao
profissional de seus colaboradores?

0% 0%

E [Investe muito
u |Investe

m Raramente

= Nao investe

Fonte: Dados coletados conforme questionario aplicado na empresa.

Diretamente relacionados, o grafico 6 e 7 mostram que a empresa realiza
investimentos para a profissionalizacdo de suas operacoes a fim de obter melhorias
significativas nos seus resultados, mas também investe na qualificacdo profissional

de seus colaboradores.

GRAFICO 8

8. Vocé acredita que o gerenciamento de uma empresa se dé
com total sucesso pela administragao de uma pessoa do sexo
feminino?
m Nao, mulheres ndo devem
ocupar esses cargos

0% 0%

= N&o, aqui na empresa ndo
convém

= Sim, desde que ela saiba
como tomar as rédeas

= Sim, mulheres
competentes merecem
cargos mais altos

Fonte: Dados coletados conforme questionario aplicado na empresa.

Novamente, quando direcionado ao objetivo principal da pesquisa, levando
em conta que a maioria dos colaboradores é do sexo masculino, mas também
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notando que o0 pensamento machista ndao acontece dentro da organizacéo,
observou-se que grande parte dos entrevistados acredita que o gerenciamento de
uma empresa pode se dar com total sucesso por uma gestora do sexo feminino
desde que ela saiba como tomar as rédeas, ou seja, entende-se que quando existe

comprometimento e competéncia, o profissional alcanca cargos mais altos.

GRAFICO 9

9. O processo de sucessao esta impactando os resultados
da empresa?

0% 0%

m Positivamente

u Indiferente

= Negativamente

= N&o esta impactando

Fonte: Dados coletados conforme questionario aplicado na empresa.

De maneira positiva, conforme resultados do grafico 9, o processo de

sucessdo na empresa esta impactando os resultados da empresa.

GRAFICO 10

10. Qual a caracteristica da gestao feminina vocé identifica
na gestora?

u Flexibilidade
u Sensibilidade

= Capacidade de
desenvolver uma

perspectiva estratégica
Construcéo de

relacionamento

m L ideranca eficaz

0%
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Fonte: Dados coletados conforme questionario aplicado na empresa.

Analisando a ultima questédo, os colaboradores afirmam que como principal
caracteristica da gestora e herdeira a flexibilidade da mesma se destaca dentre os
outros atributos, sendo respectivamente: construcdo de relacionamento e lideranca
eficaz na mesma propor¢cdo e ndo menos importante a capacidade de desenvolver

uma perspectiva estratégica.

3. CONCLUSAO

O presente artigo identificou as caracteristicas das empresas familiares, o
perfil dessas empresas, profissionalizagdo, como foco na sucessao direcionada para
a gestdo para uma herdeira, possibilitou-nos a identificar ainda as caracteristicas da
gestao feminina.

O artigo relacionou a sucessao para uma herdeira por meio do estudo de
caso em uma empresa familiar no ramo de marmoraria na cidade de Novo Horizonte
e com a confeccdo e aplicagdo de um questionario para os colaboradores da
empresa que manifestaram resultados positivos no processo de sucessdo da

empresa familiar para uma herdeira.
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