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RESUMO

O presente estudo tem como objetivo analisar os desafios e as oportunidades do processo de
sucessao feminina em uma empresa familiar do ramo de material de construcao localizada na
cidade de Cabedelo — PB. A pesquisa justifica-se pela relevancia da sucessdao familiar para a
continuidade dos negdcios e pela necessidade de ampliar as discussdes sobre a atuagdo
feminina em setores tradicionalmente associados a lideranga masculina. Metodologicamente,
trata-se de uma pesquisa qualitativa e descritiva, realizada por meio de entrevistas
estruturadas aplicadas aos sucedidos e as sucessoras da empresa investigada. Os dados foram
analisados por meio da categorizacdo temadtica, permitindo a identificagdo de fatores
relacionados ao processo sucessorio, a lideranca feminina e as relagcdes familiares. Os
resultados evidenciaram que a sucessdo ocorreu de forma gradual e informal, sem
planejamento estruturado, o que gerou desafios como indefinicdo de papéis e conflitos
pontuais. Além disso, verificaram-se barreiras associadas a questdes de género, especialmente
no relacionamento com fornecedores e clientes. Por outro lado, a sucessdo feminina
proporcionou oportunidades de modernizacao, inovagao tecnologica e profissionalizacdo da
gestdo, contribuindo para o fortalecimento e a continuidade do negocio familiar. Conclui-se
que, apesar das limitagdes estruturais e culturais, a lideranga feminina pode representar um

fator estratégico para a sustentabilidade das empresas familiares.

Palavras-chave: sucessao familiar; lideranca feminina; empresa familiar; género.



ABSTRACT

This study aims to analyze the challenges and opportunities of the female succession process
in a family-owned company in the construction materials sector located in the city of
Cabedelo — PB. The research is justified by the relevance of family succession to business
continuity and by the need to broaden discussions about women's participation in sectors
traditionally associated with male leadership. Methodologically, this is a qualitative and
descriptive study conducted through structured interviews applied to the predecessors and the
successors of the investigated company. The data were analyzed through thematic
categorization, allowing the identification of factors related to the succession process, female
leadership, and family relationships. The results showed that the succession occurred
gradually and informally, without structured planning, which generated challenges such as
role ambiguity and occasional conflicts. In addition, barriers associated with gender issues
were identified, especially in relationships with suppliers and customers. On the other hand,
female succession provided opportunities for modernization, technological innovation, and
management professionalization, contributing to the strengthening and continuity of the
family business. It is concluded that, despite structural and cultural limitations, female

leadership may represent a strategic factor for the sustainability of family-owned companies.

Keywords: family succession; female leadership; family business; gender.
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1 INTRODUCAO

Segundo Baggio e Baggio (2014), o empreendedorismo consiste em um processo de
desenvolvimento pessoal no qual o individuo reconhece e utiliza plenamente suas capacidades
racionais e intuitivas, mantendo-se em constante aprendizado e aberto a novas experiéncias €

formas de pensar.

Conforme Dornelas (2007), o empreendedorismo passou a ter maior destaque no
Brasil a partir dos anos 1990, periodo marcado pela abertura econdmica e pela necessidade de
modernizagdo das empresas nacionais para competir com produtos estrangeiros. No entanto, o
autor ressalta que o movimento empreendedor comecou a se delinear ainda na segunda
metade da década de 1980, com a criacdo de institui¢des como o Sebrae e mais tarde a Softex,
que impulsionaram o desenvolvimento de pequenos negdcios e iniciativas voltadas a

inovacao.

Nesse contexto de fortalecimento do empreendedorismo, Dornelas (2008) destaca que
o empreendedor ¢ aquele que identifica oportunidades e as transforma em negocios, buscando
obter resultados e assumindo riscos de maneira calculada. Esse individuo se destaca por sua
iniciativa, pela paixdo em realizar o que faz, pelo uso criativo dos recursos disponiveis e pela
capacidade de promover mudancas no ambiente social e econdmico em que estd inserido,

mesmo diante da possibilidade de fracasso.

Complementando essa visao, Chiavenato (2004) ressalta que o espirito empreendedor
representa a forca motriz da economia, sendo responsavel por impulsionar recursos, talentos e
ideias. O empreendedor ¢ aquele que identifica rapidamente as oportunidades e age antes dos
demais, iniciando e conduzindo negocios baseados em suas proprias ideias, assumindo riscos

e buscando inovar de forma constante.

Dentro desse universo empreendedor, as empresas familiares sdo caracterizadas pela
presenga de membros de uma mesma familia em sua fundagdo e gestdo, sendo o fundador o
principal responsavel pela administracdo. Esse modelo empresarial tem como objetivo
garantir a continuidade dos negdcios e a preservagdo do patrimoénio, de modo a beneficiar
tanto a geracgdo atual quanto as futuras, por meio do processo de sucessao (Da Silva Pereira,

2024).
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De forma semelhante, Ploner (2019) explica que a empresa familiar ¢ aquela em que o
poder e as decisdes sdo transmitidos de forma hereditaria, envolvendo uma ou mais familias.
Os cargos de lideranca, em sua maioria, sdo ocupados por membros da familia proprietaria e

processo sucessorio ocorre, geralmente, entre geracdes da mesma familia.

De acordo com dados do IBGE, cerca de 90% das empresas brasileiras possuem
carater familiar. Contudo, informacdes do Banco Mundial apontam que somente 30% dessas
empresas conseguem alcancar a terceira geracdo, sendo que apenas metade delas consegue se
manter em atividade (Sebrae, 2024). Diante disso, torna-se evidente que a sucessdo familiar
nas empresas ¢ um tema de extrema importancia e, muitas vezes, um dos mais desafiadores

para a longevidade do negdcio.

A passagem do comando de uma geracdo para outra raramente ocorre de forma
simples e linear, sendo um processo complexo que demanda planejamento, comunicagao e,
muitas vezes, a superacao de conflitos. O principal desafio ocorre na sucessdo, pois € nesse
momento que aparecem desentendimentos entre os herdeiros, dificultando a separacdo entre

as questdes familiares e os interesses profissionais (Silva; Oliveira, 2024).

Diante disso, o processo de sucessao ¢ considerado um fator essencial para a
continuidade das empresas familiares, pois representa um processo bem amplo e complexo,
nem sempre estruturado ou devidamente planejado (Souza, 2022). Assim, observa-se que o
tema da sucessdo precisa ser incorporado ao planejamento estratégico das empresas e
considerado desde cedo, ja& que a preparacdo de um sucessor demanda tempo € o

comprometimento de todos os participantes (Ploner, 2019).

As empresas familiares passaram a dar maior visibilidade a atuacdo de herdeiras na
gestdo, embora por muitos anos essas mulheres ndo tenham tido a oportunidade de assumir os
negocios de suas familias (Paraboni, 2017). Entretanto, por se tratar de um espago
tradicionalmente associado aos homens, os impactos das questdes de género tornam-se
evidentes. No contexto sucessorio, os desafios frequentemente surgem dentro da propria
familia: as filhas até sdo inseridas de forma natural no empreendimento, mas o género
influencia diretamente o modo, o0 momento e a intensidade com que essa inser¢ao acontece

(Constantinidis; Nelson, 2009).

No contexto empresarial, as mulheres também podem enfrentar obstaculos e desafios
durante o processo de sucessao, seja diante de seus funciondrios, fornecedores, sdcios e, em

muitas situacdes, até mesmo de seus clientes (Albuquerque; Pereira; Oliveira, 2014).
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De acordo com a Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (Pnad), a participacao
das mulheres no mercado de trabalho cresceu em 2023, totalizando 43,3 milhdes de mulheres
em ocupagdes, um aumento de 1,64% em comparagdo a 2022. Considerando esse aumento da
participacdo feminina no mercado de trabalho, bem como o fato de que cerca de 39,3% dos
cargos gerenciais sdo ocupados por mulheres (IBGE, 2022), torna-se relevante analisar como

esse avango se reflete no contexto das empresas familiares.

Para Mota-Santos (2019), as dificuldades das mulheres em cargos gerenciais sao
resultado de estruturas sociais patriarcais que vinculam a identidade feminina ao cuidado
doméstico, fazendo com que mesmo mulheres em posi¢cdes de poder, qualificadas e com
maior renda, continuem sobrecarregadas. Visto isso, observa-se que a sucessao feminina nas
empresas familiares ainda enfrenta desafios especificos, relacionados a barreiras culturais,
resisténcia interna e questdes de género. No contexto de uma loja de material de construgdo,
tradicionalmente associada a lideranga masculina, esses desafios podem se tornar ainda mais
evidentes. Compreender esses fatores ¢ essencial para que as empresas familiares possam

realizar uma transi¢ao de gestao eficiente e inclusiva.

O tema da sucessdo familiar vem sendo amplamente pesquisado em diversos
contextos (Da Silva Pereira, 2024; Ageia, 2020; Ploner, 2019; Silva; Oliveira, 2024; Souza,
2022). Para fins teoricos, torna-se igualmente necessario aprofundar as pesquisas nesse
campo, pois se trata de um tema relativamente recente e ainda insuficientemente investigado
(Tibola; Ruffatto; Spada, 2023; Alves; Lizote; Batista; Da Luz, 2023) Embora existam
diversos estudos sobre a carreira feminina, maternidade, desigualdades de género e temas
correlatos, ainda ¢ limitada a produgdo cientifica que discute especificamente os desafios
enfrentados pelas mulheres no processo sucessorio de empresas familiares. Tal constatacao
decorre de uma busca bibliografica realizada nas bases de dados Google Académico, no

periodo de outubro de 2025.

Neste cenario, o presente trabalho tem como foco a sucessdo familiar na segunda
geracdo em uma loja de material de construcdo situada na cidade de Cabedelo, administrada

por membros de uma mesma familia.

Diante disso, apresenta-se a seguinte questdo-problema: Quais sdo os desafios e as
oportunidades enfrentados no processo de sucessao feminina em uma empresa familiar

do ramo de material de construcao situada na cidade de Cabedelo?
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O estudo justifica-se pela relevancia de compreender a sucessdo feminina como um
fendmeno que impacta diretamente a continuidade e a sustentabilidade das empresas
familiares. Ao investigar o caso de uma loja de material de constru¢do em Cabedelo,
pretende-se identificar fatores que dificultam ou favorecem a lideranca feminina, contribuindo
para ampliar o debate sobre igualdade de género, sucessdo planejada e profissionalizacdo da

gestdo em negodcios familiares.

1.1. OBJETIVOS

1.1.1. Objetivo Geral

O objetivo geral da pesquisa ¢ analisar os desafios e as oportunidades do processo de

sucessao feminina em uma empresa familiar do ramo de material de construcao localizada na

cidade de Cabedelo.

1.1.2. Objetivos Especificos

e Identificar os principais fatores que influenciam o processo de sucessdo feminina em

empresas familiares.

e Descrever os principais desafios enfrentados no processo de transi¢do de gestdo da

empresa.

e Verificar as oportunidades e contribuigdes da lideranca feminina para a continuidade e o

crescimento do negocio familiar.

REFERENCIAL TEORICO

[\®]

2.1. Empresa Familiar

Segundo Gersick et al. (1997), a empresa familiar tem sua origem em uma
organizacdo administrada e controlada por um empreendedor que dé inicio a criagdo do

negocio motivado por seus objetivos profissionais, dedicacdo e investimento pessoal,
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contando ou ndo com o apoio de seus familiares. Geralmente, essas empresas surgem do
esfor¢o conjunto de um casal que une recursos financeiros e divide a gestdo do negdcio com
as responsabilidades familiares, ou de irmaos que, desde cedo, se envolvem nas atividades do
empreendimento idealizado pelos pais. Assim, as empresas familiares evoluem e enriquecem

o cendrio empresarial, diferenciando-se em tamanho, tempo de atuagio e dindmica propria.

De acordo com Grzybovski e Lima (2004), a empresa familiar ¢ definida como uma
organizacdo administrada e controlada por um grupo de pessoas ligadas por lagos de
parentesco. Nesse tipo de estrutura, o herdeiro assume um papel essencial no processo de
sucessdo, tornando-se uma figura fundamental para a continuidade e o sucesso do
empreendimento. O fundador é responsavel por estabelecer valores, crengas e a cultura
organizacional que deverdo ser seguidos por todos os colaboradores e preservados pelas
futuras geragdes (Campos; Saraiva, 2019). Lodi (1993) acrescenta que a trajetoria dessas
organizagdes costuma estar intimamente relacionada a histéria da familia, o que reforca a
presenca de membros familiares na administracdo e a influéncia dos fatores hereditarios na

escolha dos sucessores.

Observa-se que as empresas familiares apresentam distingdes entre si a partir das
caracteristicas definidas em seus modelos de gestdo, sendo a cultura organizacional um dos
elementos que pode evidenciar essas particularidades e influenciar seu desempenho (Leite;
Araujo; Silva, 2017; Soares et al., 2021; Cahyadi et al., 2021). Nessa linha, Schein (1992)
enfatiza que o conceito de “cultura” deve ser aplicado as crengas € aos pressupostos
fundamentais compartilhados pelos integrantes de uma organizagdo, os quais atuam de forma
inconsciente € moldam a percepg¢do que a entidade possui de si mesma e de seu ambiente. Sob
essa perspectiva, o autor reforca que a cultura organizacional corresponde a um conjunto de
pressupostos desenvolvidos por um grupo com o propdsito de enfrentar e solucionar desafios

internos ou externos.

Segundo Adachi (2006), as empresas familiares enfrentam dificuldades recorrentes
que podem ser agrupadas em quatro categorias principais: a informalidade da estrutura
organizacional, a desorganizacdo da gestdo empresarial, a sobreposi¢ao entre as esferas
familiar e empresarial e a ocultagdo de problemas internos. Por sua vez, Dalla Costa (2006)
destaca que os ciclos de vida das empresas familiares se assemelham aos de qualquer outra
organizacdo, diferenciando-se pelo fato de que, além da evolu¢do do negbcio, envolvem

simultaneamente o desenvolvimento das relacdes familiares de seus proprietarios.
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2.2. Processo sucessorio

Segundo Passos et al. (2006), a sucessdao refere-se ao momento em que ocorre a
passagem do controle administrativo, dos bens e da empresa do fundador ou da geragdo
vigente para um integrante da familia. Consideram-se sucessores aqueles que recebem do
fundador a responsabilidade pela lideranga, distribuida em trés areas fundamentais: a familia,

o patrimonio e a administragao da empresa.

Esse processo representa uma etapa crucial para qualquer organizagdo, especialmente
para aquelas de carater familiar, pois o patriménio empresarial esta diretamente associado ao
patrimoénio da propria familia. A definicdo de quem assumira a liderangca ¢ um elemento
determinante e pode gerar efeitos positivos ou negativos, tanto no ambiente interno,
envolvendo os colaboradores, quanto externamente, afetando clientes, fornecedores e o
mercado como um todo (Ageia; Pinheiro, 2020). Esse processo corresponde a fase em que o
dirigente atual prepara seu substituto para assumir a gestao dos negocios familiares. Trata-se
de um momento crucial, pois € nele que se estabelece a continuidade da organizagdo; caso nao
haja um acompanhamento administrativo adequado, a permanéncia da empresa pode ser

comprometida (Oliveira, 2006).

Um aspecto fundamental no processo sucessorio € a transmissdo da lideranca, da
autoridade, do poder decisério e do capital. Nesse movimento, o fundador ou sucedido deixa
gradualmente de atuar como gestor tinico do negodcio, passando inicialmente a exercer fungdes
de supervisdo e delegagdo, até assumir o papel de consultor ja desvinculado ou aposentado da
empresa. Paralelamente, a geracdo seguinte evolui de uma fun¢do de apoio para a posi¢cdo de
gestdo, chegando, por fim, ao posto de lideranga responsavel pelas principais decisoes

organizacionais (Handler, 2009).

Assim, uma empresa ¢ considerada de primeira geragdo quando ainda ¢ administrada e
controlada pelo fundador (Mucci, 2020). Quando o comando ¢ transferido para os filhos ou
sobrinhos do fundador, ela passa a ser classificada como de segunda geracao (Hillen; Lavarda,
2019). Da mesma forma, se a gestdo for assumida pelos netos do fundador, a empresa ¢
considerada de terceira geragdo, seguindo essa logica para as geragdes subsequentes (Lima;

Nassif, 2018).
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Contudo, para que a sucessdo seja bem-sucedida, ¢ necessario mais do que vontade e
comprometimento, exige-se também um conhecimento consistente sobre o setor de atuacdo da
empresa, planejamento estratégico, visdo operacional, bem como competéncias em gestao de
pessoas e resolugao de conflitos (Brito; Leone, 2012). Esses elementos demonstram que o
processo sucessorio € complexo e envolve multiplas dimensdes, o que reforga a necessidade
de uma condugdo estruturada e preventiva. Assim, torna-se essencial compreender como o
planejamento da sucessdo familiar pode orientar essa transicdo e contribuir para a

continuidade sustentavel das empresas ao longo das geragdes.

2.3. Planejamento na sucessiao familiar

Conforme afirma Américo (2020), o planejamento sucessorio representa um pilar
fundamental para o sucesso das empresas familiares, pois contribui para tornar o periodo de
transi¢do mais eficiente e reduzir possiveis complicagdes decorrentes das inevitaveis
mudangas na gestdo dos negécios. Conflitos internos, sobretudo em periodos de sucessao, t€ém
potencial para prejudicar o processo de tomada de decisdes. Conduzir a sucessdo em empresas
familiares exige uma postura atenta e antecipatoria. A habilidade de administrar e solucionar
desentendimentos familiares de forma construtiva € essencial para evitar efeitos negativos ao

longo do processo sucessorio (Bornholdt, 2005).

A auséncia de comunicacao clara fragiliza os relacionamentos e gera desarmonia entre
os envolvidos. Uma condugdo estruturada e cooperativa ¢ fundamental para enfrentar os
desafios e assegurar uma transi¢ao eficaz. Cada fase do processo sucessorio exige atengao e
cuidado para que a empresa familiar possa prosperar sob a lideranga da proxima geracdo e
manter sua continuidade no mercado. Além disso, para evitar que a sucessdo se torne um
momento traumatico para os participantes, ¢ indispensavel um planejamento adequado que

garanta o bom andamento de todo o processo (Pereira; Vieira; Garcia; Roscoe, 2013).

Conforme apontam Oliveira (1999) e Werner (2004), o processo de sucessdo familiar
apresenta tanto beneficios quanto limitagdes. Entre as vantagens, destacam-se a preservacao
da condugdo familiar, que mantém o clima organizacional baseado em lacos familiares e
reforca a autoridade do sucedido. Além disso, a sucessdo interna favorece a continuidade do

conhecimento acumulado, fortalece o comprometimento e a confianga, aumenta o sentimento
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de pertencimento e contribui para uma tomada de decisdo mais agil. Por outro lado, algumas
desvantagens incluem disputas de poder entre os membros da familia, dificuldades em
delimitar os papéis de sucessor e herdeiro, bem como desafios para separar as questdes

profissionais das relagdes € do convivio no ambiente familiar.

Ao reconhecer a importancia desse planejamento, torna-se possivel compreender com
maior nitidez os desafios especificos que surgem durante a sucessao familiar, especialmente
aqueles relacionados a conflitos, disputas internas e dificuldades na definicdo da nova

lideranga.

2.4. Desafios da sucessao familiar

Trentin (2010) aponta diversas dificuldades enfrentadas no processo sucessorio, tais
como disputas por poder entre herdeiros, sentimentos de desconfianga, inveja e conflitos no
ambito familiar. O autor ressalta ainda que um dos principais equivocos cometidos pelas
empresas familiares ¢ encarar a sucessao como um acontecimento pontual, desconsiderando
que se trata de um processo que deve ocorrer de maneira gradual e com preparo adequado.
Com a entrada de uma nova geragdo no comando, a organizacao tende a passar por mudancas

inevitaveis em seus direcionamentos e prioridades.

Nesse sentido, Paraboni (2017) observa que o processo sucessorio muitas vezes €
postergado como forma de evitar uma competicdo prematura entre irmaos. Além disso, os
herdeiros, em alguns casos, optam por ndo abordar o tema da sucessdo, por receio de que a

iniciativa seja interpretada como ambigao excessiva ou interesse apenas em heranga e poder.

A conducdo do processo sucessorio nas empresas familiares frequentemente resulta
em conflitos continuos. A auséncia de solucdo para essas questdes pode estar associada a
divergéncias entre os socios, excesso de potenciais sucessores, auséncia de uma lideranca
natural ou até mesmo ao desinteresse dos herdeiros pelos negécios da empresa (Bernhoeft,
1991). A falta de consenso entre os familiares dificulta a passagem de comando, a definicao
do proximo lider e a transferéncia de autoridade do fundador para seus potenciais sucessores,
constituindo um dos maiores desafios enfrentados pelas empresas familiares. Além disso,
outros conflitos surgem quando o fundador ndo estabelece de forma clara quem serdao seus

sucessores (Moreira Junior; Bortoli Neto, 2007).
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Oliveira (2006) destaca que conflitos relacionados a delegacdo de fungdes a familiares
podem tornar mais complexo o relacionamento entre eles. Nessas situacdes, os papéis
exercidos na familia e na empresa tendem a se confundir, e as demandas do negdcio podem
gerar sobrecarga e até comprometer os vinculos familiares. Para reduzir os conflitos, ¢
essencial que todos os envolvidos no processo mantenham didlogo e debatam as politicas e
estratégias que serdo adotadas, pois essa comunicagdo ¢ um recurso fundamental para

viabilizar o processo sucessorio (Moreira Junior; Bortoli Neto, 2007).

2.5. Lideran¢a feminina nas organizacoes

Bruschini e Lombardi (2001) destacam que, para conquistar espago no mercado de
trabalho, as mulheres precisam investir mais intensamente em sua formagdo académica e
demonstrar maior persisténcia. Segundo o estudo, cerca de 60% das pessoas que concluiram o
ensino superior na década de 1990 eram mulheres, com maior concentracdo nas areas de

Saude, Ciéncias Humanas e Ciéncias Bioldgicas.

Ao analisar a trajetéria da mulher no mercado de trabalho, observa-se um avango
significativo que contribuiu para as condi¢des atuais de participagdo feminina. De acordo com
Feitosa e Albuquerque (2019), embora seja possivel identificar progressos no reconhecimento
da capacidade profissional das mulheres, ainda hd um longo caminho a percorrer,

especialmente no que diz respeito ao acesso e a consolidacao.

No contexto atual, observa-se certa evolugdo na presenga feminina no mercado de
trabalho; entretanto, esse progresso ainda ¢ modesto. Conforme apontam Baltar e Omizzolo
(2020), a forma como homens e mulheres se distribuem nas ocupagdes continua sendo
fortemente condicionada por estruturas culturais machistas, racistas e classistas, que ainda
permeiam a sociedade brasileira e influenciam o acesso as oportunidades. A transformacao do
papel feminino na sociedade e no ambiente empresarial pode influenciar os pressupostos e as
aspiragdes das filhas quanto a construcdo de uma trajetéria de lideranca nos negdcios

familiares (Constantinidis; Nelson, 2009).
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2.6. A sucessdo feminina em empresas familiares

Nas empresas familiares, muitas mulheres enfrentam dificuldades ao tentar definir
qual esfera deve receber maior prioridade: a familia ou o negocio. Embora a maior parte delas
tenda a priorizar a familia, ha situacdes em que o envolvimento com a empresa € tdo intenso
que o tempo dedicado ao convivio familiar torna-se insuficiente. Assim, o conflito entre as
demandas familiares e empresariais ¢ permanente, tornando essencial reconhecer a
necessidade de equilibrio entre esses dois dominios. A auséncia desse equilibrio pode resultar
em consequéncias negativas tanto para a organizacdo quanto para a propria familia (Kothari;

Tobwala, 2007).

O equilibrio entre vida pessoal e profissional tem ganhado crescente relevancia nas
discussdes sobre bem-estar e desempenho no trabalho. A dificuldade de conciliar as demandas
familiares com as responsabilidades profissionais pode gerar sentimentos de angustia e
insatisfacdo entre os trabalhadores (Machado et al., 2008). No caso das mulheres, essa

necessidade de equilibrio torna-se ainda mais evidente.

Segundo Henry, Erwee e Kong (2013), herdeiras que assumem posi¢des de lideranca
costumam ser percebidas como menos capazes do que seus equivalentes masculinos. Além
disso, as mulheres ainda precisam superar barreiras de género que dificultam sua participagdo
efetiva nos processos sucessorios. Mesmo quando inseridas no mercado de trabalho, elas
continuam assumindo a maior parte das tarefas domésticas, independentemente da posi¢ao
que ocupam, da carga horaria ou do nivel salarial. Diante disso, a possibilidade de flexibilizar
horarios e locais de trabalho configura-se como um aspecto especialmente valorizado por
muitos profissionais, justamente por contribuir para uma gestdo mais equilibrada entre suas

multiplas responsabilidades (Machado et al., 2008)

2.7. Desafios e oportunidades da sucessio feminina no setor de material de

construcao

Entre os diversos obstaculos enfrentados por mulheres em posicdes de lideranga,
Miltersteiner et al. (2020) apontam a constante necessidade de validar suas competéncias e

habilidades profissionais. Mesmo dedicando-se intensamente, buscando qualifica¢do continua
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e ampliando seus conhecimentos técnicos, muitas dessas mulheres continuam a ser

subestimadas ou tém sua atuacdo minimizada.

Silva (2020) observa que o cenario da lideranca feminina no Brasil acompanha, em
grande medida, os avangos conquistados pelos movimentos feministas, que defendem
igualdade salarial, maior representatividade politica e o rompimento com a cultura de
submissdo da mulher a0 homem. A medida que se reconhece o impacto transformador da
atua¢do feminina no ambiente executivo, torna-se cada vez mais evidente a necessidade de
implementar a¢des que garantam a inclusdo e o reconhecimento dessas mulheres em posi¢des

de lideranca (Miltersteiner et al., 2020).

Segundo Barboza e Meyer (2022), a presenca de mulheres em cargos de lideranga
produz impactos concretos na dindmica organizacional. Além de contribuirem com
competéncias técnicas, elas introduzem uma visdo mais humana, criativa e inclusiva.
Caracteristicas frequentemente rotuladas como fragilidades sdo, por elas, convertidas em

pontos de forca e elementos estratégicos para a gestao.

Os avangos nessa area ja sdo perceptiveis, com um numero crescente de mulheres
assumindo cargos de lideranca e tendo suas capacidades mais valorizadas (Feitosa;
Albuquerque, 2019). A transformagdo s6 ocorre quando a propria estrutura que sustenta o
mercado se modifica. Como o machismo permanece arraigado na cultura do pais, ele também
se reflete nas bases do ambiente de trabalho. Muitos homens em cargos executivos
reconhecem que a trajetdria profissional das mulheres ¢ distinta, marcada por maiores
obstaculos, e ainda acreditam que as responsabilidades familiares e domésticas tornam as

mulheres menos comprometidas com as organizacdes (Antunes et al., 2019).

De acordo com Billing e Alvesson (2000), as mulheres tendem a incentivar a
participagdo dos demais, compartilhar o poder e as informagdes, além de promover a
motivagdo e o engajamento das pessoas no ambiente de trabalho. Ainda segundo os autores,

essas caracteristicas contribuem para uma gestdo mais colaborativa.

Ja Still e Timms (2000) apontam que as mulheres costumam atribuir maior
importancia aos objetivos sociais e a construcdo de um ambiente organizacional saudavel. Por
outro lado, demonstram uma postura mais prudente em relagdo aos riscos financeiros e
tendem a controlar o crescimento das empresas, com o objetivo de preservar o equilibrio entre

as responsabilidades profissionais e familiares.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

A pesquisa caracteriza-se quanto a natureza, como uma pesquisa aplicada, pois busca
gerar conhecimentos voltados a pratica no contexto de uma organizagdo. Em relacdo a
abordagem, trata-se de uma pesquisa qualitativa, por se dedicar & compreensdo dos desafios,
barreiras e oportunidades relacionados ao processo de sucessdo feminina. Quanto aos
objetivos, classifica-se como descritiva, uma vez que visa descrever as caracteristicas desse
fendmeno em uma empresa familiar do ramo de material de construcdo, localizada no
municipio de Cabedelo — PB. No que se refere aos procedimentos, trata-se de uma pesquisa de

campo, utilizando a técnica de entrevista para a coleta de dados.

A opcao pela abordagem qualitativa justifica-se pela necessidade de interpretar as
percepcdes, experiéncias e significados atribuidos pelos individuos diretamente envolvidos no
processo sucessorio, permitindo uma compreensao mais abrangente do fendmeno investigado.
Segundo Gil (2019), a pesquisa descritiva tem como objetivo identificar, registrar, analisar e
interpretar fendmenos tal como ocorrem na realidade, sem a inten¢do de interferir ou

estabelecer relagdes de causa e efeito.

Para Vergara (2016), esse tipo de pesquisa possibilita uma visdo detalhada do objeto
de estudo, contribuindo para a compreensdo de fendmenos contemporaneos inseridos em
contextos reais. Associada a abordagem qualitativa, essa modalidade permite a analise
aprofundada de dados ndao mensuraveis, como percepgdes, experiéncias e significados
atribuidos pelos participantes. Para Creswell (2014), esse tipo de abordagem possibilita ao
pesquisador compreender o significado que os individuos atribuem as suas experiéncias,
favorecendo interpretagdes mais profundas e coerentes com a realidade estudada. A
combinagdo dessas abordagens possibilita uma compreensdo ampla e contextualizada do
fenomeno estudado, sendo especialmente adequada para investigar processos sociais €

organizacionais complexos, como a sucessao em empresas familiares.

Para a coleta de dados, utilizou-se perguntas estruturadas para realizagdo das
entrevistas, adaptado do instrumento proposto por Paraboni (2017), composto por blocos de
perguntas direcionadas especificamente a dois grupos de participantes: sucedidos e sucessoras
atuantes na empresa. Cada bloco contemplou questdes relacionadas ao papel desempenhado

na empresa, as experiéncias no processo sucessorio, as percepgdes sobre lideranca feminina
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na gestdo. A escolha de perguntas distintas para cada grupo buscou captar diferentes

perspectivas sobre o processo sucessorio, garantindo maior riqueza e profundidade analitica.

3.1 Caracterizacao dos participantes da pesquisa

A pesquisa foi realizada em uma empresa familiar do ramo de material de construgao,
localizada na cidade de Cabedelo, tendo como participantes os sucedidos (fundadores da
empresa) € as sucessoras, atuais gestoras do negdcio. Ambos possuem longa vivéncia no
contexto organizacional, o que possibilitou uma compreensdo aprofundada do processo de

sucessao analisado.

A empresa analisada conta com dois sucedidos, responsaveis pela condugdo historica
do negocio, pela transmissdo da lideranga e o conhecimento organizacional para a nova
geracdo, e duas sucessoras, que estdo assumindo as fungdes estratégicas na gestao do negbcio.
Esses participantes compuseram o universo da pesquisa, ndo havendo necessidade de

amostragem, uma vez que todos os envolvidos no processo sucessorio foram contemplados.



Quadro 1 — Caracterizagdo dos participantes da pesquisa
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Categoria do Data da | Duracio da
Identificacao Descricao
participante Entrevista| Entrevista
Fundador (a) da
empresa familiar,
‘ responsavel pela 11 min e 45
Sucedido A | 64 anos _ 12/01/2026
gestao anterior e segundos
participante direto do
processo de sucessao.
Sucedido (a)
Co-fundador (a) da
empresa, atuante na 10 min e 41
Sucedida B ' 20/01/2026
gestdo anterior € no segundos
processo sucessorio.
Integrante da nova
geracdo familiar, ‘
19 min e 03
Sucessora A atualmente exercendo | 15/01/2026
_ segundos
funcdo de lideranga na
empresa.
Sucessora
Integrante da nova
geracgdo familiar,
27 min e 52
Sucessora B participante da gestdo [ 19/01/2026
segundos
e do processo de
sucessao.

Fonte: Dados da pesquisa (2026).
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3.2 Instrumentos de coleta

A entrevista destinada aos sucedidos contemplou perguntas relativas ao histérico da
empresa, critérios de escolha do sucessor, percepcdo sobre a preparagdo das sucessoras,
conflitos vivenciados, preconceitos enfrentados por ser mulher, aceitagdo interna e externa, e

participacao atual nas decisdes do negocio.

O instrumento aplicado as sucessoras abordou temas como motivacdo para ingressar
na empresa, preparo para assumir a lideranga, percepgao sobre a aceitagdo dos colaboradores,
fornecedores e clientes, dificuldades enfrentadas por questdes de género, existéncia de

conflitos no processo sucessorio e avaliagdo da propria gestao.

3.3 Procedimentos de analise

Os dados foram analisados a partir de uma abordagem qualitativa e descritiva, por
meio da categorizagdo das respostas em temas recorrentes, tais cComo O processo sucessorio,
lideranca feminina, cultura organizacional e as relagdes familiares. Esse procedimento
analitico possibilitou a identificagdo de convergéncias e divergéncias entre as percepgoes dos
diferentes participantes, contribuindo para uma compreensdo ampla e aprofundada do
fendmeno investigado. Conforme destaca Bardin (2016), a categorizacdo tematica constitui
uma estratégia fundamental na andlise qualitativa, pois permite organizar e interpretar os

dados de forma sistematica, revelando sentidos e padrdes presentes nos discursos.

4 ANALISE DE DADOS

Nesta se¢do sao apresentados e analisados os dados coletados por meio de entrevistas
em profundidade realizadas com os sucedidos e as sucessoras, bem como pela observagao do
ambiente de trabalho da empresa pesquisada. Os dados foram organizados e subdivididos em
categorias analiticas, definidas a partir dos objetivos da pesquisa e do referencial tedrico

acerca da sucessao feminina em empresas familiares. Esse procedimento estd alinhado a
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analise qualitativa, que busca interpretar significados, percepgdes e experiéncias dos sujeitos

envolvidos no fendmeno estudado, conforme destacam Minayo (2014) e Bardin (2016).

Os topicos analisados contemplam a caracterizagdo da empresa; os fatores que
influenciam o processo de sucessdo feminina; o planejamento e a conducdo do processo
sucessorio; os desafios enfrentados durante a transicdo da gestdo; a preparagdo da sucessora e
o desenvolvimento da lideranga feminina; bem como as oportunidades e contribuicdes da
sucessao feminina para a continuidade e o crescimento do negocio familiar. De acordo com
Gil (2008), a organizacdo dos dados em categorias tematicas favorece a compreensido de
fendmenos organizacionais complexos, enquanto Creswell (2014) destaca que esse tipo de

analise possibilita uma interpretagdo mais ampla e contextualizada.

4.1 Caracterizacio da empresa

A empresa surgiu ha aproximadamente 29 anos, a partir de uma iniciativa familiar
marcada pela simplicidade e pelo trabalho conjunto. Esse cenario inicial ilustra o que Lodi
(1999) descreve como a fase pioneira da organizagdo familiar, na qual a dedicagdo, o esfor¢o
pessoal dos fundadores e a unido da familia sdo os principais capitais do negdcio.
Inicialmente, a empresa iniciou suas atividades na garagem de uma residéncia, onde eram
comercializados materiais de construcao de forma simples € com recursos limitados. Nesse
periodo, as entregas dos produtos eram realizadas por meio de uma carroga puxada por jegue,
evidenciando o carater modesto e familiar que marcou a origem do empreendimento, uma
caracteristica comum apontada por Bernhoeft (1989), ao destacar que muitas empresas
familiares nascem de iniciativas de subsisténcia e se consolidam pela forte ligacao afetiva e de

sacrificio entre seus membros.

Com o passar dos anos, a empresa passou por um processo continuo de crescimento e
expansao, impulsionado pela dedicagdo de seus fundadores e pela confianga conquistada junto
aos clientes. Esse movimento evolutivo alinha-se ao modelo de ciclo de vida proposto por
Gersick et al. (2006), que demonstra como os negdcios familiares transitam de arranjos
informais e centralizados no fundador para estruturas mais complexas a medida que o

mercado exige. Gradualmente, a empresa ampliou sua variedade de produtos, diversificando
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seu portfolio e atendendo as crescentes demandas do mercado local. Paralelamente, investiu
em infraestrutura, adquirindo meios de transporte proprios para a realizagdo das entregas, o
que contribuiu para a melhoria da qualidade dos servigos prestados. E justamente essa
transi¢do para a profissionalizagdo, conforme indicam os tedricos, que pavimenta o caminho e
cria as bases estruturais necessarias para um futuro processo de sucessdo familiar

bem-sucedido.

Ao longo de sua trajetoria, a empresa também expandiu seu quadro de colaboradores,
estruturando-se organizacionalmente e fortalecendo sua atuagdo no setor de materiais de
construcdo. Esse crescimento reflete ndo apenas a expansao fisica e operacional do negdcio,
mas também a consolidacdo de uma empresa familiar que soube se adaptar as transformagoes
do mercado, mantendo seus valores originais pautados na proximidade com os clientes, no
atendimento humanizado e na confiangca mutua. Tais elementos, conforme apontam Souza et
al. (2025), sdo a base da riqueza socioemocional e atuam como pilares de resiliéncia e

longevidade nesses negocios.

Atualmente, a organizagdo apresenta uma estrutura organizacional consolidada,
contando com mais de 40 colaboradores e uma carteira de clientes fidelizados construida ao
longo de sua atuagdo no mercado. O crescimento da empresa também se reflete na ampliagao
de sua capacidade logistica, com a formacdo de uma frota prépria de caminhdes,

possibilitando a realizacao de entregas em diversas cidades do estado da Paraiba.

Além da expansdo operacional, a empresa investiu na diversificacdo e ampliacdo de
seu portfolio de produtos, passando a oferecer uma ampla variedade de materiais de
constru¢do para atender as diferentes necessidades dos clientes. A estrutura fisica da loja
acompanhou esse processo de desenvolvimento, sendo ampliada e modernizada, com

ambientes climatizados que proporcionam maior conforto e melhor experiéncia de compra.

Adicionalmente, a loja incorporou inovagdes tecnoldgicas aos seus processos, por
meio da implantacdo de um site de vendas na modalidade e-commerce, ampliando seus canais
de atendimento e facilitando o acesso dos clientes aos produtos comercializados. Essas
iniciativas demonstram a capacidade da empresa de se adaptar as transformagdes do mercado,

mantendo-se competitiva e fortalecendo sua posi¢ao no setor.
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4.2 Fatores que influenciam o processo da sucessio feminina

A analise dos dados obtidos nas entrevistas com os Sucedidos A e B e as Sucessoras A
e B evidencia que o processo da sucessdo feminina foi fortemente influenciado por fatores
familiares, culturais e organizacionais. A origem da empresa esteve associada a necessidade
de garantir melhores condigdes de vida aos filhos, o que reforca a centralidade da familia

como motivadora do empreendimento e da continuidade do negdcio.

Os Sucedidos A e B afirmam que a sucessdo nao foi inicialmente planejada com foco
especifico nas filhas, tampouco houve uma imposi¢ao familiar para que estas assumissem a
empresa. Ambos relatam que a decisdo ocorreu de forma gradual e natural, respeitando a
liberdade dos filhos em escolher seus proprios caminhos profissionais, inclusive com a saida
de um dos herdeiros para carreira externa, optando pela docéncia universitaria. Esse aspecto
demonstra que a sucessdo feminina ndo foi resultado de uma estratégia deliberada, mas
construida ao longo do tempo, a partir da convivéncia e da necessidade de continuidade do

negdcio.

Entretanto, a literatura aponta que a auséncia de planejamento pode comprometer a
sustentabilidade da organizacdo no longo prazo. Nesse sentido, conforme destacam Vaccari e
Beuren (2017), para assegurar a longevidade e a competitividade das empresas familiares ¢
necessario promover mudangas estruturais, organizar processos, profissionalizar a gestao e,
especialmente, planejar a sucessdo. Assim, ainda que o processo analisado tenha ocorrido de
forma gradual e natural, evidencia-se a importancia de uma condu¢do mais estruturada para

fortalecer a continuidade do negocio.

Do ponto de vista das sucessoras, observa-se que tanto a Sucessora A quanto a
Sucessora B ingressaram e permaneceram na empresa motivadas pela vivéncia precoce no
ambiente organizacional, pelo vinculo afetivo com o negdcio e pela identificagdo gradual com
a gestdo. Ainda que ambas possuam formacdes académicas distintas da area de atuacdo da
empresa, uma ¢ formada em nutri¢do e outra em design de interiores, esse fator ndo representa
impedimento para o exercicio da lideranga, reforcando que, nas empresas familiares, a

experiéncia pratica e o conhecimento tacito exercem papel central no processo sucessorio.
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Entretanto, um fator que chamou ateng¢ao sobre a sucessao feminina nesse caso foi por
ser um setor tradicionalmente masculino, que ¢ o ramo de material de construgdo. Tanto os
sucedidos quanto as sucessoras reconhecem que, apesar da confianga interna, as mulheres
enfrentam maior resisténcia externa, especialmente por parte de fornecedores, clientes e
representantes da industria, tal cenario evidencia a persisténcia de estereotipos de género neste
ramo, que ainda associam a lideranga nesse segmento a figura masculina, exigindo das

sucessoras constante reafirmagao de sua competéncia e autoridade. (Miltersteiner et al., 2020)

4.3 Planejamento e a conducio do processo sucessorio

Os relatos dos Sucedidos A e B convergem ao indicar a auséncia de um planejamento
sucessorio formal. Para ambos, a sucessdo ocorreu de maneira informal, sem defini¢do clara
de critérios, prazos, fun¢des ou adogdo de praticas de governanga. O Sucedido A relata que o
processo teve inicio hd aproximadamente dez anos, de forma lenta e gradual, enquanto a
Sucedida B aponta que a sucessdo ocorreu de maneira espontanea, motivada pela necessidade

de apoio na gestdo, sem qualquer estrutura prévia.

Essa auséncia de planejamento também ¢ confirmada pelas sucessoras. A Sucessora A
destaca que a transicdo se intensificou durante a pandemia da COVID-19, quando os pais
precisaram se afastar por questdes de satde, tornando a sucessao emergencial e acelerada. Ja a
Sucessora B relata que o processo se tornou mais evidente no periodo pods-pandemia, ainda
assim sem planejamento formal, o que resultou em indefinicdo de papéis, sobreposicao de
responsabilidades e falhas operacionais, configurando-se como um dos principais gargalos do
processo sucessorio, especialmente pela falta de preparacdo e de planejamento adequado.

(Floriani; Rodrigues, 2000).

A literatura destaca que a auséncia de planejamento compromete a condugdo do
processo sucessorio, considerando que a sucessdo ¢ um fendmeno de longo prazo e pode
envolver multiplas geragdes, tornando indispensavel a adocao de estratégias estruturadas para
minimizar conflitos e assegurar a continuidade do negdcio (Gomes; Moreira; Evangelista et
al., 2015). Nesse sentido, embora o processo tenha sido conduzido de forma gradual e pautada

na confianga, a falta de planejamento mostrou-se um fator limitador, especialmente no caso da
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Sucessora B, em razdo da inexisténcia de definicdes claras quanto as fungdes,
responsabilidades e critérios de autoridade. Ademais, a permanéncia do modelo anterior de
gestdo, associada a ausé€ncia de diretrizes sucessorias formais, intensificou os conflitos, uma
vez que nao havia parametros estabelecidos para a tomada de decisdes, situacao recorrente em
empresas familiares marcadas pela sobreposicao entre os sistemas familia e negdcio (Sebrae,

2023; Abdallah, 2015).

4.4 Desafios enfrentados durante a transicao da gestiao

Os desafios enfrentados manifestaram-se de forma distinta entre os sucedidos e as
sucessoras, embora apresentem pontos em comum. No caso do Sucedido A e da Sucessora A,
os conflitos foram considerados pontuais e de facil resolugdo, relacionados principalmente a
divergéncias de ideias, sem comprometer a harmonia familiar ou o desempenho da empresa.
Ainda assim, a literatura alerta que a minimiza¢do dos conflitos pode dificultar sua adequada
resolucao e gerar impactos futuros (Abdallah, 2015), ja no entendimento de Lodi (1999), tais

problemas no processo sucessorio sao fonte de crises na empresa familiar.

Por outro lado, no caso da Sucessora B, os desafios foram mais intensos, estando
fortemente associados a auséncia de planejamento sucessorio, a indefini¢ao de fungdes e ao
excesso de cobrangas. Esses fatores geraram conflitos familiares, desconforto emocional e
dificuldades na tomada de decisoes, sobretudo pela falta de clareza sobre a autoridade final
dentro da gestdo. Tal cenario é muito comum em empresas familiares, que envolvem a
interagdo entre os sistemas familia e negdcio, favorecendo o surgimento de conflitos (Sebrae,

2023).

Além dos conflitos internos, ambas as sucessoras relataram desafios relacionados ao
género. A Sucessora A menciona episodios sutis de surpresa por parte de fornecedores ao
perceberem que a empresa ¢ gerida por mulheres jovens. Ja a Sucessora B relata situagdes
explicitas de preconceito, nas quais sua autoridade foi desconsiderada e associada a figura
masculina de seu esposo, especialmente em eventos do setor. Tais relatos evidenciam a
presenga de assimetrias de poder e esteredtipos de género que ainda permeiam ambientes

organizacionais predominantemente masculinos. Nesse sentido, Para Teston e Filippim
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(2016), mulheres a frente de fungdes executivas frequentemente se deparam com assimetrias
de poder decorrentes de sua condi¢cdo de mulher e do preconceito associado ao exercicio da

administracao empresarial, o que reforga os obstaculos enfrentados pela lideranga feminina.

4.5 Preparacio das sucessoras e o desenvolvimento da lideranca feminina

A preparacao das sucessoras ocorreu predominantemente por meio da aprendizagem
pratica, baseada na vivéncia cotidiana, no acompanhamento das rotinas empresariais € na
resolugdo de problemas operacionais. No caso da Sucessora A, sua trajetoria de
aproximadamente 16 anos na empresa, com passagem por diferentes setores, contribuiu para o
desenvolvimento de competéncias gerenciais, legitimando sua atuacdo como socia e gestora
geral. Esse percurso confirma que a efetividade da sucessdao nao se limita a mera transferéncia
de autoridade, mas exige a assimilagdo de conhecimentos organizacionais, o desenvolvimento
de habilidades gerenciais e a constru¢cdo de competéncias por parte do sucessor, elementos
essenciais para assegurar a continuidade e o bom desempenho da empresa (Monteiro et al.,

2022).

O ingresso da sucessora B na empresa familiar ndo se deu de maneira planejada, mas
como consequéncia de uma frustragdo profissional em sua area de formacao e da existéncia de
uma oportunidade no negoécio da familia. Ela atua na empresa desde 2009, acumulando
aproximadamente 17 anos de experiéncia, apesar de apresentar elevado nivel de escolaridade,
com graduacdo em design de interiores, pos-graduacdo e MBA em marketing e gestdo
empresarial, também relata que sua preparacdo ocorreu de forma empirica, sem treinamentos
formais ou plano estruturado. Ainda assim, demonstra perfil proativo e inovador, como

evidenciado pela criagdo de controles internos € melhorias nos processos organizacionais.

Em ambos os casos, destaca-se a confianca expressa pelos sucedidos na capacidade
das filhas, ndo havendo preferéncia por lideranca masculina ou a percep¢do de que o
desempenho empresarial estaria condicionado ao género. Esse apoio interno foi determinante
para o fortalecimento da lideranga feminina, especialmente em um setor tradicionalmente

masculino.

Além dos desafios organizacionais, a preparacdo e o exercicio da lideranca das

sucessoras estdo inseridos em uma realidade que envolve a conciliagdo entre maternidade e
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gestdo empresarial. Ambas s3o casadas e maes de filhos ainda criangas, o que acrescenta
complexidade a atuacdo profissional. Conforme Mota-Santos (2019), mesmo mulheres em
posi¢des de lideranca continuam socialmente associadas as responsabilidades domésticas.
Ainda que ndo tenham relatado conflitos explicitos relacionados a dupla jornada, a
acumulacdo de responsabilidades familiares e empresariais exige elevado grau de
organizacado, resiliéncia e capacidade de gestdo do tempo. Diferentemente dos sucedidos, cuja
trajetdria esteve prioritariamente centrada na consolidagdo do negdcio, as sucessoras exercem

simultaneamente a lideranga organizacional e as demandas da maternidade ativa.

Essa dimensao evidencia uma caracteristica relevante da sucessdo feminina: para além
das exigéncias estratégicas e estruturais da gestdo, as mulheres frequentemente precisam
equilibrar expectativas sociais vinculadas ao cuidado familiar com a condugdo do negocio. Tal
realidade amplia a complexidade do processo sucessorio e reforca a importancia de redes de
apoio e de uma divisdo mais equilibrada de responsabilidades, contribuindo para o

fortalecimento sustentavel da lideranca feminina no contexto das empresas familiares.

4.6 Oportunidades e contribuicdes da sucessdo feminina para a continuidade e o

crescimento do negocio familiar.

A sucessdao feminina analisada revela importantes contribui¢des para a continuidade e
o crescimento do negocio familiar. No caso da Sucessora A, a transi¢do durante a pandemia
resultou na implementacdo de melhorias significativas, como a ado¢do de tecnologias de
gestdo, automagdo de processos, criagdo de site para vendas, controle logistico em tempo real
e moderniza¢cdo do recebimento de mercadorias, evidenciando uma gestao mais inovadora e

alinhada as demandas contemporaneas.

A Sucessora B também contribuiu para a melhoria dos processos internos, buscando
organizagdo, controle e eficiéncia operacional, mesmo em um contexto de conflitos e
indefinigdes. Sua atuacdo demonstra capacidade de adaptagdo, comprometimento com a

preservacao dos valores familiares e com a continuidade do legado construido pelos pais.

Observa-se uma transi¢do parcial de papéis na sucessdo da empresa, na qual os

sucedidos permanecem como apoio técnico ou conselheiros, sem interferir diretamente na
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gestdo, conforme discutem Lodi (1999) e Bernhoeft (1991). Esse modelo contribui para uma
transicdo mais equilibrada, permitindo que a experiéncia acumulada dos fundadores seja

utilizada de forma estratégica.

Dessa forma, os dados evidenciam que, apesar da informalidade e da auséncia de
planejamento, a sucessdo feminina representa uma oportunidade de renovagao, modernizagao
e fortalecimento do negoécio familiar. Ao mesmo tempo, reforca-se a necessidade de
estratégias sucessorias mais estruturadas, capazes de reduzir conflitos, superar barreiras de

género e assegurar a sustentabilidade da empresa ao longo das geragdes (Abdallah, 2015).



32

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo analisar os desafios e as oportunidades do
processo de sucessao feminina em uma empresa familiar do ramo de material de construcao
localizada na cidade de Cabedelo — PB. A partir da investigacao realizada por meio de
entrevistas com os sucedidos e sucessoras, foi possivel compreender como fatores familiares,
culturais e organizacionais influenciaram a transi¢do da gestdo para a segunda geracdo,
evidenciando tanto limitagdes estruturais quanto potencialidades associadas a lideranca

feminina.

Em relagdo ao primeiro objetivo especifico, que buscou identificar os principais
fatores que influenciam o processo de sucessao feminina, constatou-se que a sucessao ocorreu
de maneira gradual e natural, sem planejamento formal estruturado, confirmando que muitas
empresas familiares ainda tratam a sucessdo como um evento € ndo COmMO um processo
continuo (Trentin, 2010). A convivéncia precoce das sucessoras no ambiente organizacional,
o vinculo afetivo com o negocio e a confianga depositada pelos sucedidos foram elementos
centrais para a consolidagdo da transi¢do, aspecto que dialoga com a perspectiva de Gersick et
al. (2006) acerca da evolucao das empresas familiares ao longo das geragcdes. Entretanto,
observou-se que a auséncia de um planejamento sucessorio formal contribuiu para
indefini¢cdes de papéis, sobreposicdo de responsabilidades e conflitos pontuais, corroborando
o entendimento de Vaccari e Beuren (2017) de que a profissionaliza¢do ¢ o planejamento
estruturado sdo essenciais para assegurar a longevidade e competitividade das empresas

familiares.

Quanto aos desafios enfrentados durante a transi¢do da gestdo, verificou-se que estes
se manifestaram tanto no ambito organizacional quanto no campo das relagdes familiares. A
indefinicdo de autoridade e a sobreposicao de fungdes, especialmente no caso de uma das
sucessoras, reforcam o que Abdallah (2015) e Sebrae (2023) apontam como consequéncia da
sobreposi¢do entre os sistemas familia e empresa. Além disso, por se tratar de um setor
tradicionalmente associado a lideranca masculina, emergiram desafios relacionados as
questdes de género, como resisténcia externa, surpresa de fornecedores e situagdes explicitas
de deslegitimacao da autoridade feminina, confirmando a presenca de assimetrias de poder
discutidas por Teston e Filippim (2016) e a necessidade constante de validacdo das

competéncias femininas destacada por Miltersteiner et al. (2020).
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Por outro lado, no que se refere as oportunidades e contribuigdes da sucessao feminina
para a continuidade e o crescimento do negdcio familiar, os resultados demonstraram
impactos positivos significativos. A nova geracdo introduziu inovagdes tecnoldgicas,
modernizou processos ¢ ampliou os canais de comercializagdo, evidenciando uma postura
mais estratégica e inovadora, conforme apontam Barboza e Meyer (2022) ao destacarem as
contribuigdes diferenciadas da lideranca feminina para a dindmica organizacional. A
permanéncia dos sucedidos como conselheiros também confirmou o modelo de transi¢ao
gradual descrito por Lodi (1999) e Bernhoeft (1991), no qual a experiéncia acumulada dos

fundadores contribui para uma sucessdo mais equilibrada.

A pesquisa também evidenciou que a lideranca feminina na empresa estudada nao
apenas garantiu a continuidade do empreendimento, mas promoveu avangos estruturais e
estratégicos. Apesar das barreiras culturais e da necessidade de conciliagdo entre
responsabilidades familiares e profissionais, aspecto discutido por Mota-Santos (2019), as
sucessoras demonstraram competéncia, resiliéncia e capacidade de adaptagdo, reforcando que
o desempenho empresarial ndo estd condicionado ao género, mas as competéncias

desenvolvidas ao longo da trajetéria organizacional.

Como contribuicdo tedrica, o estudo amplia as discussdes sobre sucessdo feminina em
empresas familiares, especialmente em setores tradicionalmente masculinos, atendendo a
lacuna apontada por (Tibola; Ruffatto; Spada, 2023; Alves; Lizote; Batista; Da Luz, 2023)
acerca da necessidade de aprofundamento de pesquisas nesse campo. No ambito pratico, os
resultados reforcam a importancia da implementagdo de planejamento sucessorio estruturado,
definicdo clara de papéis e adogdo de praticas de governanga, conforme defendem Bornholdt
(2005) e Pereira et al. (2013), de modo a minimizar conflitos e assegurar maior estabilidade

no processo de transi¢ao.

Por fim, como limitagcdo da pesquisa, destaca-se o fato de o estudo ter sido realizado
em uma unica empresa familiar, o que restringe a generalizacdo dos resultados. Sugere-se,
para pesquisas futuras, a ampliacdo da amostra para diferentes segmentos e regides, bem
como a realizagdo de estudos comparativos entre sucessao masculina e feminina, a fim de

aprofundar a compreensdo sobre os impactos das questdes de género no contexto sucessorio.

Conclui-se, portanto, que a sucessdo feminina, quando apoiada pela familia e

acompanhada de abertura para inovagdo, pode representar nao apenas a continuidade do
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legado familiar, mas também uma oportunidade de modernizagao, fortalecimento competitivo

e transformacao cultural dentro das empresas familiares.
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APENDICES E ANEXOS

APENDICE A — ROTEIROS SEMIESTRUTURADOS PARA ENTREVISTAS

SUCEDIDO:

1) Ntimero de filhos:

2) Estado civil:

3) Idade:

4) Grau de escolaridade:

5) Cargos ocupados na empresa e cargo atual (qual o critério adotado para chegar ao cargo
atual?):

6) Qual o principal fator ou situa¢do que levou a decisdo de abrir um negécio proprio?
7) Todos os seus filhos trabalham na empresa?
8) Se algum dos filhos ndo trabalhar na empresa, perguntar onde trabalham.

9) Quando iniciou o processo de sucessdo na empresa? Houve planejamento? Tomou como
referéncia praticas/critérios anteriores de sucessdo na empresa?

10) Quem o Sr. desejava inicialmente que assumisse a empresa?

11) O Sr. pensou em alguma pessoa externa a familia, em um profissional, para assumir o seu
lugar?

12) O Sr. ja imaginava que a sua filha assumiria o comando dos negdcios?
13) Quais os principais fatores que determinaram que sua filha assumisse o negdcio?
14) Como foi a preparacdo dela para isso?

15) Quais os principais receios/medos/dilemas por parte de familiares, funcionarios, clientes,
fornecedores e outros parentes quanto ao fato da sua filha assumir a direcdo da empresa? 1

16) O Sr e a sua filha enfrentaram algum tipo de problema no processo de sucessao?
Existiram conflitos? De que tipo? Com quem?

17) O Sr acredita que a sua filha teve dificuldades adicionais em funcao de ser mulher? Ela
sofreu algum preconceito?

18) Quanto tempo o processo levou, desde a decisdao de passar o bastdo para a sua filha, até o
momento de ela assumir a direcdo da empresa?

19) O Sr se sente confortavel com a administracdo dela atualmente? Acredita que a empresa
esta no rumo certo?

20) O Sr preferiria que outra pessoa estivesse no comando? Por qué?
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21) O Sr acha que se um homem tivesse assumido o comando da empresa, as coisas estariam
melhores ou diferentes?

22) O Sr ainda participa de alguma forma das decisdes?

SUCESSORA:

1) Numero de filhos:

2) Estado civil:

3) Idade:

4) Grau de escolaridade:

5) Trabalha na empresa desde:

6) Cargo que ocupa hoje na empresa:

7) Por que ingressou no negocio?

8) Quando iniciou o processo de sucessao na empresa? Houve planejamento?
9) Quem o seu pai desejava inicialmente que assumisse a empresa?

10) Pensaram em alguma pessoa externa a familia, num profissional, para assumir a dire¢ao?
11) Vocé ja imaginava que assumiria o comando dos negocios?

12) Por que vocé assumiu 0 negocio?

13) Como foi a sua preparagdo para isso?

14) Como foi a aceitagcdo da familia, dos funcionarios, dos clientes, dos fornecedores e dos
outros parentes atuantes na empresa?

15) Vocé e seu pai enfrentaram algum tipo de problema no processo de sucessao? Existiram
conflitos? De que tipo? Com quem?

16) Voce enfrentou ou enfrenta algum tipo de dificuldade com os negocios, simplesmente por
ser mulher? Enfrenta algum tipo de preconceito?

17) Quanto tempo o processo levou, desde a decisdo de passar o bastdo para a sucessora, até o
momento que vocé assumiu a dire¢cdo da empresa?

18) Vocé se sente confortavel com a administragdo que esta fazendo? Acredita que a empresa
esta no rumo certo?

19) Vocé acha que outra pessoa deveria estar no comando da empresa? Quem e por qué?

20) Vocé acha que se um homem tivesse assumido o comando da empresa, as coisas estariam
melhores ou diferentes?

21) Voce acha que o seu pai esta satisfeito com os resultados da empresa?

22) O seu pai ainda participa de alguma forma das decisdes?
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