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Resumo

As mulheres estdo buscando cada vez mais estar presentes no mercado de trabalho em cargos
mais altos, tais como CEO de uma empresa e, uma das formas de que isso vem ocorrendo é na
sucessao familiar. Quando se fala em empresa familiar é dificil separar a familia da empresa,
pois, certamente, algum membro da familia ird assumir a empresa, logo as mulheres vem
assumindo esse papel, mas ainda enfrentam algumas dificuldades em meio a sucesséo. Por isso
a pesquisa traz como problema a seguinte questdo: “Quais os desafios para as mulheres em
processos de sucessdo familiar no municipio de Cerro Largo?” Diante disso, este estudo tem
como objetivo geral “compreender a sucessdo e os desafios na carreira feminina em
organizagoes familiares no municipio de Cerro Largo”. Para isso, realizou-se uma pesquisa
exploratoria, de abordagem qualitativa adotando-se o estudo de casos maltiplos. Em relacdo a
populacdo, ela foi delimitada com base em mulheres que se tornaram sucessoras em
organizac@es familiares no municipio de Cerro Largo — RS. A amostra foi por julgamento e ndo
probabilistica e a coleta de dados foi realizada por meio de entrevistas semiestruturadas. Para a
avaliacdo foi realizado um pré-teste do instrumento de coleta de dados. Esse instrumento foi
testado com uma mulher sucessora de uma empresa familiar. Logo apos a aplicacao, o roteiro
de entrevistas foi melhorado e, entdo, foram entrevistadas sete mulheres. Dentre os principais
resultados encontrados, destaca-se que o processo de sucessdo feminina entre essas mulheres
aconteceu de maneira natural e incentivada pelos proprios pais desde que eram crianga. Os
resultados da pesquisa revelaram que elas enfrentam dificuldades em trabalhar com a familia e
a conciliacdo da familia, os filhos com o trabalho. E também dos aprendizados que elas
obtiveram em relagdo a gestdo de pessoas de entender melhor como o ser humano se comporta
em diversas situacdes. Outro aspecto importante é que entre todas as entrevistas apenas uma
relatou ter dificuldades nos negocios simplesmente por ser mulher. Nota-se que questdo da
sucessdo feminina ainda é um assunto pouco estudado nas abordagens da administracdo e
sugere-se que seja abordado com estudos mais profundidade e multiplos.

Palavras- chave: Empresa familiar, Sucessdo feminina, Mulheres nas Organizacdes, Carreira
Feminina.



Abstract

Women are increasingly seeking to be present in the labor market in higher positions, such as
CEO of a company, and one of the ways in which this has been happening is in family
succession. When talking about a family business, it is difficult to separate the family from the
company, as, certainly, some family member will take over the company, so women have been
taking on this role, but they still face some difficulties during succession. Therefore, the
research presents the following question as a problem: “What are the challenges for women in
family succession processes in the municipality of Cerro Largo?” In view of this, this study has
the general objective of “understanding the succession and challenges in the female career in
family organizations in the municipality of Cerro Largo”. For this, exploratory research was
carried out, with a qualitative approach, adopting the study of multiple cases. Regarding the
population, it was delimited based on women who became successors in family organizations
in the municipality of Cerro Largo - RS. The sample was by judgment and not probabilistic and
data collection was performed through semi-structured interviews. For the evaluation, a pre-
test of the data collection instrument was carried out. This instrument was tested with a female
successor of a family business. Soon after the application, the interview script was improved
and, then, seven women were interviewed. Among the main results found, it is noteworthy that
the female succession process among these women happened naturally and encouraged by their
parents since they were children. The survey results revealed that they face difficulties in
working with the family and reconciling the family, children, and work. And also, from the
learning they obtained in relation to managing people to better understand how human beings
behave in different situations. Another important aspect is that among all the interviews, only
one reported having difficulties in business simply because she was a woman. It is noted that
the issue of female succession is still a subject little studied in management approaches, and it
is suggested that it be addressed with more in-depth and multiple studies.

Keywords: Family business, Female succession, Women in Organizations, Female Career.
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1 INTRODUCAO

A empresa familiar teve origem no Brasil no seculo XV1, e foi uma das primeiras formas
de empreendimento privado, por ser uma capitania hereditaria, ou seja, as terras eram a heranca
e os filhos mais velhos que herdavam as terras dos pais (MARTINS, 1999).

Ela envolve dois sistemas, a familia e 0 negdcio, que pode ter varios membros da familia
ou ndo, além do que, a gestdo pode ser feita por qualquer pessoa de fora e ndo necessariamente
um familiar e isso ndo fara com que ela ndo esteja dentro das normas para ser uma organizacao
familiar. E preciso somente que alguém da familia seja acionista (SEBRAE, 2022).

Quando se trata de empresas familiares é complexo desassociar a empresa da familia
pois envolve um plano de sucessdo. Mesmo que pessoas da familia ndo atuem na empresa elas
precisam ser levadas em consideracdo no processo (conjuges, filhos, genros e noras...). Assim
como em uma empresa precisa se considerar todas as partes que possuem algum interesse que
sdo os chamados stakeholders, ou seja, funcionérios, fornecedores, clientes, governo e
comunidade. E assim funciona a sucessao que leva em conta a familia, a propriedade e a
administracdo (COHN, 1991).

No momento da sucessdo da empresa familiar a historia mostra como a sucessao esta
automaticamente ligada ao sucessor masculino, pelo simples fato deste dar continuagdo ao
nome da familia, quando gerar seus préprios filhos. Mas com o passar dos anos a mulher passou
a tomar posicao e ficou mais ativa no meio social, principalmente por ingressar no mercado de
trabalho (FLORIANI; RODRIGUES, 2000).

Quanto mais as mulheres evoluem no mercado de trabalho brasileiro, consequentemente
sua participacdo em negocios familiares também aumenta (MANCUSO; SHULMAN, 1991).
Mesmo com esse aumento de participacdo feminina no mercado de trabalho, ainda sim a
participacdo masculina € muito maior. Isso é notavel através dos dados do DIEESE (2020), em
que a crise reforgou as diferencgas salariais entre homens e mulheres, em 2020 elas ainda
seguiram ganhando menos que 0s homens, mesmo ocupando cargos de gerencia ou direcdo e o
desemprego seguiu aumentando principalmente na pandemia. A partir disso é notorio que as
oportunidades de trabalho sdo muito desiguais e que as taxas de desemprego feminina sdo muito
maiores que as masculinas.

As mulheres enfrentam praticas discriminatérias, por causa dos estereotipos de género
que estdo presentes na sociedade, isso traz grandes prejuizos para pois dificulta a possibilidade

de assumir algumas posicdes importantes e também tornam seu crescimento mais lento. Muitos
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séo os fatores que dificultam a mulher de entrar no mercado de trabalho, como a segregacao
sexual e aquela velha ideia de que o papel da mulher é ser mae e esposa. Isso acaba restringindo
para alguns segmentos de mercado o que afeta totalmente a sua motivacao para continuar sua
carreira profissional. Ja nas organizacGes familiares esses obstaculos sao mais particulares, pois
h& uma disputa de poder pela autoridade. As filhas e esposas sdo induzidas a acreditarem que
que ndo séo capazes de assumir o papel de gestoras (JIMENEZ, 2009).

Segundo Lerner e Malach-Pines (2011), ha duas correntes no que se diz respeito a
funcdo da mulher nas empresas familiares. Uma diz que a mulher tem mais oportunidades em
empresas familiares do que em outros tipos de negdcio. J& a outra evidencia que j& foram
documentadas varias dificuldades e obstaculos que foram vivenciados no ambiente das
organizacg6es familiares (JIMENEZ, 2009).

Portanto com o aumento da participacdo feminina no mercado de trabalho e também
levando em conta as questfes de esteredtipo de género presente na sociedade, este trabalho
propds-se a responder a seguinte questdo: Quais os desafios para as mulheres em processos de

sucessao familiar no municipio de Cerro Largo?

1.1 OBJETIVOS DA PESQUISA

Para responder o problema desta pesquisa, nesta secéo é apresentado o objetivo geral e

0s objetivos especificos da pesquisa.

1.1.1 Objetivo Geral

Compreender a sucessao e os desafios na carreira feminina em organizacdes familiares

no municipio de Cerro Largo.

1.1.2 Objetivos Especificos

. Investigar de que maneira acontece a trajetoria de sucessdo feminina em
organizagOes familiares

. Identificar os principais desafios na carreira feminina nos processos de sucessao
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. Apresentar os principais aprendizados da carreira feminina nos processos de

sucessao.

1.2 JUSTIFICATIVA

Este estudo teve como interesse analisar a figura feminina nas organizacdes familiares,
visto que o tema sucessdo e desafios da carreira feminina em organizaces familiares é de
grande importancia. Segundo Garcia (2001) as mudangas que vem acontecendo no ambiente
empresarial das familias nos ultimos anos, sdo principalmente pelas novas acdes realizadas
pelas herdeiras.

A respeito das contribuicGes tedricas, este estudo visou apresentar os principais desafios
enfrentados pelas mulheres na carreira feminina e principalmente quando se encontram no lugar
de sucessoras. Pois conforme Machado, Wetzel e Rodrigues (2008) as mulheres mais
preparadas educacionalmente, estao aptas a ocupar cargos gerenciais e com isso houve aumento
da participagdo feminina nos processos de sucessdo familiar.

Este trabalho trouxe para os leitores um olhar mais voltado para as dificuldades que as
mulheres enfrentam no mundo dos negdcios, além de discussées sobre 0 mesmo, pois é um
assunto que ndo é muito abordado no meio académico.

Quanto ao lado pratico, ele podera servir de suporte para estudos futuros sobre o0 assunto,
através dos resultados que foram alcancados e também para o publico interessado em ter um
melhor entendimento sobre o assunto.

Em relacdo a relevancia do estudo, foi apresentado um melhor entendimento sobre o
processo de sucessdo e como ocorre esse processo com a figura feminina. Levando em conta
o grande valor que as mulheres tém nas organizacGes, mas ainda existindo um preconceito
muito grande por tras disso. E preciso compreender como construir uma personalidade
feminina quando a sociedade é totalmente machista, e existem muitos obstaculos para essa
construcdo, levando em conta os valores dominantes presentes na cultura (OLIVEIRA, 2008).

O tema tem relevancia para os académicos do Curso de Administracdo da Universidade
Federal da Fronteira Sul — Campus de Cerro Largo, pois criou-se novas contribui¢des para a

teoria e conhecimentos sobre o assunto, e uma nova viséo do papel da mulher nas organizagdes.
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2 REVISAO DE LITERATURA

A revisdo da literatura tem por objetivo apresentar estudos sobre o tema da pesquisa ou
sobre o problema especificamente, a partir disso se faz uma revisao de literatura que ja existe,
com trabalhos ja publicados sobre o assunto, que véo servir de referéncia para 0 novo estudo,
trazendo contextualizacdo e coeréncia para 0 mesmo (VERGARA, 1998). Diante disso, este
capitulo apresentou com base na teoria j& existente 0s conceitos principais sobre Empresas

Familiares, Sucessao familiar e questdo de género na sucessao familiar.

2.1 EMPRESAS FAMILIARES

O conceito de empresa familiar é bem diversificado, no entanto quando se fala de
empresa familiar se tem aquela ideia de que se trata de uma empresa que ndao é bem
desenvolvida, que a empresa tem uma pequena instalacdo e sem modernidade nenhuma em seus
processos e consequentemente que sua cartela de clientes é muita baixa e vulneravel
(PALOMO, 2002).

Quase todas as empresas surgiram de uma familia, subtraindo apenas aquelas criadas
pelo governo. Segundo o que diz Bernhoeft (1996) quando um fundador esta iniciando um
negdcio consequentemente estd dando inicio a uma sociedade familiar. J& para Sharma (2004)
existe uma abordagem contraditéria de alguns autores, pois muitos deles afirmam que existem
apenas dois tipos de empresas, familiares e as ndo-familiares. Mas na verdade pode se ter
empresas mais e menos familiares, pois depende do quanto a familia se envolve na rotina e nas
decisbes da empresa.

Longenecker, Moore e Petty (1997), afirmam que existem vantagens e desvantagens em
uma empresa familiar, pode se dizer que a ligagdo familiar pode ter um lado negativo. Pois do
lado das desvantagens existem as relagdes entre a familia, que se ndo tratadas de maneira
profissional pode ter influéncia no meio empresarial, sdo esses pontos emocionais e pontos
econbmicos que acabam preocupando muitos investidores e estudiosos, especialmente referente
aos problemas sucessédo familiar.

Em contrapartida, Longenecker, Moore e Petty (1997) alegam que existem as vantagens

da empresa familiar, pois os herdeiros desde muito jovens podem acompanhar tudo que
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acontece dentro da organizacdo, isso € um ponto positivo pois tem um acesso direto ao
presidente e as informacBes e também uma convivéncia intensa. O que tornaria o local de
trabalho bem mais agradavel e a preocupacao com os colaboradores seria bem maior, aléem da
lealdade e dedicacdo serem muito maiores dentro da empresa.

E perceptivel a importancia das empresas familiares por todo o mundo. Segundo o
Sebrae (2021) 90% das empresas no Brasil tem perfil de empresas familiares legalmente
constituidas e representam 65% do PIB. Dalla Costa (2006), diz que néo se pode manter a ideia
de que empresas familiares ndo podem ser grandes, e que somente sdo passadas algum dia do
fundador para seus filhos. Essas empresas cresceram muito e estdo mostrando seu potencial
perante outras organizagdes.

Quanto ao seu ciclo de vida pode se dizer que é semelhante com o ciclo de qualquer
outra empresa, porém a diferenca estd em que as empresas familiares apresentam a evolucao
das relacBes entre a familia do proprietario juntamente com a vida empresarial. Ja as outras
empresas ndo passam por isso por ndo fazerem parte deste ciclo familiar (DALLA COSTA,
2006).

E possivel entender melhor essa relacdo através de um modelo tridimensional da
empresa familiar que envolve a familia, a empresa e a propriedade como mostra a (figura 1).
Ele é apresentado em vérios livros, mas sua formalizac&o foi feita nos estudos de Gersick et al
(1997).

Figura 1- Modelo dos trés Circulos

2
Propriedade

1
Familia

Gestdao/Emprésa

Fonte: Gersick et al. (1997, p. 47)
A partir desse modelo o sistema da empresa familiar é descrito, € possivel perceber que

cada membro da empresa ou familia estd situado em algum dos sete setores. Com a

demonstracdo da posicdo dos circulos € possivel perceber o tamanho da complexidade que
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existe nas relacbes misturando familia e empresa e ainda a gestdo da mesma, mas que também
torna possivel o posicionamento de todos os membros da familia nessas trés esferas
(PARABONI, 2017)

Conforma Dalla Costa (2006) cada circulo representa uma area de desenvolvimento, na
qual a gestdo, a familia ou propriedade estdo passando. No entanto cada uma das areas
influencia a outra, mas, ao mesmo tempo, cada uma delas é independente e possui sua propria

execucdo. A Figura 2 mostra como funciona o desenvolvimento do modelo tridimensional.

Figura 2 — Modelo tridimensional de desenvolvimento

Maturidade «

=_— Eixo da Empresa

Expansdo/
Formalizagdo —

Inicio ‘
Jovem Entrada na Trab_alho Passage~m
Familia empresa Conjunto do bastio
Empresaria

et t t t t
Controlador | 48 i

Eixo da Familia

Sociedade .«

==_"—> Eixo da Propriedade

Consorcio
de
Primos

N |

Fonte: Gersick et al. (1997, p. 53)

No Quadro 1, abaixo é possivel visualizar o modelo tridimensional de desenvolvimento.

Quadro 1 — Estagios de desenvolvimento da empresa familiar.
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Estagio de Principais caracteristicas do
Dimenséao Desenvolvimento estagio
Proprietario controlador Poder Centralizado
O controle da empresa é legitimo na
geracdo de irmé&os, independente se estdo
Sociedade entre irmdos | dois ou mais irmaos no controle
Propriedade acionario.
Muitos primos séo acionistas e ha mistura
Consorcio de primos de sdcios funcionarios e ndo funcionarios.
Jovem familia empresaria Geracdo adulta abaixo de 40 anos e filhos,
se houver, abaixo de 18 anos.
A geragdo mais velha entre 35 e 55 anos e
Entrada na empresa a geracao mais jovem entre a adolescéncia
e 0s 30 anos.
Familia Trabalho conjunto Geracdo mais antiga entre 50 e 65 anos e
a geracdo mais jovem entre 20 e 45 anos.
Passagem do bastéo Geracao mais velha com 60 anos ou mais.
Estrutura organizacional informal, com a
presenca do proprietario-gerente no
Inicio centro. Geralmente desenvolve um
produto.
Gestéao A estrutura fica cada vez mais funcional e

Expansdo/Formalizacao

desenvolvem-se produtos ou linhas de

negocios multiplos.

Maturidade

As rotinas organizacionais estdo bem

estabelecidas, com a  estrutura
favorecendo a estabilidade e dirigida pela
alta geréncia. Base de clientes estavel ou

com modesto crescimento.

Fonte: Gersick et.al. (1997).

Esse modelo tridimensional possibilita que qualquer empresa familiar possa fazer uma

autoavaliacdo de como anda seu desenvolvimento, observando quem tem o maior poder dentro
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da mesma, se é no proprietario ou nos membros da familia, também € possivel visualizar em
qual geracdo se encontram os membros da familia, se h4 pessoas mais jovens ou mais velhas e
como se da a estrutura organizacional da empresa se € mais formal ou informal. Isso dara
margem para que a empresa possa fazer os ajustes necessarios para se manter no mercado
(FERNANDES; RIBEIRO; CASTRO, 2020).

Segundo o que diz Dalla Costa (2006), ndo importa o tipo de empresa, todas elas
necessitam ser renovadas, inovadas e integradas. Deste modo, o ciclo de vida de uma empresa
estd conectado tanto a fatores internos como externos e isso independente da lideranca. Mas
geralmente nenhuma empresa consegue sobreviver aos conflitos internos e um exemplo disso
é a disputa pelo poder.

E possivel identificar que as empresas familiares tém muitas caracteristicas diferentes,
que sdo os reflexos na familia ou cultura familiar. Todas essas caracteristicas podem afetar o
ambiente da empresa e isso se da pela acao do sistema tridimensional (modelo dos trés circulos)
(BORNHOLDT, 2005).

Entre as fases que existem no ciclo de vida da empresa familiar, quando se fala em
processo de sucessdo ela € considerada a mais dificil, pois é nessa etapa que geralmente as
empresas mais fecham as portas em decorréncias principalmente de problemas envolvendo a
familia (VOZIKIS; WEAVER; GIBSON, 2009). Diante disso é importante conhecer o processo
de sucess@o familiar, e nesse caso como ocorre 0 processo de sucessdo feminina, visto que
existem esteredtipos em cima da figura feminina de administrar uma organizacao. Sendo assim

na préxima secao foi discorrido sobre alguns conceitos do processo de sucessdo familiar.

2.2 SUCESSAO FAMILIAR

Em uma empresa familiar, 0 assunto de sucessao é relevante pois quando chega a hora
do fundador passar o controle para um de seus filhos ou alguém que assumira esse poder de
lideranca, ha varias questdes que sdo levadas em conta.

O processo de sucessao € como uma ceriménia onde o poder e o capital sdo transferidos
entre a atual geracdo e a futura geracdo que passard a liderar a organizacdo (LEONE, 1992). A
sucessao € composta por 6 elementos: o sucedido, 0s possiveis sucessores, a familia, a empresa,

0 mercado e a comunidade.
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Cada elemento tem algum interesse especial no processo de sucesséo. O sucedido tem
a responsabilidade de passar seu poder a outra pessoa e 0s possiveis sucessores ficam na
expectativa de quem sera o escolhido para assumir a empresa. A familia se sente apreensiva
com as disputas que acontecem entre os familiares em busca do poder. A empresa sofre com o
momento de instabilidade e risco. O mercado vive a mesma inseguranga, poiS 0S Processos
podem resultar em frustacao e gerar riscos para o futuro de muitas pessoas e a comunidade fica
na expectativa das mudancas culturais que possam ocorrer nesse processo (BERNHOEFT,
1987). Esses elementos tém interesses diferentes na sucessdo da organizacdo, assim, € preciso
a aplicacdo de um planejamento de longo prazo que atenda a deficiéncias, e que também esteja
nivelado aos objetivos estratégicos da empresa (BERNHOEFT ,1989).

Lambrecht (2005) observou trés motivos que defendem a importancia de manter o
controle da empresa na familia: o cumprimento de valores, a conservacdo do nome da familia
e os beneficios que a empresa pode ter dando continuidade dentro da familia. Fora isso, a
sucessdo por outra pessoa fora do circulo familiar significaria que todos os esforcos de anos
ndo serviram para nada, para fins emocionais isso seria inaceitavel.

Segundo Albuquerque (2004), a sucessao pode acontecer inter vivos, em uma suposicao
de que haja compra e venda ou que a empresa seja doada; ou causa mortis, quando acontece
transferéncia dos bens em razdo de falecimento (sucessdo legitima ou testamental).
Independente do motivo que levou a sucessdo, Bornholdt (2005) lista varios aspectos que
devem ser levados em conta neste momento:

. O modelo de processo sucessério em empresas familiares ndo é igual, podem
existir algumas regras basicas que podem transformar a sucessdo mais vantajosa, cada caso é
diferente.

. Uma grande preocupacao nas empresas € selecionar quem esta preparado para
resolver o qué. Quando acontece um processo de sucessdo isso demonstra que havera uma
mudanca transformagéo na estrutura da tomada de decisdes.

. A sucessdo e um ritual de transicao de autoridade dentro da empresa.

. Esse procedimento envolve dois personagens, o sucedido e o0 sucessor, e 0s dois
devem estar aptos para as dificuldades.

. Os sucessores necessitam criar suas proprias conquistas e saber lidar com as
conquistas ja consagradas pelos sucedidos.

. O sucessor precisa ter lideranca dentro da empresa para conquistar o poder, pois

0 poder de uma empresa pode ser transferido, mas isso ndo efetiva a pessoa que o recebeu.
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. A sucessdo desestrutura os referenciais culturais da empresa e oferece novas

alteracdes que podem gerar reflexos e oposigdes.

A sucessdo pode ser um processo delicado, ndo gira somente em torno da entrega do
bastéo, esse procedimento contém vérias fases que resistem ao longo do tempo, que tem inicio
antes da entrada dos herdeiros no negocio. Além de que, o éxito da sucessao ndo esta restrito
pelo fato de o presidente ter sido escolhido, o bem estar da empresa, qualidade de vida e a
dindmica da familia sdo consideracfes que precisam ser levadas em conta para que haja sucesso
no processo de sucessdo (HANDLER, 2009).

Adachi (2006) diz que o processo sucessorio geralmente tem inicio quando acontece
algum tipo de evento como uma doenca grave, um aniversario memoravel ou pelo falecimento
do fundador. Ainda que o processo ja tenha iniciado esses tipos de situacbes tendem a dar
andamento as coisas. E importante que todos os envolvidos no processo sucessorio de uma
empresa familiar tenham em mente que sucessao nao esta ligada a morte, pois assim 0 processo
tende a ser mais natural.

Conforme Ricca (2007) para que haja um bom treinamento para 0 sucessor é preciso
que 0 mesmo comece desde o bergco, por meio de uma boa educagdo e que a formacao
universitaria seja de 6tima qualidade e também que se adquira experiéncia em uma empresa
que ndo seja a familiar. Entdo a partir disso o sucessor comece a se habituar com 0s negocios
da familia comecando sempre de baixo para cima, isto é, comecando por um cargo inferior e
subindo de nivel e assim possa conquistar a ascensdo profissional.

Para Asher (2008) essa ascensao profissional ndo é conquistada apenas mostrando
trabalho duro, pois isso ndo Ihe garantira o sucesso na empresa futuramente e sim o modo como
age, se posiciona e se apresenta. Por isso é importante colocar esse mesmo esforco na carreira
para colher os frutos futuramente. Ainda para o autor é preciso sempre ficar ligado nas acGes e
ndo ficar pensando s6 na funcdo que exerce na empresa.

Muitos profissionais em nenhum momento se preocupam com suas carreiras, mas Asher
(2008) deixa bem claro que néo se deve receber algo por uma atuacdo passada e sim que seja a
melhor opcio para uma atuacdo futura. E necessario ser conhecido para além dos colegas de
trabalho e do chefe, para que haja avango na carreira.

Na hora de definir a missédo de cada membro dentro da empresa ap0os a sucessao, umas
das principais questdes estd relacionada com quem assumira o controle da empresa,

principalmente porque geralmente este controle estd nas maos do fundador, e nas empresas
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familiares é notorio o favoritismo por um sucessor do sexo masculino, ou seja, do filho homem
(AHRENS; LANDMANN; WOYWODE, 2015).

Na mesma perspectiva, Overbeke, Bilimoria e Perelli (2013) destacam as diferencas que
existem entre filhos e filhas na hora da sucessédo. Os filhos parecem ter uma melhor sabedoria
sobre as chances dentro da empresa familiar, pois estédo rodeados por decisdes sobre o processo
de sucessdo. Por outro lado, as filhas, sdo intimadas a ajudar na empresa da familia, e
geralmente por precisar de um emprego acabam dando essa ajuda. Em alguns casos para nao
efetivar a participacdo das filhas, os maridos delas séo levados para o negécio.

Segundo o que diz Neto e Cavedon (2004) normalmente os pais preferem que as filhas
estudem, ao invés de trabalhar no mercado, e a contra ponto disso querem que os filhos
trabalhnem em seus negécios. Os filhos passam a frequentar o negécio ainda adolescentes e
guase sempre por conta de algum castigo envolvendo a escola, como as notas baixas, e na visdo
de seus filhos trabalhar € muito melhor que estudar. Levando em conta todos esses aspectos é

notoria a importancia de falar sobre a sucesséo de mulheres em empresas familiares.

2.3 QUESTAO DE GENERO NA SUCESSAO FAMILIAR

E delicado falar sobre a questdo de género dentro das empresas e mais ainda na sucesso
familiar. Por isso, Scott (1995) evidéncia que na década de 60 que surgiram 0s primeiros
estudos sobre género, através dos movimentos feministas e continham uma natureza fortemente
politica, sendo traduzido como sinénimo de mulheres.

Foucault (1988) através de seus estudos separou 0s conceitos de género e de sexualidade
da biologia para a cultura e passaram a ser compreendidos como uma construcao social. Entdo
0 género passou a ndos ser determinado por fatores bioldgicos e sim formado pelas varias
praticas sociais, superando o velho padrdo binario masculino e feminino.

Quando se fala em homens e mulheres nos negécios existem algumas diferencgas que
sdo um pouco frageis e que precisam ser estudadas mais a fundo em nivel mundial, pois 0s
estudos sobre essa tematica sempre se concentraram nos homens, pois eles ocupam a maioria
das posicdes de lideranca nas organizagdes e por sempre serem os indicados a herdar a empresa
da familia (THIRY-CHERQUES; PIMENTA, 2003).

Essas diferencas sdo apontadas por Jimenez (2009) que diz que a socializagdo entre 0s
filhos e filhas no ambiente da organizacdo familiar sdo bem perceptiveis, as filhas quase néo

convivem no ambiente da empresa e por isso quase nao adquirem as habilidades necessarias
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para gerenciar amesma e também ndo sdo encorajadas a se interessar pelos negocios da empresa
e muito menos seguir carreira.

Haberman e Danes (2007) falam sobre o desabamento dos mitos sobre aceitar a gestoras
mulheres nas organizac6es familiares, € um desafio demorado, pois as desigualdades de género
estédo extremamente enraizadas na cultura familiar e em seu modo de socializagéo.

As mulheres frequentemente sdo excluidas dos cargos de alta geréncia nas organizacoes,
e uma das abordagens que explicam essa questdo é o fendmeno do Teto de Vidro nas
OrganizacOes: esse fendmeno acontece quando as mulheres encontram muitos obstaculos
durante a sua trajetoria, inclusive pelo fato da baixa representatividade feminina em cargos mais
altos, que ocorre muito nas organiza¢Ges do mundo todo e ndo esta ligado somente a uma cultura
ou costume. Outro ponto para se destacar é o tratamento entre homens e mulheres de como séo
tratados de maneira diferente, isso acaba refletindo no desempenho das mulheres dentro da
organizacdo (BOTELHO; SCHERER, 2017). Por isso ndo € dificil encontrar mulheres em
cargos médios, mas em cargos executivos é mais dificil, isso porque nesses cargos os homens
sdo mais presentes. Esse fato que se torna invisivel, faz parte de um preconceito por parte dos
tomadores de decisdes nas organizacbes que sdo representados pela figura masculina
(MARTINS, 2007).

Conforme Cyrino (2012) essa metafora do “teto de vidro” ¢ usada por alguns
pesquisadores para esclarecer o porqué de a presenca das mulheres em cargos de direcdo nao
ter uma distribuicdo uniforme nos setores existentes do mercado de trabalho. Diante disso, 0s
impactos do “teto de vidro” sdo identificados em trabalhadores superiores através dos salarios
elevados e alta taxa de crescimento profissional, e ainda os homens exibem um grande indice
de promocg6es em um intervalo de dez anos e também ocupam a grande parte dos postos de
trabalho, isso acaba ocasionando elevados niveis de status, poder e responsabilidade
(WEINBERGER, 2011).

Bourdieu (2012) enfatiza que para que as mulheres consigam de fato uma posi¢ao no
trabalho, elas teriam que ter, além das exigéncias do cargo, varios atributos que os homens
oferecem a seus cargos, como por exemplo o porte fisico, a seguranca e a autoridade natural.
Ha& profissbes e posices que as mulheres raramente vao poder ocupara, pois sdo totalmente
direcionadas e criadas para homens. Para Boas, Paula Neto e Cramer (2003), as mulheres tem
algumas caracteristicas que as levam para cargos que necessitam de habilidades sociais, mas
essas habilidades também podem fazer com que a mulher seja rejeita para tal ocupagéo,
principalmente das que exigem habilidades técnicas, autoridade e exposi¢cdo a riscos que

geralmente estédo ligadas ao sexo masculino.
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No que diz respeito a discriminacdo de género nas organizacoes, Cavazotte, Oliveira e
Miranda (2010) apuraram que as mulheres sentem a discriminagéo e isso acaba afetando sua
satisfacdo e sua identidade com a empresa e isso faz com que elas queiram mudar de emprego.
Por isso Proni e Proni (2018) averiguaram que para combater a discriminacdo de género
embasado pela legislacdo trabalhista e por politicas publicas, é de grande importancia
reconhecer a forca de trabalho da mulher, mas s6 isso ndo é capaz de acabar com essas
diferencas que existem referentes a ascensao na carreira, € do modo que homens e mulheres séo
remunerados, mesmo que a empresa seja uma lider de mercado.

Mas levando essa questdo para o lado da sucessdo alguns problemas podem ser
identificados na geragdo herdeira. Como a auséncia de animo em querer fazer parte dos
negocios da familia, a falta de organizacao e de planejamento para preparar 0S NOV0S SUCessores
da empresa e também a rejeicdo por parte das mulheres em uma possivel sucessdo em executar
0 mesmo status de trabalho que o género masculino exercia (HABERMAN; DANES, 2007).

No entanto, Machado, Wetzel e Rodrigues (2008) salientam que existem algumas
curiosidades em empresas que o CEO? é do género feminino, e destaca uma delas, existe uma
grande tendencia da segunda geracdo de sucessores ser do género feminino. Esse tipo de
situacdo é rara de ocorrer pois de acordo com Lodi (1999), isso geralmente acontece em razéo
de alguma fatalidade como a morte do fundador, pois 0 marido que toma conta dos negécios,
enquanto a mulher fica com as atividades domesticas, e no momento que um infortinio desse
tipo ocorre a mulher precisa assumir mais essa funcéo, e pode ser que ela trabalhe em tempo
parcial ou tenha que interromper a carreira temporariamente ou definitivamente.

Mussolino e Calabrd (2013) demonstram que a questdo de género no processo
sucessorio precisa ser mais aprofundada pois a relacdo pai-filho e pai -filha possuem
caracteristicas diferentes das que abrangem mae-filho e mae-filha. Diante disso esse trabalho

teve por objetivo aprofundar como ocorre a sucessdo de mulheres em empresas familiares.

1 CEO: Diretor Executivo.
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3 METODOLOGIA

Este capitulo apresenta a metodologia e 0s procedimentos de pesquisa que conduziram
o trabalho. O método € uma parte importante do estudo, pois conforme Marconi e Lakatos

(2010) é atraves desse método que se consegue alcancgar 0s objetivos desejados.

3.1 TIPO DE PESQUISA E DELINEAMENTO DO ESTUDO

Essa pesquisa baseou-se em alguns critérios para a classificacdo geral da pesquisa que
segue a linha de dois autores, Gil (1994; 2010) e Demo (2000), os quais trazem classificacdes
de pesquisa a partir dos critérios, natureza, objetivos, abordagem e procedimentos técnicos da
pesquisa. Em relacdo a natureza, a pesquisa pode ser pratica ou aplicada. Quanto aos objetivos,
as pesquisas podem ser Exploratorias, Descritivas ou Explicativas (GIL, 1994; 2010). Ja
respeito da abordagem podem ser qualitativas, quantitativas ou mistas. (GIL, 2010). E por fim
quanto aos procedimentos técnicos (podem ser pesquisa bibliogréfica, pesquisa documental,
pesquisa experimental, pesquisa ex-post facto, estudo de coorte, levantamento, estudo de
campo, estudo de caso, pesquisa-acao e pesquisa participante) (GIL, 2010).

Esta pesquisa se classificou a partir de seus objetivos como uma pesquisa exploratéria,
pois investigou-se sobre como de se da a sucessdo feminina em empresas familiares no
municipio de Cerro Largo e ainda identificou quais s@o os principais desafios enfrentados por
essas mulheres, visto que, este assunto é bem atual e ainda é pouco explorado. Segundo
Sampieri; Collado; Lucio (2013) a pesquisa exploratéria é utilizada quando se deseja investigar
um tema ou um problema de pesquisa que ainda é muito recente, ou seja, pouco estudado e que
ainda gera muitas duvidas.

Em relacdo a abordagem a pesquisa se classificou como qualitativa, pois ndo se
preocupou com estatisticas e calculos, visou estudar os fenbmenos sociais e 0 comportamento
humano. Essa abordagem é definida por Silva e Menezes (2005) como algo que tem relagdo
com o mundo, e que desse modo ndo pode ser expressa por NUMeros.

Em relacdo a natureza a pesquisa foi aplicada, pois foram realizadas entrevistas com
algumas mulheres que tem ligagdo com o tema de estudo. De acordo com Marconi e Lakatos

(2017) a pesquisa aplicada tem um teor mais pratico e por consequéncia disso os resultados
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desse tipo de pesquisa podem ser aplicados de modo imediato para resolver problemas que estdo
na sociedade.

E por fim, em relacdo aos procedimentos técnicos, se classificou como um estudo de
casos multiplos, pois o estudo de mais de um caso permite que haja uma comparacao. Desse
modo estudar os casos e trabalhar os relatos possibilitou entender melhor as percepcdes das
mulheres no transcorrer de suas trajetorias. Segundo Yin (2005) o estudo de caso sera
exploratdrio pois pretende responder como se da o processo de sucessao feminina em empresas

familiares.

Figura 3 — Classificacdo Geral

Quanto a Natureza . Aplicada

Quanto aos Objetivos Exploratéria

Quanto a Abordagem « Qualitativa
Quanto aos . Estudo de
procedimentos Técnicos Multiplos Casos

Fonte: Elaborado pele autor com base em Gil (1994) e Demo (2000).

3.2 DELIMITACAO DA POPULACAO E SUJEITOS INVESTIGADOS

Nesta pesquisa exploratéria, a populacdo foi delimitada com base em mulheres que se
tornaram sucessoras em organizacdes familiares no municipio de Cerro Largo, no Estado do
Rio Grande do Sul, gestoras que atuam em empresas do ramo comercial, industrial ou prestacéo
de servigos.

A amostra foi por julgamento e ndo probabilistica, essa técnica por julgamento tornou a
pesquisa mais adaptavel, pois assim ndo é necessario usar estatisticas. Esse método facilita a
escolha da amostra, pois ndo depende da probabilidade e sim as caracteristicas que a pesquisa
procura alcancar (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2013). Esse tipo de amostra € vantajosa
pois possibilitou que o pesquisador escolhesse sua propria amostra, isso tornou a busca mais

rapida.
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Na composicdo dessa pesquisa, destacasse que a delimitagdo para a escolha das
mulheres para compor a amostra se deu a partir do conhecimento e da atuagéo da pesquisadora
no ambiente socioecondémico que compde o Locus de pesquisa — ou seja, na cidade de Cerro
Largo. Para isso € importante destacar novamente que essa pesquisa foi composta de uma
amostra ndo probabilistica por julgamento (HAIR JR et al 2016), onde ndo ha a necessidade de
fixar processualidades estatisticas e pré-determinacfes de calculos e tampouco a preocupacgao
de indicacdes de sujeitos a priori (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2013) e é totalmente
adaptavel, e conforme Allembrand (2009) coloca sobre a importancia de ser ter decisdes
conforme o desenvolvimento da pesquisa. Ainda, segue os preceitos de MERRIAN (2002),
sobre a possibilidade de se escolher os sujeitos de pesquisa pela vivéncia e pelo conhecimento
da pesquisadora, a partir de observacao informal nas empresas situadas no l6cus de pesquisa.
Essas possibilidades metodoldgicas sobre a amostra ndo probabilistica por julgamento, ou
mesmo por conveniéncia sdo expostas por diversos autores que estudam abordagens
qualitativas de pesquisa (GUNTHER, 2006; ONWUEGBUZIE; LEECH, 2007) e garantem a
validade dessa escolha amostral sem desprender de uma preocupacdo com a validacdo, o
controle, e qualidade da pesquisa aqui apresentada.

A segunda perspectiva, que complementa a construgdo da amostra, se deu pela
utilizagdo da snowball sampling ou amostra tipo “Bola de Neve”, amplamente discutidos por
Sampieri, Collado e Lucio (2013), onde € possivel se criar uma “cadeia de informantes”
(PENROD et al 2003), em que as outras mulheres citadas como significativas pelas proprias
entrevistadas passam a ser considerados para fazer parte da pesquisa, criando um encadeamento
de participantes (SCHERER, 2019) de um mesmo critério de inclusdo como sujeito de pesquisa.
Nesta pesquisa foram entrevistadas cinco mulheres que s&o sucessoras em empresas familiares

e que se dispuseram a responder a entrevista.

3.3 PROCEDIMENTO DE COLETA DE DADOS

A primeira coleta de dados realizou-se através de uma pesquisa bibliografica, onde se
obteve as primeiras informacdes sobre o estudo.

A segunda coleta de dados foi através de uma entrevista narrativa, conforme Marconi e
Lakatos (2010) a entrevista € uma conversa que acontece face a face e possibilita que o
entrevistador relina as informagdes necessarias e vale ressaltar que € de cunho fenomenologico,

visto que se pretende entender melhor as percepgdes das mulheres no transcorrer de suas
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trajetorias com base no olhar das proprias entrevistadas. E os roteiros da entrevista foram
semiestruturados, de acordo com Gil (2008) esse tipo de roteiro permite que o entrevistado fala
livremente sobre a tematica, essa € uma grande vantagem da entrevista semiestruturada pois
permite que a conversa entre o pesquisador e o0 entrevistado seja mais leve e mais flexivel sem
deixar de lado o tema central. O roteiro foi elaborado com base no modelo de Seidman (1997).
Atraveés desse modelo foi possivel que a entrevistada apresentasse suas experiéncias e vivéncias
sobre 0 assunto em quest&o.

O modelo adotado teve uma divisdo de trés se¢es. O primeiro determinou o contexto
da vivéncia das investigadas; o segundo refez os detalhes de suas vivéncias; e o terceiro
incentivou as investigadas a refletirem sobre suas vivéncias. Salienta-se que esse modelo de
Seidaman (1997) é fundado em uma linha filosé6fica da fenomenologia.

A fenomenologia é o estudo ou a descri¢do de algum acontecimento exatamente do jeito
que surge na mente das pessoas. Ainda conforme o autor a fenomenologia seria algo que parte
do zero, surge da intuigdo, um conhecimento considerado verdadeiro e deve ser reconhecido da
maneira como se expde (MOREIRA, 2002).

Essa pesquisa utilizou dados primarios. Os contatos com as participantes foram
realizados por ligacéo telefonica, ou por convite e informag6es por escrito via mensagem de
texto via WhatsApp. As entrevistas foram gravadas por meio de um aparelho celular, com
autorizacdo prévia das participantes e por meio de recomendagfes de campo, com o propdésito
de conhecer melhor o ambiente e explora-lo e também entender o processo pesquisado. A
entrevista teve duracdo em torno de 10 minutos a 20 minutos, todas as participantes tinham
mais de 18 anos.

Cabe destacar que foi assegurado o anonimato das participantes, conforme resolucéo
196/96, sobre as diretrizes e normas regulamentadoras de pesquisas envolvendo seres humanos,
conforme versa sobre “IV - CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (...) no seu artigo
g) a garantia do sigilo que assegure a privacidade dos sujeitos quanto aos dados confidenciais
envolvidos na pesquisa” (BRASIL, 1996).

Foi realizado um pré-teste do instrumento de coleta de dados. Esse instrumento foi
testado com uma mulher sucessora de uma empresa familiar no municipio de Cerro Largo, para
apurar a aplicabilidade, entendimento e a interpretacdo por parte da pessoa entrevistada. Ndo
foi necessario fazer nenhum ajuste ao roteiro de entrevista.

A entrevista seguiu 0 seguinte roteiro, com as seguintes indagacoes:

1. Explique sua trajetdria profissional desde o seu primeiro emprego.

2. Como ocorreu 0 processo de sucessao na empresa?
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3. Vocé imaginou algum momento que seria uma possivel sucessora da empresa e
como se Vvé hoje?

4. Como foi a aceitacdo por parte da familia e dos funcionarios?

5. Vocé enfrentou ou enfrenta algum tipo de dificuldade com os negécios,
simplesmente por ser mulher?

6. Relate quais as principais dificuldades que enfrentou na sua trajetoria profissional.

7. Quais sao os principais aprendizados e superacdes que vocé teve em sua trajetdria

profissional?

Os resultados foram enviados aos participantes por E-mail ou pelo WhatsApp como a
participante preferiu. O destino dos dados que foram coletados, tera um tempo de guarda de
cinco anos, de forma sigilosa, somente a pesquisadora e a orientadora terdo acesso. Apos 0s
cinco anos, os dados que envolvem papéis serdo incinerados e os que estiverem em formato

eletrdnico serdo deletados.

3.4 ORGANIZACAO E ANALISE DOS DADOS

Depois que todas as entrevistas individuas foram feitas, os dados foram transcritos e
projetados em uma tabela que possui uma categoria de formato de analise, usando o programa
Libre Office e as perguntas foram organizadas e analisadas de forma individual e depois no
conjunto de todas as falas. E apresentou-se os dados com os trechos de falas das entrevistadas,
sem expor seus nomes, pois foram trocados por pseudénimos, para assim manter a ética e
preservar o sigilo das entrevistadas.

Miles e Huberman (1994) contribuiram com trés passos para analisar dados qualitativos, que

devem ser seguidos:

(a) Reducéo de dados: processo que permite a selecéo, o foco, a simplificagdo, a abstracdo e
a transformacdo dos dados coletados com o objetivo de obter algumas concluses; (b)
Dispositivos visuais: sdo construc@es organizadas e condensadas de informagdes que ajudam
no entendimento do estudo, proporcionando um encadeamento de ideias & medida que os
dados véao sendo processados; (c) Desenhos e verificagbes conclusivos: permite a
organizacao de informacdo em séries diferentes, a criagdo de uma matriz de categorias,

tabulagdo da frequéncia de diferentes eventos;
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dessa forma, as conclusdes surgiram da manipulagéo dos dados, a partir do momento em que
se comparou os dados de entrevistadas diferentes.

Para a analise foi usada a técnica de analise de contetdo, segundo Bardin (2011) essa
técnica ja vem sendo utilizada a muito tempo, desde quando a humanidade tentava entender os
livros sagrados, mas ela s6 foi metodizada por Leavell na década de 20. Diante disso Bardin
(2011) caracteriza a analise de conteddo como um conjunto de técnicas, que analisa a
comunicacdo que usa procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do conteudo das
conversas. Atualmente a técnica compete aos estudos tanto dos conteudos nas figuras de
linguagem, reticéncias, entrelinhas, quanto dos manifestos.

Algumas regras foram seguidas, a exaustividade, ndo se deve omitir nada, ou seja,
esgotar a totalidade; representatividade, a amostra deve equivaler ao universo; homogeneidade,
0s dados devem estar ligados ao mesmo assunto e serem adquiridos da mesma forma e obtidos
por individuos que tenham alguma semelhanga; pertinéncia, as declaracdes precisam estar de
acordo com o objetivo da pesquisa e exclusividade, deve estar distribuido em mais de um grupo
(BARDIN, 2011). O Quadro 2 abaixo mostra como essas regras foram aplicadas neste estudo.

Quadro 2 — Regras e suas aplicacdes que auxiliam na qualidade da coleta dos dados

Regras Aplicacao
Se houver recusa em responder a entrevista, tentar um segundo
contato.
Exaustividade Ter paciéncia e mostrar interesse e ndo omitir nada mesmo nao

concordando com a opinido do entrevistado.

Deixar o entrevistado falar sem interrupcGes e pelo tempo que
desejar.

Entrevistar pessoas que representem o fenémeno da sucessao de
mulheres e empresas familiares.

Representatividade

Garantir que as pessoas entrevistadas vao ter alguma experiéncia
e acrescentaram em algo sobre a sucessdo de mulheres em

Homogeneidade B
empresas familiares.

Assegurar que todos os dados terdo fundamento com o que esta

A sendo estudado.
Pertinéncia

Fonte: elaborado pelo autor (2022)

Por fim para analisar os dados que foram obtidos por meio de entrevista, houve

verificacdo da existéncia de categorias analiticas, ou seja, foi verificado se houve
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posicionamentos comuns ou discrepantes dos sujeitos que participaram da pesquisa. Com base
em suas falas, pode se criar as categorias sugeridas, utilizando a técnica de analise de conteido
(BARDIN, 2009).

Dessa forma, foram apresentadas algumas falas que representam as ideias mais
significativas, ou seja, se das sete mulheres que foram entrevistadas, quatro delas tocaram na
mesma ideia, essas falas similares foram transformadas em uma categoria analitica (Ideia
Chave). E a mesma situacdo ocorreu com as falas discrepantes, quando os discursos sobre um

mesmo assunto foram muito diferentes, essas falas se tornaram uma outra categoria analitica.

3.5 LIMITACOES DA PESQUISA

De acordo com Jovchelovitch (2000), toda a pesquisa apresenta algum tipo de limitacéo,
ndo é viavel alegar que existem métodos bons ou ruins, e sim que existem métodos adequados
e inadequados para determinado tipo de pesquisa.

A pesquisa apresentou algumas limitacdes a respeito da sua abordagem: qualitativa
gue ndo se preocupa com numeros estatisticos, a analise pode ser subjetiva em decorréncia da
interpretacdo por parte do pesquisador.

No que diz respeito a estratégia da pesquisa: refere-se a um estudo de casos multiplos,
que se estudou mais de um caso, mesmo sendo mais de um caso 0s mesmos nao puderam ser
generalizados.

Em relacdo ao instrumento: a entrevista narrativa com as gestoras que atuam em
empresas do ramo comercial, industrial ou prestacdao de servicos, apesar de darem uma visdo
de suas percepc¢Oes, ainda sim € algo que pode estar impregnado no ponto de vista das
entrevistadas, como suas posturas, observacdes, histérias de vida, resisténcias e outras varias
questdes pessoais e profissionais.

Embora essa pesquisa tenha algumas limitacdes, esse método foi importante para
apresentar dados sobre a trajetoria de vida das entrevistadas no processo de sucessao em

empresas familiares.
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3.6 CONSIDERACOES ETICAS

Neste estudo, a aluna tomou os devidos cuidados éticos em rela¢do ao desenvolvimento
da pesquisa, conforme as Diretrizes Eticas Internacionais para a Pesquisa Envolvendo Seres
Humanos (OMS, 1993). Como o estudo envolveu a pesquisa com pessoas com realizacdo de
entrevistas, foram tomados os devidos cuidados para a minimizagao dos riscos e desconfortos
acerca da participacdo na pesquisa, deixando o respondente livre para participar ou ndo da
coleta de dados.

Este projeto foi encaminhado ao Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Federal
da Fronteira Sul (CEP/UFFS), o qual deu o aval para a realizacdo da coleta de dados junto aos
respondentes. A pesquisa de campo foi iniciada somente ap6s a autorizagdo do CEP-UFFS, ja
que todas as propostas de pesquisas envolvendo seres humanos devem ser submetidas a revisdo
e aprovacdo de um ou mais comités independentes de revisdo ética e cientifica. O pesquisador
obteve a aprovacdo de sua proposta para realizar a pesquisa antes de iniciar a sua execucao
(OMS, 1993).

Todos os respondentes tiveram acesso ao Termo de Compromisso de Livre
Esclarecimento (TCLE), no qual foram apresentadas as informacGes sobre a pesquisa, 0s
procedimentos e 0 consentimento para a participacao na coleta de dados. Assim, entende-se que
os cuidados e procedimentos éticos foram bem alinhados com o que se espera de um
pesquisador.

Este trabalho foi aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa da UFFS, sob o CAAE

61575922.3.0000.5564.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo sdo exibidos a organizacdo e a analise dos dados, os quais foram
adquiridos através de entrevistas realizadas com 7 mulheres, no periodo de 19 de outubro a 3
de novembro de 2022. Cada uma das entrevistas seguiu um roteiro estruturado contendo 7
perguntas, conforme apresentado na metodologia deste trabalho. Logo, realizou-se as
entrevistas apenas com as mulheres que expressaram vontade de participar como sujeito da
pesquisa, através de uma autorizacao formal (Anexo A). Para ajudar na organizacdo dos dados
e sua andlise, as entrevistas foram gravadas e transcritas, retirando-se assim as ideias mais
importantes. Para que ndo haja a identificagéo das entrevistadas, elas foram nomeadas como
Sucessora 1 (ENTREVISTA 1), Sucessora 2 (ENTREVISTA 2), Sucessora 3 (ENTREVISTA
3), Sucessora 4 (ENTREVISTA 4), Sucessora 5 (ENTREVISTA 5), Sucessora 6
(ENTREVISTA 6), Sucessora 7 (ENTREVISTA 7).

No Quadro 3, é apresentado o perfil das sucessoras, com informacBes sobre as
participantes, como formacéo, estado civil, se possui filhos ou ndo e qual geracdo é na familia.

Quadro 3 — Perfil das Entrevistadas
ENTREVISTA PERFIL DAS ENTREVISTADAS

Sucessoral | Possui curso superior em tecnologa em estética e cosmética, esta em
uma unido estavel, é mae de um filho. Compde a segunda geracao, é
filha.

Sucessora 2 Possui curso superior em Administracdo, divorciada e mde de um
filho e uma filha. Compde a segunda geracao, é filha.

Possui curso superior em Ciéncias Contabeis, P6s em gestdo de
pessoas € mestrado em gestdo para as organizagcbes em
desenvolvimento, casada e mae de um filho de uma filha. Compde a
terceira geracdo, é filha.

Sucessora4 | Possui curso superior em Farmacia e tecnéloga em processos
gerenciais e atualmente curso MBA em gestdo empresarial, solteira
e ndo possui filhos. Compde a terceira geracao, é filha.

Sucessora 3

Sucessora 5 | Possui curso superior em Administracdo, casada e mée de um filho e
uma filha. Compde a terceira geracéo, é filha.

Sucessora 6 N&o possui curso superior, apenas ensino médio completo, casada e
tem duas filhas. Compde a segunda geracdo, € nora.

Sucessora 7 Possui curso superior em Biotecnologia, estd em uma unido estavel
e ndo possui filhos. Compde a segunda geracéo, é filha.

Fonte: Elaborado pelo autor (2022)
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O primeiro ponto de vista a ser destacado entre essas gestoras entrevistadas, refere-se a
trajetoria de vida construido a partir dos relatos sobre como foi 0 caminho até chegar na empresa
€ Ser uma sucessora.

A sucessora 1 teve sua trajetdria iniciada na empresa da familia, finalizou o ensino
médio e cursou farmacia, por ter uma visdo de que a empresa da familia ndo teria lugar para
todos, também por a cidade ser muito pequena e a empresa naquele momento também. Mesmo
sendo apaixonada pela empresa da familia tentou seguir outro rumo, mas néo se identificou
como o curso e no meio dele surgiu a oportunidade de expandir 0 negocio da empresa, foi nesse
momento que ela entrou para o negdcio da familia. Ja atua h& mais ou menos 15 anos, foi onde
ela adquiriu toda a sua experiéncia profissional e quando expandiu o negécio, ela desistiu do
curso de farmacia e passou a cursar estética e cosmética por ser mais proximo de onde ela
residia e também porque tinha a ver com a area de atuacéo na empresa.

A sucessora 2 teve um emprego dos 12 aos 14 anos fazendo as férias dos funcionarios
em uma relojoaria, onde trabalhava no periodo de dezembro a janeiro. Com 15 anos passou a
trabalhar na empresa da familia e comecou a cursar administracdo. Sendo a filha mais velha
sempre pareceu muito natural que ela fosse trabalhar na empresa da familia, como trabalhou
desde muito nova, ja faz 35 anos que atua na empresa.

A sucessora 3 comegou sua trajetéria na prépria empresa familiar, quando tinha
oficialmente 16 anos, quando assinaram sua carteira de trabalho, ela ainda estava no segundo
ano do ensino médio, mas ja trabalhava na empresa desde muito novinha quando tinha algum
horério livre no seu dia. Como estudava de manha seu horério livre era pela tarde e também aos
sébados, além de atuar na empresa da familia, ainda foi professora em uma universidade da
cidade no curso de Ciéncias Contabeis e administracdo e também em uma pés graduacao.

A sucessora 4 também teve seu primeiro emprego na empresa da familia, ela comegou
a cursar farméacia e no meio do curso por meio de um trabalho da prépria faculdade a familia
acabou descobrindo um problema de satde do seu avo e por consequéncia desse problema ele
teve que ficar internado por mais 30 dias em Passo Fundo. Como a mée dela teve que se ausentar
para cuidar de seu av0, nesse meio tempo ela comecgou a trabalhar na empresa da familia e se
identificou muito com o processo de gestdo da empresa, ela queria muito trabalhar, mas nunca
imaginou que seria na empresa da familia, antes de trabalhar |4 ela nem sabia nada sobre a
empresa. Depois que comecou ela logo soube que era isso que queria fazer pro resto da vida, e
gue néo seguiria o curso, mas finalizou mesmo assim.

A sucessora 5 cresceu praticamente dentro da empresa da familia desde pequena, a mae

sempre a levava junto para a empresa, pra ela ir visualizando como funcionava tudo e foi
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também um jeito de a incentivar para trabalhar 14 quando crescesse. Ela relata que quando viu
ja estava trabalhando 14 também e a partir daquele momento comecou a estudar administracéo
de empresas, hoje cuida da parte financeira da empresa.

A sucessora 6 teve seu primeiro emprego na empresa do marido, quando ela era solteira
era uma simples dona de casa, quando casou seu marido pediu para que ela ajudasse no trabalho
da empresa da familia. Ela com apenas o ensino médio completo aceitou a proposta e teve muito
sucesso na gestdo da empresa.

Ja a sucessora 7 teve sua trajetdria profissional iniciada também na empresa da familia,
mas esse ndo era o desejo dela e ela ja deixava isso muito claro desde muito pequena. Ela
sempre quis cursar Biotecnologia, seu desejo se realizou ela se formou em Biotecnologia na
Universidade Federal do Rio Grande do Sul, mas o seu curso ndo era muito voltado pra o que
ela queria, foi quando surgiu uma oportunidade de participar de um time de biologia sintética
em Boston, sua responsabilidade era ser a gestora de praticas humanas. Foi nesse time que ela
descobriu um lado dela que ela ainda ndo conhecia: lidar com pessoas e gerir coisas, e teve
muito sucesso no que fez. Quando ela retornou dos Estados Unidos pensou em inclinar sua
carreira um pouco para Recursos Humanos e um pouco mais pro lado da gestdo ou até mesmo
abrir uma empresa de Biotecnologia. Nessa mesma época 0 pai a chamou para conversar e
relatou que estava muito assoberbado néo estava mais dando conta do trabalho e que precisava
da ajuda dela ou ele fecharia a empresa e iria viver a vida, mas que ele tinha muitos planos para
a empresa e gostaria muito que ela ajudasse, mesmo que fosse algo temporério, foi ai que ela
decidiu ajudar seu pai. Ela relata que teve uma outra experiéncia, mas no seu estagio, que durou
apenas 3 meses em empresa de analises de qualidade de agua, alimentos e cosméticos. Segundo
ela ndo foi uma experiéncia muito legal, aquilo ndo se encaixava no que ela queria pois ela
gostava de achar solug6es para os problemas, gerir 0s negocios, isso foi um gatilho para ela sair
da area da ciéncia e ir para uma questdo mais de gestao.

Cada sucessora teve sua trajetdria algumas com caracteristicas em comum e outras
distintas: as sucessoras 1, 4 e 7 nunca pensaram em trabalhar na empresa da familia, todas foram
estudar areas distintas de conhecimento da gestdo de uma empresa, mas acabaram iniciando sua
trajetéria na empresa da familia, e tendo que se especializar na area. J& as sucessoras 2, 3 e 5
sempre se imaginaram assumindo a empresa da familia, cresceram fazendo parte de tudo e
aprendendo cada dia um pouco mais sobre gestdo. Para essas, a graduacéo foi ja voltada para
essa area mesmo, administragcdo de empresas. E a sucessora 6, iniciou sua trajetoria profissional

por meio de seu marido que precisava de ajuda para gerir a empresa.



34

A teoria de Neto e Cavedon (2004) de que normalmente os pais preferem que as filhas
estudem, ao invés de trabalhar no mercado, e a contraponto disso querem que os filhos
trabalhem em seus negocios. No caso das entrevistadas, ha que se observar que todas sdo de
familias com filhas mulheres, ndo tendo, os pais, proprietarios da empresa, essa possibilidade
de escolher entre filhos homens para sucessores naturais e filhas mulheres para estudar e se
especializar em outras éreas e profissfes. A Unica exce¢do é 0 caso da sucessora X, que tem um
irmdo, e esse sim ja cursou uma graduacdo voltada para area da empresa — e ela ndo, muito
embora esteja atuando — mas nesse caso, ja fazem parte da terceira geracao.

Através das falas das sucessoras, serdo apresentadas categorias analiticas obtidas através
da pesquisa de campo, junto as 7 entrevistadas que participaram da pesquisa. Podendo haver
ideias similares e diferentes, as falas que forem mais significativas serdo estruturadas e
apresentadas. Essas ideias que compdem o processo serdo organizadas em torno de uma ideia
chave das falas das entrevistadas, que sdo: Processo Sucessério, Motivacdo para atuar no
negocio da familia, Relacdo e Aceitacdo da familia, Dificuldades e desafios e
Aprendizados.

e Processo Sucessorio: O processo sucessao € o processo pelo qual a familia
passa 0 poder da empresa para a proxima geracao, ou seja, para a filha que esta
na linha de sucessao.

e Motivacdo para atuar no negécio da familia: A motivacdo é aquilo que faz
com que aquela pessoa tenha o impulso de iniciar nos negdcios da familia, essas
motiva¢des podem estar ligadas ao amor pela familia e pela histéria, de continuar
algo que era dos pais ou a propria vontade de querer aprender a gerir a empresa.

e Relacdo e Aceitacdo da familia: A relacdo é a ligacdo entre as pessoas que
convivem juntas na familia ou amizades e a aceitagdo € como as pessoas reagem
a determinado fato, se reagem bem ou néo.

e Dificuldades e desafios: A dificuldade é o que impede aquela pessoa de
desenvolver algo e que pode criar certos obstaculos.

e Aprendizados: Os aprendizados sdo experiéncias que precisam ser vividas para

que se aprenda algo e assim possa se adquirir novas competéncias.

O processo sucessorio foi construido através do relato sobre a forma como as mulheres

iniciaram suas carreiras na organizacao.
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A sucessora 1, diz que o processo de sucessdo dela aconteceu por um incentivo da
prépria franqueadora?, que foi a criadora do primeiro processo sucessorio no Brasil. A propria
franqueadora forneceu toda a estrutura para que 0 processo de sucessao acontecesse, ndo €
necessaria a contratacdo de terceiros tudo é feito através da marca. Ela traz uma fala muito
importante sobre a sucessao, “nao basta ser filho, ndo basta querer ser sucessor, a gente realiza
inscricdo para participar desse processo e a gente passa por uma avaliacdo, passamos por
avaliacdo psicoldgica, prova escrita, prova online, dinamicas de grupo, como um grande
processo seletivo.” (ENTREVISTA 1). O processo de sucessdo dela aconteceu em Sao Paulo,
mas atualmente ele esta sendo de forma online, por causa da p6s pandemia, apds ser aprovada
no processo, ainda levou mais dois anos para a finalizagdo do mesmo, ela considera que a sua
grande formac&o ocorreu nesse processo, pois la ela teve todas as cadeiras ligadas a gestéo, que
foi muito proximo a um curso de administracdo. Nesse processo também teve encontros entre
pais e filho e algo relacionado a governanca familiar, tudo aconteceu no estilo de um curso de
graduacdo, era necessario apresentar um trabalho final, sobre um estudo de caso da prépria
empresa com uma banca avaliativa, a formacdo aconteceu com cerimdnia na chamada
convencdo anual de franqueados.

A sucessora 2, relatou que seu processo de sucessédo foi muito natural, porque ela sempre
esteve presente na empresa, desde muito novinha ela participava desse ambiente e como é uma
tradicdo alguém da familia se tornar sucessor. “Bom, como ¢ uma empresa familiar, parece
meio que tradigcdo, a gente acha que os filhos deveriam dar prosseguimento” (ENTREVISTA
2). E como a sua irmd@ sempre deixou claro ndo ter interesse pela empresa, acabou que
naturalmente ela se tornou a sucessora dessa empresa.

Para a sucessora 3, 0 processo de sucessdo ainda esta ocorrendo, mas esta acontecendo
de maneira bem natural, pois ela sempre percebeu o quanto era importante estar na empresa,
gue ndo existia a possibilidade de ver os pais trabalhando e ficar em casa sem fazer nada, foi
um sentimento sempre muito despertado naturalmente pelos pais dela. Mesmo existindo as
dificuldades de trabalhar em uma empresa familiar, ela diz que “também teria dificuldade de
comecgar uma coisa do zero, entdo foi sempre tudo muito natural e incentivado também”
(ENTREVISTA 3).

A sucessora 4, contou que o processo de sucessdo foi bem natural, que no comeco nunca

é facil, pois existem muitos conflitos de geracdes e de ideias, mas sabendo como se portar, a

2 Franqueadora: é uma empresa responsavel por toda uma cadeia de unidades através do sistema de franquia,
baseado na concessao do direito de uso pelo proprietario de uma marca a investidores.
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maneira de lidar com os pais, como expor as ideias e pontos de vista, isso fez com que ela
conquistasse 0 espago, confianca e automaticamente gera-se resultados. Ela relata em uma fala
que “foi algo bem natural e bem tranquilo assim, claro que nem tudo foram flores, nem tudo foi
tranquilo teve brigas, teve discussdes, mas sempre presando pela empresa” (ENTREVISTA 4).

A sucessora 5, relata que o processo de sucessdo ainda ndo ocorreu, mas seu tio ja passou
a parte dele para os primos dela, mas que ela trabalha muito para ser uma sucessora. A
administracdo esta sendo passada aos poucos para ela, mas que ela tem autonomia para tomar
decises, porque desde muito jovens elas foram treinadas nesse meio.

A sucessora 6, relatou que a luta é diaria que precisa sempre estar de olho no mercado,
sempre projetando um crescimento, ser ambicioso, que é saber lutar no dia a dia mesmo, que
ndo pode se acomodar e pensar que esta tudo bom, sempre tem algo para melhorar, mas que foi
através de seu marido que ela teve participacdo da gestdo da empresa.

A sucessora 7, também relatou que o processo de sucessao esta acontecendo, pois ela é
gerente administrativa e financeira, mas seu pai ainda é o CEO da empresa, e ela diz que:

Entdo claro eu cuido de uma parte gigante da empresa, mas muita coisa est4d na méo
dele e aos pouquinhos eu fui pegando responsabilidades para mim, eu cheguei aqui
para desafogar ele, eu ndo sabia nada assim, entdo pequenas coisinhas que eu podia
fazer eu ia fazendo e quando eu vi eu tinha abracado muita coisa e pra mim isso é
6timo (ENTREVISTA 7).

Entdo, ela responsabilizou-se sob bastante aspectos da empresa, e assim aos poucos esta
acontecendo esse processo de sucessdo. Ela fala que muito mais que pegar as atividades, é
absorver conhecimentos, em uma reunido ela ficou surpresa com sua habilidade em certo
assunto, pois ela esta a s6 um ano e meio na empresa e esse processo de aprendizado é bem
lento. Existem também bastante atritos entre ela e o pai, pois os dois pensam igual, “somos duas
cabegas duras, entdo a gente tem atrito sobre as coisas” (ENTREVISTA 7). Mas diz que é um
processo muito prazeroso, porque ela esta dando continuidade na empresa que tem 21 anos de
historia e sabendo que ela faz parte disso, mesmo que a pouco tempo, traz um sentimento de
gratiddo pois ela tera a oportunidade de continuar essa histdria.

Nas falas das sucessoras 2, 3 e 5 € possivel encontrar elementos a respeito de se
frequentar a empresa familiar desde muito jovem, podendo acompanhar tudo que acontece
dentro da organizagéo, sdo pontos positivos que as levaram a ter acesso direto ao presidente, as
informagdes e para uma convivéncia intensa (LONGENECKER; MOORE; PETTY ,1997). E
traz uma ideia contraria a de Jimeniz (2009), que diz que as filhas quase ndo convivem no

ambiente da empresa e por isso quase ndo adquirem as habilidades necessarias para gerenciar a
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mesma e também ndo sdo encorajadas a se interessar pelos negocios da empresa e muito menos
seguir carreira. Nas falas fica nitido que essas sucessoras conviveram nesse ambiente e foram
encorajadas a isso e seguiram os negaécios da familia.

Em relacdo a sucessora 4 pode se dizer que seu processo de sucessao iniciou por um
evento inusitado, Adachi (2006), diz que que 0 processo sucessorio pode ter inicio quando

acontece algum tipo de evento como uma doenga grave, isso esta bem presente na fala dela:

Na metade da faculdade de farméacia por meio de um trabalho da prépria faculdade a
gente acabou descobrimento um problema de salide do meu av e por consequéncia
disso ele teve que ficar internado mais de 30 dias em Passo Fundo e dai a mée teve
que se ausentar aqui da empresa pra ajudar a cuidar dele e nessa brecha eu comecei a
trabalhar aqui. Entdo ndo estava nos meus planos, mas eu queria trabalhar, mas nunca
nem pensava em trabalhar aqui na empresa e quando eu comecei a trabalhar aqui, logo
gostei muito do que fazia, dessa parte de gestdo (ENTREVISTA 4).

A sucessora 7, cita uma frase sobre ela e seu pai serem dois “cabecas duras”, isto esta
ligado ao conflito de geracgdes ou ideias, quando as ideias de ambos ndo batem, isso pode acabar
gerando conflitos dentro da empresa. GERSICK et al. (1997) diz que mesmo esses conflitos
sendo inevitaveis, pois cada pessoa tem um pensamento diferente da outra, € preciso que se use
ferramentas para resolvé-los, tanto no ambiente familiar, social ou organizacional. Pois essas
divergéncias aparecem a partir do momento que ndo existe respeito pelas diferencas do outro,
por brigas por motivos muito pequenos ou problemas ficticios. Esses conflitos podem ocorrer
exatamente durante um processo de sucessao.

A motivacdo para atuar no negdcio da familia foi identificada a partir das
explanacdes das sucessoras a respeito do que as motivou quando iniciaram os trabalhos na
empresa.

A sucessora 1, conta que teve todas as motivacgdes, por ser uma historia familiar, pois
ela sabe de como tudo comecou pequeno, das vitorias e das conquistas que teve. “Acredito
muito que quando a gente conhece a trajetdria de quem veio antes, damos muito mais valor para
fazer a continuidade disso” (ENTREVISTA 1). Quando um colaborador entra na empresa ela
faz com que ele conhega a histéria da marca, ela acredita que isso faga com que colaborador
mantenha os pés no chdo e que tenha convicgdo do que vai representar. Outra motivacéo que

ela descreve é:

Dar orgulho e fazer a diferenga em como seremos lembrados, que diferenca a gente
faz na cidade que atuamos, que diferencga a gente faz com cada pessoa que cruza por
nos, seja cliente interno ou externo. E transformar através do amor e da beleza que é
0 que o que dizemos aqui. Do amor é porque sdo as nossas atitudes, através da beleza
porque 0s nossos produtos sabemos que de um modo ou de outro vai ser um presente



38

que vai chegar na casa de alguém e que vai melhorar o dia ou vai ser uma maquiagem
que vai melhorar na autoestima que vai fazer a pessoa ter coragem de fazer uma
entrevista, enfim inimeras as situagdes. Entdo tudo isso me motiva muito todos 0s
dias. (ENTREVISTA 1).

A sucessora 2, diz que sua maior motivacao foi a sobrevivéncia, fazer com que as coisas
dessem certo, pois era um tempo bem dificil “um tempo que a cidade estava bastante estagnada,
ndo havia construc@es, ndo tinha uma evolucao, alias houve uma fuga das pessoas em busca de
outros mercados de outros lugares para morar e isso dificultou bastante” (ENTREVISTA 2).
Com a retracdo do mercado, foi preciso mudar todos os equipamentos e o dinheiro estava
“bastante curto” e naquela €época ndo havia financiamentos, como a empresa era pequena ¢
rudimentar. Ela relata que foi bem dificil manter a empresa funcionando, mas hoje se sente
muito feliz por a empresa ainda estar no mercado e ver seus filhos trabalhando nela traz a ela
um sentimento de realizacdo. Ela sempre diz que “eu ganhei um emprego uma chance de
mostrar 0 meu trabalho, que também gracas a Deus que eu mais me orgulho que nao coloquei
fora e muito pelo contrario e com a ajuda dos filhos ai a coisa estd evoluindo bem”
(ENTREVISTA 2).

A sucessora 3, conta que sua principal motivacdo foi seguir algo que ja estava iniciado,
que aquilo era o correto a se fazer e traz um comentario importante “eu penso que € importante
também a gente considerar como o0s pais passam para os filhos sentimento em relacdo ao
trabalho. E isso tudo eu posso atribuir a minha mae que sempre demonstrou ser feliz no trabalho
dela” (ENTREVISTA 3). A mée passou esses sentimentos para ela, do desafio que era trabalhar,
mas a conduzindo através de sua educacao para que ela entendesse que tinha muita capacidade.

Ela cita algumas dessas capacidades:

Nos tinhamos capacidade, como filhas dela, tanto nos estudos, como na busca por
amizades boas, como nas responsabilidades domésticas, entdo assim a gente viu ali
possibilidade de assumir responsabilidades como ela assumia também, a minha
motivacdo foi isso assim, foi por ser algo que ja estava iniciado por poder exercer
minhas responsabilidades por trabalhar em algo que eu via que era legal
(ENTREVISTA 3).

Ela diz que todos como pais precisam pensar em seus filhos em como eles estdo vendo
0s pais se expressarem em relacdo ao trabalho, ndo se pode viver reclamando do trabalho
dizendo que ele é horrivel, pois dessa maneira os filhos quando adultos ndo vao querer trabalhar
em nada. Mas que é preciso mostrar que o trabalho traz dignidade, é uma étima maneira de

encontrar amizades, superar desafios, de obter reconhecimento e também de fazer o bem.
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A sucessora 4, descreve que sua principal motivagéo foi a histdria da empresa, por estar
relacionada com a histéria dela e da familia.” Entdo levar o nome da empresa a diante ¢ levar
também a nossa historia junto, é isso que inspira a trabalhar pela empresa.” (ENTREVISTADA
4).

A sucessora 5, diz que sua principal motivacdo foi o incentivo por parte dos pais que
queriam sempre ela por perto sempre, a motivacdo deles foi a mesma que a motivou, gostar de
trabalhar e também por gostar de trabalhar com pessoas. Ela relata que “pode ser que eu teria
ido pra outra empresa, mas 0 pai e a mde sempre nos puxaram, sempre nos queriam perto e
querendo ensinar e a gente também com vontade de aprender e de crescer” (ENTREVISTA 5).

A sucessora 6, conta que sempre gostou muito de lidar com o publico, que sempre se
deu bem com isso, “aqui € publico, desde a clientela que a gente tem que atender até aquela
pessoa que vem trabalhar, principalmente aquela pessoa que vem trabalhar tu tem que saber
lidar com aquela pessoa, te colocar no lugar dela, saber ter um jogo de cintura” (ENTREVISTA
6). Ela fala que é preciso compreender os funcionarios, quando eles tem motivos justos por
exemplo para faltar ao trabalho é bem compreensivel. Entdo essa motivacdo vem muito do fato
de gostar de lidar com pessoas.

A sucessora 7, diz que a sua principal motivagdo com certeza foi tirar a sobrecarga de
cima de seu pai, pois ele tinha dois socios que se desligaram da empresa e todo o trabalho caiu
sobre ele. “Meu pai fazia 100% tudo, administrativamente, financeiramente, industrialmente,
vendas, tudo, tudo e ele estava ficando doente com isso literalmente assim, tipo eu cheguei a
ter medo que ele tivesse um treco de tanta sobrecarga e ele ndo ¢ mais um gurizdo”
(ENTREVISTA 7). Ela nunca tinha visto o pai dizer que ndo estava dando conta de algo, e ele
pediu para ela mudar toda avida dela para ajudar, mesmo que fosse por algum tempo. “Como
eu ia negar pra alguém que me deu tudo a vida inteira, entdo com certeza a principal motivacao
de trabalhar na empresa sempre foi, obvio que agora ele j& melhorou muito, hoje eu ja foco

também na minha carreira, mas era auxiliar o meu pai” (ENTREVISTA 7). E ainda relata que
0 momento que ela ou familia ndo estiverem mais feliz com a empresa “‘e resolver sei 14 fechar,

beleza, fechem a empresa, a empresa nada mais é do que dinheiro, tem que pensar desse jeito
porgue se a gente coloca uma carga emocional em cima de uma empresa, obvio que existe, mas
tu ndo pode colocar muito, se néo as coisas se tornam apenas obrigagdes e isso acaba gerando
um problema” (ENTREVISTA 7). Segundo ela o processo de sucessdao nao pode ser uma
obrigacao, e isso sempre esteve muito claro para ela, é o que a mantem motivada para continuar

trabalhando na empresa e essa ainda é a motivacao que prevalece muito forte, mas ela também
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tem uma grande motivagéo de fazer uma carreira em gestdo empresarial e futuramente se tornar
CEO da empresa.

Nas falas das sucessoras 1, 3, 4 e 5 é possivel perceber a importancia de manter o
controle da empresa na familia, elas citam algumas motivacGes que as fizeram trabalhar na
empresa como seguir algo que jé estava iniciado, pela historia da empresa e da familia, de levar
0 nome da empresa adiante e o incentivo por parte dois pais de seguir os trabalhos na empresa.
Isso corrobora com a teoria de Lambrecht (2005) que diz que pode se observar trés motivos que
defendem a importancia de manter o controle da empresa na familia: o cumprimento de valores,
a conservacdo do nome da familia e os beneficios que a empresa pode ter dando continuidade
dentro da familia. Fora isso, a sucessdo por outra pessoa fora do circulo familiar significaria
que todos os esforcos de anos ndo serviram para nada, para fins emocionais isso seria
inaceitavel.

A relagdo e aceitacdo por parte da familia foram identificadas através das falas das
sucessoras quando questionadas sobre como foi essa aceitacdo durante e apds a sucessao.

A sucessora 1, fala que aceitacdo por parte da familia foi muito boa e de grande alivio
para familia, pois existe muita complexidade em gerir uma empresa. Ela relata que anos atras
seus pais tiveram que arriscar “era tudo ou nada que era no risco € na coragem, atualmente
existe mais estrutura ndo se corre tantos riscos, mas o mercado esta bem competitivo e a margem

de lucro menor.

Mas para os meus pais foi um grande alivio quando eu mostrei interesse, hoje minha
irma também trabalha na empresa, entdo que bom porque eles viram que ndo dariam
conta sozinhos e ai que eu acho que é a grande sacada da sucessao familiar é quando
as geragdes se encontram, entdo nos unimos a experiéncia que nada substitui com
aquele gas novo porque as coisas acontecem e evoluem muito rapido, a questdo da
tecnologia do dinamismo. Entéo precisa desse mix de geracdes pra coisa acontecer,
claro que dai entra a questdo de conflitos de geracbes de ideias, mas se ndo se
resolvemos com pessoas da familia vamos nos resolver com quem entdo.
(ENTREVISTAL).

A sucessora 2, conta que a aceitacdo foi muita boa também, que como sua irmé néo
queria trabalhar na empresa isso aconteceu naturalmente, pois ela sempre esteve presente na
empresa.

Nunca tive nenhum conflito por ser mulher nesse ambiente bastante masculino,
porque meu pai trabalhava aqui, eu cresci aqui dentro, entdo sempre foi muito natural
também ndo tive assim nenhuma contestacéo, claro desde que a gente nédo fosse querer
se meter mais no ambiente masculino mesmo que seria da produgdo e ai nem sempre
era facil a gente dar opinido e tal, mas a gente sempre conseguiu resolver de uma
maneira harmonica pode se dizer (ENTREVISTA 2).

A sucessora 3, relata que a aceitagédo por parte da familia também foi muito boa e muito
tranquila:
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Mesmo a gente tem procurado muito mais do que ser um gestor assim que assumiu,
por ser um integrante da familia, mas tem buscado ter a capacidade e competéncia pra
assumir essa funcéo, justamente por causa dessa responsabilidade de tantas familias
que dependem das decisdes que se toma, e ai ndo é s6 porque se é filha que vai ter a
capacidade parar gerir. Entdo eu fiz o curso de graduagdo de ciéncias contabeis, fiz
pos-graduacdo em gestdo de pessoas, fiz mestrado também em gestdo para as
organizacGes em desenvolvimento (ENTREVISTA 3).

A sucessora 4, diz que foi tudo muito tranquilo, mas que sempre existe certa resisténcia,

principalmente pelo fato de ainda ser muito nova:

Muito tranquila desde o inicio também a equipe aqui nunca tive problemas, assim
existe uma certa resisténcia no inicio por tu ser nova, por ser mulher, mas assim é
minima coisa e aos pouquinhos assim como tu te porta em frente a eles, como tu toma
as tuas decis0es, tu ganha esse respeito. Entdo no inicio nunca é facil, mas ndo vou
dizer que tive problemas e a aceitacdo foi bem tranquila (ENTREVISTA 4).

A sucessora 5, conta que como sempre esteve presente na empresa desde crianca, foi
algo que aconteceu com muita naturalidade, por isso a aceitacdo sempre foi muito boa:

Eu acho que como foi desde crianga desde sempre, acho que foi sempre muito natural,
entdo ndo foi que nem alguém que estudou fora e que veio, a gente cresceu a gente
sempre teve aqui dentro, entdo foi muito natural isso, ndo teve esse impacto de chegar,
foi natural (ENTREVISTA 5).

A sucessora 6, relata que nunca teve problemas com a familia, que aceitacdo sempre foi

muito boa e que sempre fez 0 meio de campo pra que tudo desse certo:

Nunca tive problemas por parte da familia e nem dos funcionérios, nem por parte da
familia do meu marido, ndo, jamais, inclusive o meio de campo assim bastante eu fiz,
em todos os setores, uma mulher tem mais jogo de cintura, mais habilidade, os homens
sdo mais estourados, e dai mulher tem mais jogo de cintura (ENTREVISTADA 6).

A sucessora 7, fala que toda a familia ficou muito realizada e feliz, principalmente por
ela ter voltado para a sua cidade natal e por ter voltado pela empresa para que houvesse uma

sucessao:

A aceitacéo por parte da familia todo mundo ficou realizado, muito, muito feliz que
eu voltei, meu hamorado veio junto pra cd também, que eu estava de volta em casa,
que eu estava na firma, porque tipo ndo teria sucessdo sabe, por parte da minha irma
também, volta e meia perguntam, ah a tua irma néo fica com cidmes, longe disso sabe,
a gente trabalha uma do lado da outra (ENTREVISTA 7).

Segundo a teoria de VVozikis, Weaver e Gibson (2009) das fases que existem no ciclo de
vida da empresa familiar, o processo de sucessao seria considerada a mais dificil, por ser nesta
etapa que as empresas acabam fechando por problemas envolvendo a familia. Isso pode ser
observado por exemplo na sucessora 7, onde ela fala que séo dois pontos de vistas e sdo duas
geracOes diferentes presentes na empresa e isso acaba gerando alguns conflitos internos.

Todas as sucessoras relataram que tiveram uma étima aceitagdo por parte da familia que
tudo muito tranquilo. Freire et al (2008) diz que o processo dos relacionamentos em empresas

familiares € importante para os resultados estratégicos e gerencias e também para a divisao dos



42

sdcios, visto que as ligagOes afetivas sdo o suporte das decisbes. E através do conforto e
desconforto de cada pessoa, das opinides e dos conceitos emocionais dos acontecimentos, que
criam os padrdes profissionais de cada um e a area de crescimento na empresa.

As sucessoras comentam varias vezes gque 0S pais sempre as incentivaram desde
pequenas a frequentar a empresa, para conhecer um pouco e por muitas vezes até para ajudar
em tarefas mais simples, mas que poderiam trazer muitos aprendizados. Foi assim que elas
tomaram gosto pelo trabalho e principalmente por ser um negdcio familiar. Conforme Barbosa
(2010), as empresas que sdo administradas desse modo, terdo um grande sucesso durante o
periodo que o empreendedor estiver na frente dos negocios. No entanto se na falta dele, os
sucessores ainda ndo estiverem preparados para essa substituicdo. E preciso que haja um
treinamento durante varios anos e que seja feito por muitas geracdes, para que a empresa
permaneca no mercado

As dificuldades mais destacadas entre as sucessoras foram o sentimento de
inferioridade, gerenciar o conflito de emocGes, trabalhar com a familia, a autoconfianca, o fato
de sempre estar atento ao mercado que muda o tempo todo e ainda algo relacionado com

conciliacdo do trabalho, a familia e as criancas:

Nossa a primeira dificuldade é o sentimento de inferioridade mesmo, que as outras
pessoas sabem mais que elas tem mais experiéncia, que a gente ndo é nada, chegamos
acuados, como eu imagino as vezes em uma entrevista de trabalho em fim foi esse
mesmo processo que eu passei também e ai foi uma grande dificuldade mesmo
(ENTREVISTA 1).

Acho que gerenciar o conflito de emoc6es que quer queira quer ndo uma empresa
familiar sempre tem, a gente precisa conciliar tudo e nem sempre as coisas acontecem
como a gente quer, mas a gente tem que fazer de um jeito dar certo, acho que isso pra
mim foi, continua ainda porque parece que é um dever de tentar unir tudo e manter
unido (ENTREVISTA 2).

Eu penso que a questdo de trabalhar com a familia, entdo trabalhar com a mae,
trabalhar com a mana, trabalhar com o pai, com os primos, com o tio, mas no sentido
ndo assim de que deu coisas erradas, mas o sentido de que a gente trabalha de segunda
a segunda, trabalha nas férias, trabalha de noite, trabalha sempre, é um grande
compromisso. Porque a empresa e a familia tdo juntas o tempo inteiro se a gente ta
almogando um domingo acaba falando do trabalho, e isso quem nao é responsavel por
uma empresa familiar ndo vive as vezes essa experiéncia (ENTREVISTA 3).

Eu acho que a maior dificuldade foi por ser muito nova sabe, entéo as vezes ndo é
levado téo a sério, mas assim, na verdade, a maior dificuldade parando para pensar foi
a minha autoconfianca sabe porque eu tinha algumas ideias, mas eu também nao sabia
como colocar elas, eu ndo acreditava que elas tinham potencial. Entdo quem sabe foi
trabalhar a minha autoconfianga para me posicionar (ENTREVISTA 4).

Eu acho que a minha maior dificuldade foi quando eu tive os meus filhos e a
conciliacdo, ter que conciliar o emprego, o trabalho e a familia e as criancas. Acredito
que para as mulheres em geral seja essa a dificuldade pra mim também foi e ainda
esta sendo, que eu tenho o Henrique de 4 anos e a Lorena 6 anos. (ENTREVISTA 5).
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Eu ndo vejo dificuldades, ndo vejo, acho que assim, qualquer funcéo que eu fosse eu
me daria bem, em qualquer lugar que eu fosse, assim eu tenho bastante jogo de cintura.
Na verdade, assim a luta é diaria, tu tem que sempre estar muito de olho no mercado,
projeta um crescimento, tem que ser ambicioso e como é da familia entdo a gente vai
deixar para os filhos. (ENTREVISTA 6).

Eu acho que assim o principal trabalhar em familia ndo é fécil sabe, porque tu se sente
mais facil em confrontar, tu se sente mais aberto em confrontar o outro, porque tu
pensa € meu pai, € meu irmdo em fim sabe, isso acaba gerando mais intriga, mas é
uma coisa que a gente vai amadurecendo. E eu acho que uma das maiores dificuldades
que eu senti, principalmente no comeco nos primeiros 6 meses, foi saber tentar
desligar a cabeca do trabalho sabe, porque assim eu ndo bato ponto e venho pra casa
e ignoro o resto, eu trago 0s perrengues pra junto porgque eu nao sou uma simples
funcionaria ali dentro (ENTREVISTA 7).

Sobre as dificuldades que a mulher enfrenta em sua trajetoria profissional cabe destacar
uma muito importante, que é sobre a mulher conseguir conciliar a casa, a familia e 0 emprego.
As sucessoras 2, 3 e 5 falam sobre essa dificuldade em suas falas, elas relatam como é dificil
conseguir conciliar tudo isso, o esfor¢o é dobrado, alguns autores confirmam essa dificuldade
enfrentada pelas mulheres. Em muitas situacdes para que a mulher consiga prosperar em sua
carreira ela precisa realizar dupla ou tripla jornada, isso quer dizer que além de trabalharem,
precisam cuidar da casa e muitas vezes ainda estudar. Isso acaba dificultando a conciliagdo dos
afazeres domeésticos com os afazeres do trabalho, isso gera uma grande sobrecarga de tarefas
ou pode acarretar a desisténcia de alguma das atividades. (CAPELLE; MELO; SOUZA, 2013)

Quando questionadas sobre a relacdo de dificuldade nos negdcios simplesmente por
ser mulher, a sucessora 7 foi a Gnica a dizer que enfrentou algum tipo de problema relacionado
a isso: “Dificuldades por ser mulher sim, muitas ¢ muitas vezes, diretamente e indiretamente, 0
ramo que a gente trabalha que é de balancgas tA muito ligado no agronegocio, e € um ramo ainda
muito machista” (ENTREVISTA 7), e complementa:

ainda tem contrapontos de por exemplo eu ligar para um cliente e explicar uma
situagdo e basicamente ignorar o que eu falei porque ndo é valido, se 0 meu pai ligar
ou um técnico ligar ou se eu pedir pra um cara aleatdrio da rua falar a mesma coisa
que eu falei eu sei que ele vai acreditar sabe, isso € bem complexo. Passei uma situacao
na semana passada, um cara que ele é totalmente diferente, fala totalmente diferente
com 0 meu pai ou com o técnico que atendeu ele 14, e ai comigo ele é 100% arrogante,
tudo que eu falo ele me questiona, sem mentira e quer se impor sabe, e eu perguntei
assim pro meu pai como ele é, ele é super gente boa educado (ENTREVISTA 7).

Os aprendizados estdo bem presentes nos relatos das sucessoras ao serem questionadas
sobre isso, foi possivel perceber que houve uma grande citacdo em relacéo ao relacionamento

com as pessoas, de como tiveram que aprender a lidar com o ser humano e suas diferentes
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personalidades, das experiencias e histérias de cada cliente e uma citacdo em relacdo ao
reconhecimento dos colaboradores na questdo de gerir a empresa:

Aprendi a ter mais clareza sobre tudo e o que é constante que eu aprendo todos os dias
e evolui muito é nessa parte de gestdo de pessoas, dos mais diferentes perfis de como
cada um aprende, como cada um se desenvolve, além sobre o que é dito, porque muitas
vezes 0 que dizemos ndo foi o quisemos falar, um dos maiores aprendizados eu
acredito (ENTREVISTA 1).

Meus aprendizados nossa, tanta coisa, me relacionar mais com os funcionarios, me
relacionar bem com as pessoas e toda essa questdo de responsabilidade de manter a
empresa viva , a empresa trabalhando porque sdo 35 anos que eu estou aqui, muita
coisa ja mudou, muita coisa evoluiu, primeiro ndo tinhamos concorréncia, era uma
maneira de trabalhar, hoje nds temos concorrentes é outra maneira, j& vai entrando
outra, tipo guerra fiscal, uma guerra tributaria, tem que estd sabendo que as decisdes
precisam ser tomadas de uma maneira bem consciente, porque tudo envolve valores e
que fica em jogo o futuro da empresa, maneira de vender também (ENTREVISTA 2).

Que é preciso ter muito jeito assim para trabalhar, lidar com o ser humano sabe, o ser
humano tem personalidade diferentes, cada pessoa tem um dia, as vezes esta passando
por um problema, as vezes esta em um dia muito bom, as vezes estd com medo e isso
reflete, reflete tanto na forma como ele interpreta algo que vocé diz ou reflete na forma
como ele diz algo para algum colega e isso € um aprendizado. (ENTREVISTA 3).

Saber lidar com as pessoas e como influenciar para o que tu pensa, como tu coloca tua
ideia para trazer as pessoas para jogar contigo, entéo saber lidar com pessoas e como
fazer elas trabalhar em conjunto pela empresa (ENTREVISTA 4).

Eu acho que comegar assim desde o inicio quando era mais nova, que eu sempre
ajudei a repor mercadoria, sempre ajudei a estar junto com o publico sabe, acho que
isso a gente aprende muito, esse contato, pra seja qual for o emprego que vai ter, mas
essa experiencia de atender pessoas, saber se relacionar, acho que isso é muito
importante, acho que a gente cresce bastante no inicio. (ENTREVISTA 5).

Aprendizado diario a gente convive com muitas pessoas, tu conversa com muitas
pessoas, cada pessoa tem uma histdria, entdo tu aprende todos os dias sabe, todas as
pessoas tem uma historia de vida, a gente conversa muito com as pessoas que é a
minha funcéo, abordo os clientes pergunto e tal isso e aquilo, entdo sempre alguém
me conta alguma coisa. Entéo faz parte da vida da gente, as amizades da gente sdo as
pessoas que sao clientes, fazem parte de um ciclo de amizade, muita amizade, a grande
maioria é do circulo de clientes mesmo. E uma grande oportunidade de ver o mundo
de diferentes formas. (ENTREVISTA 6).

Aprendizados muitos, eu acho que o principal aprendizado que eu tive é saber que eu
era capaz daquilo, sem mentir assim porque eu ndo tinha feito nenhuma graduacéo
daquilo, nenhum técnico, hoje eu fago um MBA em gestdo executiva de negécios,
mas nunca tinha feito nada assim, entdo acho que o maior aprendizado foi justamente
eu perceber que eu era capaz daquilo e perceber o reconhecimento dos colaboradores,
tipo ndo diretamente pra mim assim, perceber que o que eu estava fazendo estava
entregando valor, valor ndo no sentido de dinheiro. (ENTREVISTA 7).

Nos varios aprendizados apresentados, pode se perceber o quanto essas sucessoras tem
em comum, a maneira emocionante de como relatam sobre o que aprenderam em todos esses
anos no mercado de trabalho junto a empresa da familia, de como conviveram com 0s mais

diferentes tipos de pessoas e como aprenderam a se relacionar com essas pessoas, desde 0s
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clientes até os funcionarios e muitas desde muito pequenas. Outras se orgulham de terem
aprendido a gerir a empresa, pois pensavam que Nndo eram capazes, mas agora Sao muito
reconhecidas pelo que fazem.

Cada empresa possui um ciclo de vida, a diferenca esta em que as empresas familiares
apresentam a evolucdo das relacfes entre a familia do proprietario juntamente com a vida
empresarial. J& as outras empresas ndo passam por isso por ndo fazerem parte deste ciclo
familiar (DALLA COSTA, 2006).

A familia a empresa e a propriedade fazem parte de um ciclo, pois estédo todos ligados.
Desse modo a sucessora 3 fala sobre sua rotina com sua familia, que mesmo aos domingos no
almoco de familia, os assuntos da empresa sempre entram na roda de conversa, ideias novas
podem surgir e outros tipos de discuss@es relacionadas ao trabalho. Sem esquecer da questao
das dificuldades que também existem trabalhando com a familia que podem acabar gerando
conflitos.

Gersick et al, (1997) apresenta trés dimensdes: propriedade, familia e gestéo, é possivel
identificar a dimensdo da propriedade na fala da sucessora 5, sobre 0 consércio de primos, onde
0s primos também sdo acionistas na empresa e ja se tornaram sucessores. Ja a dimensao da
familia destaca-se nas falas das sucessoras 3, 4 e 7, sobre o trabalho em conjunto, a geracao
mais antiga e mais jovem trabalhando juntas, a duas geragdes ainda permanecem na empresa
trabalhando juntas, pois a geracdo mais antiga ainda ndo passou o poder totalmente para a
geracdo mais nova, ainda estdo nesse processo para passar 0 mesmo adiante. Em relacdo a
dimensdo da gestdo quase todas as sucessoras tem ou tiveram uma estrutura bem estabelecida,
com rotinas bem determinadas, além de terem uma boa base de clientes. Com excecdo da
sucessora 2 que assumiu a empresa em meio a um momento conturbado, ela diz que era “um
tempo que a cidade estava bastante estagnada, ndo havia construcdes, ndo tinha uma evolucéo,
alids houve uma fuga das pessoas em busca de outros mercados de outros lugares para morar e
1sso dificultou bastante” (ENTREVISTA 2). Entdo ela teve um pouco mais de trabalho em

relacdo a essa parte, pois teve que ir em busca de clientes.
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Figura 4 — Ideias mais abordadas na presente pesquisa

MOTIVACAO PARA ATUAR NOS
NEGOCIOS DA FAMILIA

RELACAO E ACEITACAO DA FAMILIA

DIFICULDADES E DESAFIOS

APRENDIZADOS

Fonte: Elaborada pelo autor (2023).

Na Figura 4, é possivel perceber quais as ideias mais abordadas durante a pesquisa,
como a motivacgdo das sucessoras que foi seguir algo iniciado, pela histéria da empresa ou pela
prépria sobrevivéncia, sobre a aceitacdo por parte da familia que foi bem natural, em relagdo as
dificuldades e desafios destacasse conciliar o trabalho com a familia, o sentimento de
inferioridade. Os aprendizados foram aprender a gerir uma empresa e a se relacionar com as

pessoas.
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Figura 5 — Nuvem de Palavras®
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Fonte: Elaborada pelo autor (2023).

0

Essas ideias apresentadas na figura 4 retratam a percepcdo dessas mulheres em suas
préprias trajetorias de vida na sucessdao familiar de suas empresas, e a nuvem de palavras
apresentada na figura 5 mostram as ideias mais mencionadas nos discursos e relatos dessas
mulheres. Esse conjunto de informag0es serve como importantes pontos de reflexdo, inspiracéo
e licGes para mulheres e organiza¢des. Também, serve para a academia, como um novo enfoque
que deve ser discutido para além das abordagens teoricas tradicionais sobre as ferramentas
administrativas e gestdo de organizagdes. Conhecer e entender a questdo de género nas

3 Nuvem de Palavras: foi desenvolvida no site wordclouds.com.
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organizagbes e na sucessdo familiar contribui para o sucesso organizacional e para o
desenvolvimento pessoal e regional.

Portanto pode-se perceber que a questdo da sucessdo familiar € um assunto delicado,
complexo, mas muito importante para a organizagdo, pois nesse momento € preciso ter muita
responsabilidade na hora de passar a empresa para o possivel sucessor, pois a sobrevivéncia da
empresa depende disso.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve origem na pergunta de pesquisa: “Quais os desafios para as mulheres
em processos de sucessao familiar no municipio de Cerro Largo?”” e no seguinte objetivo geral:
“compreender a sucessdo ¢ os desafios na carreira feminina em organizacgdes familiares no
municipio de Cerro Largo”. Para responder a pergunta de pesquisa e atender ao objetivo geral
foram elencados os objetivos especificos que serviram como caminhos, passos a serem
construidos que partiam de diferentes pontos, para que se chegasse na resposta da pergunta de
pesquisa e no cumprimento do objetivo geral.

Realizou-se uma investigacdo baseada em entrevistas narrativas, as quais foram
agendadas por telefone ou mensagem de WhatsApp com mulheres sucessoras no municipio de
Cerro Largo, as entrevistas foram realizadas durante os meses de outubro e novembro de 2022,
com uma amostra de 7 mulheres sucessoras em empresas familiares no municipio de Cerro
Largo - RS.

Com resposta ao primeiro objetivo especifico que buscava investigar como se da o
processo de sucessdo feminina em organizagdes familiares, foi possivel perceber que o processo
de sucessdo dessas mulheres ocorreu de forma natural j& que foi incentivado pelos proprios pais
desde muito pequenas. Embora nunca imaginaram que seriam sucessoras, acabaram entrando
nesse processo por algumas surpresas da vida e tiveram que largar alguns projetos que ja
estavam em andamento. E desse modo precisaram aprender como gerir uma empresa, pois era
tudo muito novo e diferente para elas, mas a partir do momento que conseguiram entender como
funcionava a rotina da empresa houve uma identificacdo enorme e atualmente nao se imaginam
fazendo outra coisa

O segundo objetivo especifico, visava identificar quais os principais desafios da carreira
feminina no processo de sucessao, as sucessoras trouxeram algumas dificuldades em relagéo a
conciliacdo da familia, dos filhos com o trabalho. Também sobre como é dificil trabalhar com
a familia, de como é dificil essa convivéncia entre familiares em uma empresa, pois na maioria
das vezes véo surgir conflitos e 0s mesmos precisaram ser resolvidos para que ndo atinja os
negocios da empresa. Outra dificuldade citada foi ter confianga em si propria ao assumir esse
compromisso, pois muita gente depende disso principalmente funcionarios e também como se
sentiram inferiores no comecgo da gestdo, visto que eram bem jovens quando iniciaram 0s

trabalhos na empresa da familia.
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E por fim, o terceiro objetivo especifico pretendia apresentar os principais aprendizados
da carreira feminina no processo de sucessdo, ficou evidente que os maiores aprendizados
destas sucessoras foram em relacdo a gestdo de pessoas, de como conviveram com 0S mais
diferentes tipos de pessoas e perfis, aprendendo a entender e a lidar com os seres humanos, pois
todos tem dias bons e ruins. E de como cada um possui uma histéria de vida e experiéncias para
compartilhar, isso gera aprendizados novos todos os diariamente.

Ainda foi possivel identificar que todas séo filhas mulheres e possuem apenas irmés
exceto uma delas que possui um irméo, mas ja faz parte da terceira geracdo da familia. Outro
aspecto importante encontrado nas andlises, é a respeito das dificuldades enfrentadas nos
negocios simplesmente por ser mulher, apenas uma das sucessoras relatou passar por esse tipo
de dificuldade, por ser uma empresa muito ligada ao agronegocio ela passou por algumas
situacOes de falar com clientes pelo telefone e néo ter credibilidade nenhuma pois a explicacdo
dela ndo tinha validade para eles, apenas se fosse algum funcionario ou o préprio dono da
empresa.

O estudo aborda o contexto na sucessao feminina em empresas familiares, isso € de
grande importante para o curso de administracdo pois € um assunto pouco falado ao longo da
formagéo académica, pois geralmente os homens que acabam assumindo os cargos mais altos
ou cargos de confianga por ser considerados mais qualificados e principalmente por questdes
sociais. Desse modo o estudo contribui com novas teorias e conhecimentos sobre esse tema que
ainda é tdo novo e também ajuda a evidenciar a importancia do papel da mulher nas
organizagOes e de como cada vez mais elas estdo ocupando seu devido espaco no mercado de
trabalho.

Como limitac6es do estudo, é importante destacar que cada mulher tem uma histéria
diferente da outra e cada uma delas tem um olhar diferente sobre a sua propria historia e
descreve essa historia a partir deste olhar. Ndo existe um caminho Unico a seguir, pois nessa
pesquisa as participantes sdo de varias geracoes e diferentes empresas, para entender como essas
mulheres chegaram na posicdo onde estdo foi preciso ter atencdo aos detalhes na hora de
analisar as falas, foi preciso aprender a ouvir e interpretar.

No que diz respeito aos aprendizados, pode se dizer que o estudo trouxe aprendizados
grandiosos em relacdo a ter paciéncia na hora de escutar e entender cada uma das entrevistadas,
deixa-las falar pelo tempo que quisessem sem interrupcdes. Ja os aprendizados em relacéo a
sucessdo familiar foram referente as historias de vida de cada uma, de como batalharam pra

chegar onde estdo hoje das dificuldades que enfrentaram ou enfrentam trabalhando em uma
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empresa familiar, mas também de como superaram todas essas barreiras e hoje sdo grandes
empresarias.

Em relacdo a estudos futuros, para que haja uma maior contribuicdo em relacdo ao
processo de sucessao feminina em empresas familiares, sugere-se que os estudos sejam mais
aprofundados sobre este processo, pois de acordo com a literatura apresentada este assunto

ainda é muito recente e ndo possui muitos estudos relacionados a ele.
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ANEXO A - TERMO COMITE DE ETICA

Comité de Etica em Pesquisa - CEP/UFFS

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)
TITULO DA PESQUISA: SUCESSAO E DESAFIOS DA CARREIRA

FEMININA EM ORGANIZACOES FAMILIARES NO MUNICIPIO DE
CERRO LARGO

Prezado participante,

Vocé estd sendo convidado(a) a participar do Trabalho de Conclusdo de Curso,
desenvolvido por Cheila Lidiane Both, discente do curso de Administragdo como
requisito para obtencdo do titulo de Bacharel? em Administracéo, sob orientagdo
da Professora Dra. Luciana Scherer.

O objetivo central do estudo é compreender a sucessdo e os desafios na carreira
feminina em organizacg6es familiares no municipio de Cerro Largo — RS.

O convite a sua participacao deve-se a escolha de vocé estar a frente na gestéo de
uma organizacao familiar.

A sua participacao é de grande importancia, pois através dela poderao ser obtidas
informacdes sobre como foi a sua trajetdria de sucessdo na empresa de sua familia,
quais os desafios enfrentados e quais os aprendizados obtidos em sua carreira.
Sua participacdo ndo € obrigatdria e vocé tem plena autonomia para decidir se quer ou
ndo participar, bem como desistir da colaboragdo neste estudo no momento em que
desejar, sem necessidade de qualquer explicacdo e sem nenhuma forma de penalizacéo.
Vocé ndo serd penalizado de nenhuma maneira caso decida ndo consentir sua
participacdo, ou desista da mesma. Contudo, ela é muito importante para a execucdo da
pesquisa.

Vocé ndo recebera remuneracdo e nenhum tipo de recompensa nesta pesquisa, sendo
sua participacdo voluntaria.

Serdo garantidas a confidencialidade e a privacidade das informagfes por vocé
prestadas. Qualquer dado que possa identifica-lo serd omitido na divulgacdo dos
resultados da pesquisa e o material armazenado em local seguro.

A gqualquer momento, durante a pesquisa, ou posteriormente, vocé podera solicitar do
pesquisador informag@es sobre sua participacéo e/ou sobre a pesquisa, o que podera ser
feito atraves dos meios de contato explicitados neste Termo.

A participante ndo serd identificada, sua identidade serd mantida em anonimato, mas
caso queira ser identificada, poderé solicitar ao pesquisador.

A sua participagéo consistird em responder uma entrevista narrativa com roteiro
determinado. A devolutiva dos resultados sera realizada por e-mail, no endereco
gue o entrevistado disponibilizar nesse documento, ou via WhatsApp, no contato
gue o entrevistado informar.

O tempo de duracédo da entrevista é estimado entre 40 minutos e 1 hora.
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Gravacéo da entrevista

A entrevista serd gravada somente para transcricdo das informacdes e logo apos as
gravacdes serdo apagadas.

Assinale a seguir conforme sua autorizacéo:

[ ]Autorizoagravacdo [ ] N&o autorizo a gravacao

As entrevistas serdo transcritas e armazenadas, em arquivos digitais, mas somente teréo
acesso as mesmas a pesquisadora e sua orientadora. O material serd4 guardado por um
periodo de 5 anos, E ap6s esse periodo, deletado.

Beneficios da participacdo da pesquisa

A entrevistada podera contribuir muito com suas historias pessoais, pois através disso
sera possivel construir novos conhecimentos sobre as empresas familiares e sobre as
questdes que envolvem sucessao, além de valorizar esse tipo de organizacdo que ela
estd inserida e que faz parte de seu cotidiano. Além disso estd pesquisa ajudara
compreender melhor os desafios enfrentados pelas mulheres na gestdo de empresas, e
desse modo levando & um entendimento maior sobre esse tema. Este estudo também
podera ser de grande proveito para as organizacGes, para a sociedade e também para a
instituicdo. Nas organizagdes serd possivel mostrar como as mulheres tem uma grande
representatividade e como impactam no ambiente organizacional. No que diz respeito
a sociedade o estudo mostrara como as mulheres sao vistas dentro das organizagdes. Ja
para a instituicdo pode-se contribui com estudos relacionados a mulheres sucessoras
em organizacOes familiares.

Riscos da participacdo da pesquisa

Na realizagdo desta pesquisa as entrevistas necessitam de um contato direto com as
pessoas, desse modo a pesquisadora tomara os devidos cuidados com desconfortos,
deixando a respondente livre para decidir se quer ou ndo participar da pesquisa. Quanto
aos riscos as participantes desta pesquisa, pode se salientar alguns desconfortos para
responder certos questionamentos. Para que esses desconfortos possam ser menores e
para que nao existam riscos pretende-se deixar a respondente bem a vontade para
responder ou ndo aos questionamentos. Se a participante se sentir incomodada com
certos assuntos, ela podera decidir pela op¢do de ndo responder. Esse procedimento
sera apresentado no inicio da entrevista para que assim a entrevistada possa se sentir
segura e tranquila para participar da entrevista. Diante disso, se concordar em
participar, uma via deste termo ficard em seu poder e a outra serd entregue a
pesquisadora. N&o recebera cdpia deste termo, apenas uma via. Desde ja agradecemos
sua participagéo!
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Cerro Largo, 12 de setembro de 2022

Assinatura do Pesquisador Responsavel

Contato profissional com o(a) pesquisador(a) responsavel:
Tel: (55) 99680-3196

E-mail: cheilaboth@gmail.com

Endereco para correspondéncia do CEP: UFFS Rodovia SC 484 - Km 02, Bloco da
Biblioteca sala 310 CEP 89815-899 Chapecd - SC

Declaro que entendi os objetivos e condi¢cbes de minha participacdo na pesquisa e
concordo em participar.

E-mail ou WhatsApp para devolutiva dos resultados:

Assinatura:
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