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Resumo: O artigo apresenta um estudo sobre as empresas familiares da cidade de
Manhumirim-MG. O objetivo geral é identificar quais sdo os conflitos existentes entre as
geragdes X e Y no que diz respeito a insercdo dos herdeiros no negdcio da familia e sua
ascensdo ao cargo de gestores. A metodologia é de carater qualitativa, com abordagem
descritiva e para a técnica de coleta de dados, foram realizadas entrevistas com roteiro pre-
estabelecido. Nota-se no referencial tedrico que as duas geracdes tém formas distintas de
enxergar e encarar o trabalho, assim como a forma de significa-lo, o que causa atritos ao se
encontrarem no mesmo ambiente de trabalho, o que foi percebido também na pesquisa, pois
0s jovens ndo concordam com a forma mais rigida de gestdo dos pais e estes ndo se
encontram prontos para deixar o controle. Apesar disso, conclui-se que 0s mais novos, ainda
que encontrem resisténcia e dificuldades com os mais velhos, contam com sua experiéncia
para aprender e seguir ao se tornarem gestores.
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1. INTRODUCAO

Entende-se por empresa familiar aquela que estd sob o controle do empresario
fundador, onde a propriedade € exercida por uma (ou mais de uma) familia, além de manter
membros da familia na administracdo do negécio (CAMPOS, 2012). Ainda de acordo com o
autor, as relacdes familiares estdo presentes ou interferem na dindmica da organizacéo, pelo
processo de sucessao familiar entre geracOes, que perpetuam a permanéncia dos valores
institucionais na identidade da empresa. Apesar disso, a definicdo de “empresa familiar” na
literatura especializada, ndo é consensual e para tanto, existem caracteristicas e conceitos que
podem defini-las como tal (CAMPQS, 2012).

Aliado a isso, tem-se que as empresas familiares, de acordo com pesquisas do Servico
Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas - Sebrae (2013), representam 287 dos
maiores grupos de empresas privadas do pais. Esse dado reforca que a empresa familiar tem
papel significativo no desenvolvimento econdmico e social de uma cidade (OLIVEIRA,
2017). Entretanto, apesar dos diversos relatos de dificuldades apresentadas na gestdo das
empresas familiares (ESTOL; FERREIRA, 2006), o processo de planejamento para a
sucessdo tem ganhado bastante destaque nos ultimos estudos (OLIVEIRA, 2010; ANDRADE,
et. al. 2017). Segundo Silva (2011) isso ocorre, porque durante o periodo de transi¢cdo do
poder empresarial, acontecem mudancas significativas: as relacbes empresariais necessitam
ser reavaliadas e redistribuidas e relagdes familiares precisam ser realinhadas.

Mesmo com tamanha representatividade entre os empreendimentos brasileiros, quando
se trata de transi¢cdo de uma geracdo para a proxima, a mortalidade das empresas familiares €
grande e aumenta a cada troca de geracdo, permitindo a percepc¢éo de que ha grandes falhas e
tornando este processo um momento arriscado e tenso para as familias empreendedoras
(MATIAS, 2018; CRUZ, 2012) Tomando como base os estudos sobre geracdes no Brasil
(AMARAL, 2004), esta pesquisa teve um viés direcionado para 0 processo de sucessao que
envolve as geracfes X e Y, buscando responder a seguinte problematica: quais os principais
conflitos verificados no processo de sucessdao que envolve a insercdo da geracdo Y na direcao
da empresa?

Este estudo se torna relevante na medida em que os membros da geracdo Y chegam ao
mercado de trabalho mais qualificados e atualizados, buscando atividades que enrique¢am sua
formacéo profissional e veem no trabalho uma fonte de satisfacdo, buscando menos acumulo
de bens, preferindo encontrar um equilibrio entre a vida profissional e pessoal (MARTINS;
PENA, 2015). Ja os membros da geracdo X, segundo Oliveira (2012), conforme citado por
Martins e Pena (2015), sdo mais apegados a titulos e cargos, procuram deixar claro para a
sociedade sua posicdo nas empresas, pois consideram que isso evidencia todo trabalho e
esforco empregados durante os anos. Estes caracterizam-se pelo perfil empreendedor e temem
ser chefiados pela geracdo Y.

Associado a isso, tem-se que a importancia do processo sucessorio e algumas obras
literérias acerca do tema, definem a empresa familiar como potencial para sucessao. Ela seria,
entdo, uma empresa cujo controle e gerenciamento percorreriam as proximas geracfes da
familia. Além disso, as estatisticas confirmam que a sucessdo é uma questdo tipicamente
problematica: apenas 30% das empresas familiares sobrevivem a segunda geragdo e apenas
5% a terceira (RICCA, 2014). Observou-se também que as dificuldades encontradas na
literatura apontam que os conflitos familiares, confusdo de interesses da familia com os da



empresa, nao determinar objetivos precisos e negligenciar a formagédo profissional, sdo
algumas das causas de fracasso do processo sucessorio (ANTONIALLI, 1998).

Diante disso, este estudo tem como objetivo, analisar os principais conflitos
verificados no processo de sucessdo que envolve a inser¢do da geracdo Y na direcdo da
empresa. Isso, porque para Oliveira, Albuquerque e Pereira (2013), a maior parte das
publicacdes trata 0 assunto da sucessdo familiar de forma pragmatica, sem respeitar a busca
da legitimidade do sucessor, mas apenas o “sentido de aceitacdo, de justificacdo técnica,
profissional e social para que um individuo ocupe determinado lugar, o que ndo inclui
necessariamente a perspectiva do proprio sujeito e do outro sobre esse processo”
(OLIVEIRA; ALBUQUERQUE; PEREIRA, 2013, p. 22).

2.DESENVOLVIMENTO

Neste capitulo, serdo discutidos os conceitos de empresa familiar, bem como suas
particularidades e quais delas serdo importantes para a presente pesquisa.

De acordo com Melin, Nordqvist e Sharma (2014), a partir de meados dos anos 90, 0s
estudos sobre empresas familiares ganharam forga, ainda assim, a definicdo desses estudos
como um fenémeno, disciplina ou campo continuam em aberto. Com a luz das pesquisas
sobre essas empresas em particular, diversos meios de comunicacdo especializados e estudos
encorajam as pesquisas sobre o tema. Os autores concluem também, que os empreendimentos
familiares s@o maioria em todo o mundo. As particularidades que os distinguem das outras
disciplinas sdo: o envolvimento da familia no negdcio ou a influéncia reciproca da familia e
do negdcio.

Para ser considerada uma empresa familiar, essa precisa ter determinadas
caracteristicas, “consideraremos familiar a empresa que tenha estado ligada a uma familia
pelo menos durante duas geracbes e com ligacdes familiares que exercam influéncia as
diretrizes empresariais, 0s interesses ¢ objetivos da familia” (DONNELLEY, 1967, p. 161).
Ainda para o autor, as desvantagens mais importantes desse tipo de empreendimento sdo:
conflitos de interesse entre familia e empresa, falta de disciplina quanto ao destino dos lucros,
nepotismo em detrimento de meios objetivos de avaliacdo de desempenho. No entanto, elas
também possuem caracteristicas positivas, destacando-se o relacionamento favoravel da
empresa com a comunidade empresarial e com a sociedade, baseando-se no prestigio e
respeito pela familia empresaria, lealdade e dedicacdo dos membros, coeréncia e manutengdo
dos valores e diretrizes da organizacdo. Sabendo-se dessas caracteristicas e as identificando na
empresa, 0S gestores devem se atentar para controlar, minimizar ou excluir os
comportamentos considerados negativos.

Hoje, a dinamica de mercado exige maior profissionalizacdo da empresa e familiares
que pretendem se manter fortes ou em crescimento. O que essas empresas necessitam para tal,
de acordo com Benetti et al. (2019, p. 17) é “ter definido seu foco de atuacdo, conhecer o
mercado e a forma de atuacdo de seus concorrentes, acompanhar a evolucdo de tecnologias e
informagOes relativas ao seu campo de atuagdo”. Ainda de acordo com 0s autores, nesse
caminho as empresas encontram o desafio da descentralizacdo e delegacdo do poder, devendo
criar formas de lidar e evitar conflitos, para que continuem prosperando. De acordo com
Schier (2005, p. 18), “o planejamento estratégico tem como meta principal assegurar o
cumprimento da misséo e a continuidade da empresa”. Sendo assim, entende-se que este deve
se fazer presente na profissionalizacdo da empresa familiar, fase em que necessitam



determinar a estratégia, buscando aproveitar as oportunidades e atentando-se aos diversos
fatores internos e externos.

Os estudos e especialistas concordam que um dos fatores mais significativos para
determinar o futuro de uma empresa familiar € ter o processo de sucessdo planejado, porém, a
experiéncia mostra que esse raramente estd (CASILLAS; DIAZ; VAZQUEZ, 2007). Para 0s
autores, o processo de sucessao é longo e contraditério a improvisagdo, sua primeira fase € a
delegacgéo de tarefas por parte do atual gestor e este deve se desfazer da ideia de querer que
suas vontades e métodos prevalecam mesmo apos sua morte. Isto é além do primeiro passo,
essencial para o sucesso da transi¢do. A analise do processo sucessorio deve ser profunda,
pois muitas vezes o gestor tende a cair na armadilha de acreditar que os herdeiros sdo 0s
melhores e mais competentes executivos para a empresa, bem como tentar agradar a diversas
pessoas da familia e assim, instaurar o caos administrativo (OLIVEIRA, 2010).

A sucessdo familiar pode passar por duas situacOes, sendo uma delas a
profissionalizagdo, ao escalar executivos competentes para os cargos diretivos, enquanto 0s
membros da familia formam parte de um conselho administrativo ou ndo. Ja a outra, é a
entrega da empresa para os membros da familia e neste caso, deve-se considerar a interacdo
da empresa com a familia e vice-versa. Oliveira (2010, p. 15) pontua que a questdo da
sucessdo deve ser pensada a partir do nascimento dos filhos, para que assim, possam ser
evitados choques de gestdo, uma vez que os herdeiros irdo ter contato e conhecimento
gradativo com a empresa, além de poder se realizar uma analise dos mesmos em relacdo ao
negocio ao longo dos anos.

Para Oliveira (2010), o planejamento sucessorio que produz bons resultados é feito em
cinco fases: 1) identificacdo dos resultados a serem alcangados, 11) estabelecimento do perfil
basico do profissional, 111) amplo debate dos resultados esperados e do perfil basico do
executivo sucessor, 1V) escolha do executivo sucessor e V) implementacdo e avaliacdo da
sucessao.

De acordo com Costa et al. (2015, p. 64) “para que o negécio familiar tenha
continuidade, sdo necessarios planejamento, aprendizagem e construcdo de capital social
familiar ao longo do processo sucessorio”. Dada a importancia do tema, o estudo feito por
Cruz e Oliveira (2014) sobre o processo de sucessdo que Se encontra na quarta geracéo,
buscou compreender a relevancia da insercdo dos herdeiros desde a infancia por meio de
mecanismos de insercdo e identificacdo na dindmica de uma empresa familiar. Obtendo o
resultado de que a socializacdo dos herdeiros desde a infancia criou nestes a naturalizacédo da
cultura e valores da empresa, fazendo com que se identificassem como parte do negocio da
familia e assim, comprometidos com a continuidade. Sendo assim, a afirmagdo “a inser¢éo
precoce herdeiro-sucessor nos negocios da familia exerceu um papel particularmente
importante no processo de socializagdo desse individuo” (CRUZ; OLIVEIRA, 2014, p. 236).

2.1. Conflito de geracdes: X versus Y

A diferenca nos perfis, na maneira de pensar, trabalhar e agir, é certamente um desafio
para as organizacdes que empregam ambas as geracGes, principalmente para a transi¢do de
lideranca nas empresas familiares. A geracdo X ingressou no mercado de trabalho num
contexto de mudanca, quando as relagdes estavam se tornando mais flexiveis e informais e a
autoridade passava a ser questionada (OLIVEIRA, 2012). Segundo Ladeira, Costa e Costa
(2013), essa geracdo foi muito influenciada pela televiséo, gerando um perfil consumista,



também tendo contato com o surgimento de novas tecnologias, como computador pessoal e
internet. Parte dos pais foram rigorosos ao repassar a educagdo que receberam, tornando os
entdo jovens da geracdo X, cautelosos, disciplinados, obediente a regras e interessados na
busca por seguranca financeira. Estes ingressaram no mercado de trabalho ainda novos e, ndo
raramente, colocaram a vida profissional acima da vida pessoal e familiar.

Os profissionais da geracdo Y cresceram em um ambiente distinto de seus
predecessores. Desde a infancia houve acesso a internet e demais tecnologias, o0 que acelerou
0 desenvolvimento intelectual e assim criou um mercado de trabalho mais exigente
(LADEIRA; COSTA E COSTA, 2013). Uma caracteristica dessa geracao € a flexibilidade na
troca de emprego, podendo facilmente buscar um cargo que traga sua maior satisfagdo
pessoal, em detrimento de um emprego com seguranga financeira. Essa geracdo tem
dificuldades em lidar com empresas altamente hierarquizadas, busca reconhecimento e
feedback do trabalho. Na geragdo Y, ha os chamados “pais-helicoptero”, que estdo sempre
perto dos filhos para garantir que esses estejam no caminho correto, sendo muito mais
supervisionados do que os membros de geracdes anteriores (DAVIS, 2016). Os jovens
aprendem que precisam conseguir os melhores empregos, entrarem nas melhores
universidades, que precisam construir um senso de singularidade que mostre ao
mundo/mercado de trabalho que s@o diferentes, mas enquanto isso, 0s pais vao tentar ajuda-
los. Isso levou a uma geragédo que lidou menos com fracassos, agendas ocupadas e teve seus
membros tratados como excec¢des, se ndo conseguem ser os melhores (DAVIS, 2016).

Segundo pesquisa da PwC sobre empresas familiares em 2016, concluiu-se que a nova
geracdo é ambiciosa, dindmica e aberta @ mudanca. Os novos ou futuros gestores, desejam
explorar novos mercados, novos produtos, estdo interessados em novos lugares e até mesmo
outros modelos de negocios (VON AU, 2016). Em outra pesquisa do mesmo ano, foi
descoberto que 73% dos herdeiros brasileiros trabalham fora da empresa familiar antes de
fazer parte dela. 1sso significa que eles obtém vantagens dos diferentes ambientes de trabalho,
ja que possuem a experiéncia de trabalhar em uma empresa familiar, ao explorarem outros
ambientes, sdo capazes de filtrar o que a organizacdo da familia precisa e voltam com uma
visdo ampla e diferenciada. Outra tendéncia observada, é que esses jovens se importam em
como podem agregar a empresa, exigindo um plano de carreira mais claro (STEPHENS,
2016).

3. METODOLOGIA

O cenério de estudo foi 0 municipio de Manhumirim, Minas Gerais, que de acordo
com o IBGE (2018), tem a populacdo estimada em 22.707 habitantes. Como parte da
microrregido de Manhuacu, a cafeicultura é uma das principais atividades econdmicas do
municipio.

Baseado nos objetivos do estudo, optou-se por uma abordagem qualitativa com o tipo
de pesquisa descritiva. Segundo Gil (2008, p. 28) este tipo de pesquisa “tem como objetivo
primordial a descri¢do das caracteristicas de determinada populacdo ou o estabelecimento de
relacles entre variaveis.” O autor ainda afirma que s&o inimeros os estudos que se classificam
sob essa tipologia visto que eles apresentam caracteristicas semelhantes na utilizacdo de
técnicas padronizadas nas coletas de dados.

Para a coleta de dados foi o utilizado como fonte a entrevista estruturada, em que o
entrevistador segue um roteiro previamente concebido. (MARCONI; LAKATQOS, 2003). O



motivo pelo qual se utiliza este método de entrevista, segundo Lodi (1986, p. 16) é para "que
todas elas sejam comparadas com 0 mesmo conjunto de perguntas, e que as diferencas devem
refletir diferencgas entre os respondentes e nao diferencas nas perguntas”. Ainda segundo Lodi
(1986), a entrevista estruturada pode variar no grau de estruturacdo, por exemplo, quando o
entrevistador recebe uma indicacdo de roteiro e formula as perguntas no momento em que
considera adequado. Os sujeitos da pesquisa foram o0s sucessores da geracdo Y de empresas
familiares do municipio de Manhumirim.

O critério utilizado para a analise dos dados obtidos foi a analise de contetido. Para
Bardin (2016), a andlise de conteldo é constituida por varias técnicas onde o principal
objetivo é descrever o conteldo emitido durante o processo de comunicacédo, seja ele através
do discurso ou por meio da escrita.

A amostra pesquisada compreendeu 06 jovens da geracdo Y, que se encontram em
processo de sucessdo (ndo iniciado, iniciado e concluido) na cidade de Manhumirim/MG.
Para o critério quanto ao numero de entrevistas, foi utilizada a saturacdo de dados, que de
acordo com Nascimento et al. (2018):

Considera-se saturada a coleta de dados quando nenhum novo
elemento é encontrado e o acréscimo de novas informacGes deixa de
ser necessario, pois ndo altera a compreensdo do fendmeno
estudado. Trata-se de um critério que permite estabelecer a validade
de um conjunto de dados (NASCIMENTO et al, 2018, p. 244).

Portanto, a saturacdo mostra-se necessaria para saber quando se deve interromper a
coleta de dados para a pesquisa. Uma vez observando-se resultados semelhantes em repeticéo,
é possivel concluir que o adequado para a realizacdo do estudo foi obtido. Os passos
utilizados para identificar a saturacdo teorica seguiram a proposta orientada por Nascimento et
al. (2018), que foi adaptada conforme a pesquisa, resultado nos passos a seguir:

Passo 1 - As entrevistas foram gravadas com o consentimento e autorizacdo dos
sucessores de empresas familiares e em seguida, transcritas.

Passo 2 - Registro de dados das 6 entrevistas e identificacdo dos perfis dos
entrevistados (Quadro 1).

Passo 3 - Imersdo nos dados por meio de leitura flutuante das transcricées.

Passo 4 - Agrupamento dos dados em temas, perguntas da entrevistadora e respostas.
De acordo com o método colorimétrico, as respostas sobre a diferenca de mentalidade foram
agrupadas em amarelo, as diferencas de escolaridade em azul, diferenca na gestdo em lilas,
planejamento para o futuro da empresa em verde, conhecimento sobre a sucessdo em rosa e
experiéncias de trabalho em laranja.

Passo 5 - Constatacdo da saturacdo tedrica de dados por identificacdo da auséncia de
novas informacg6es nos agrupamentos no quadro 2 (NASCIMENTO et al. 2018).

4. DISCUSSAO DE RESULTADOS
Apresenta-se em seguida os perfis dos entrevistados (Quadro 1). Para concluir a

ocorréncia da saturacdo teorica, o tema elegido foi a diferenca de mentalidade entre
sucessores e predecessores (Quadro 2).



Quadro 1 - Perfil dos entrevistados (Passo 1)

Ramo Idade Género Geragédo em que se Status do processo
encontra a empresa sucessorio

E1 Produtos agricolas e pet 20 Feminino 3 Iniciado

E2  Comércio de veiculos 29 Masculino 22 Iniciado

E3 Papelaria 27 Feminino 28 Iniciado

E4  Comércio varejista de 33 Feminino 22 Concluido

roupas e calgados

E5  Comércio varejista de 20 Feminino 22 Iniciado
roupas

E6 Supermercado 20 Feminino 28 Na&o iniciado

Fonte: Dados de pesquisa (2019).

No que se refere a diferenga de mentalidade, essencialmente, todas as entrevistas
levavam ao mesmo ponto, que a geracdo anterior tem a mente mais fechada e dificuldade de
se adequar as novas tecnologias. No quadro 2 é possivel identificar as respostas de cada
entrevistado sobre o tema. De acordo com Davis (2016), fica claro que os jovens lidam de
forma diferente com o trabalho, sendo esse um fator gerador de conflitos entre os membros da
geracdo Xe'Y.

Quadro 2 - Constatacdo da saturacdo tedrica no tema diferenca de mentalidade (Passo 5)

Entrevistado Relato sobre a diferenca de mentalidade

Ah, cabeca muito fechada, ndo aceita nada que a gente fala de diferente pra mudar
alguma coisa, ndo aceita, principalmente meu av6 acha que, tipo assim, ele ta certo
por ele ter mais experiéncia, entendeu? Entdo tipo, por ele ter experiéncia ele sabe
mais que a gente.

El

E, quando vocé comega a trabalhar, as vezes vocé ndo tem experiéncia né? Meu pai
no caso ja tinha experiéncia, de maturidade de negécio, de saber identificar as vezes

E2 um golpe, saber identificar um problema, entendeu? Mas devagar vocé vai
aprendendo também a identificar, mas a pessoa que tad a sua frente ta sempre te
ensinando né?

A forma como ele lida com o trabalho um pouco mais engessada, um pouco mais
papel, e a gente ja é um pouco mais, mais flexivel, gosta mais de computador, rede
social... Essa coisa toda. E ai essa que é uma questdo que a gente ta tendo um
pouquinho de dificuldade de adaptar, mas ta sendo tranquilo.

E3

Ele é muito... A cabeca, aquela visdo muito fechada, ele tem muito medo de inovar,

E4 de expandir, s6 que... Ai eu j& sou mais aventureira nesse sentido, s6 que no sentido
de administrar, ndo tem igual, eu escuto ele totalmente. A visdo, eu ainda ndo tenho
essa visao de negdcio tdo bem financeiramente quanto ele, entendeu?



Ah, eu penso que a gente eu acho que a gente quando é mais novinho a gente ¢ um
pouco mais corajoso né? Os mais velhos eles sdo mais medrosos, ficam com medo as
vezes de arriscar mais e a gente tem muita ideia né? A gente quer sempre ta inovando
e as vezes eles sdo meio medrosos. [...] Acho que hoje em dia pra quem faz faculdade

E5 td com a mente mais aberta é uma pessoa mais empreendedora, tem mais ideias, ndo
tém muito medo. O empresario ele, igual eles falam que eles se encaixam nessa parte,
eles sdo muito preocupados, eles tdo s6 as vezes naquele mundo ali ficando com
medo de dar uma renovada assim, porque fica com medo do mercado por toda
experiéncia que eles ja tém.

A gente percebe que por eles terem aprendido tudo na pratica sem ter a teoria, eles
ainda tém a mente fechada e ndo aceitam algumas coisas que a gente sabe que
funciona. Mas eles ainda tém o receito de t&4 lidando com isso, com novas
tecnologias, de um investimento maior nessa parte.

E6

Fonte: Dados de pesquisa (2019).

Sobre os demais temas, os herdeiros possuem maior grau de escolaridade que 0s
predecessores, mesmo que em diferentes areas de estudo, com excecao da Entrevistada 6, que
ainda possui menor grau de estudo, mas ao contrario do pai, estd se especializando em
administracdo. Para Davis (2016), os jovens da geracdo Y sdo mais supervisionados pelos
pais do que a geragdo destes, bem como, enfrentam maior pressdo para ingressarem em uma
boa universidade e obterem sucesso em suas profissdes, tornando um maior grau de
especializacdo como regra, na maioria dos casos.

Eu estudei mais que 0s meus pais, eu tenho graduacdo e pds, 0 meu pai sO
tem a graduacdo e a minha mée s6 tem o ensino médio (E3).

Eles s6... Eles sdo s6 ensino médio né? Completo e eu que té buscando mais
0 ensino superior, mas em questdo da loja, cursos da loja a gente ta sempre
junto buscando (E4).

O meu pai ndo tem nem quarta série né? Nem primeiro grau, eu ja tenho
curso superior, mas eu falo que o que vale é a experiéncia que ele tem de
negocio, de vida, tudo conta muito (E5).

Entdo, meus pais eles ndo tiveram um curso especializado nessa area, minha
méae s6 completou o ensino médio e fez magistério, e meu pai se formou em
outro curso que foi educacdo fisica. Enquanto eu j& to fazendo administragdo
(E6).

Duas das entrevistadas possuem experiéncia de trabalho em outras empresas, sendo de
setores diferentes e agora pretendem manter-se na empresa familiar. Oliveira (2010), diz que a
sucessdo deve ser pensada a partir do nascimento dos filhos, para que exista a socializacao e
os herdeiros conhegam gradativamente o negocio, sendo assim, fica exposto pelo resultado
das entrevistas, que mesmo 0s que tiveram outras experiéncias profissionais, possuem o
compromisso com seus papéis de sucessores naturais das empresas.



N&o, ndo... Acaba que quando vocé comeca a trabalhar no seu neg6cio, vocé
quer focar, vocé quer ir pra frente nele mesmo (E2).

Experiéncias, mas fora do ramo do comércio, mas ainda ndo pretendo ter
outra experiéncia por enquanto, ndo (E3).

Trabalhei um ano como farmacéutica bioquimica em Juiz de Fora, mas eu vi
que eu ndo queria (E5).

No que diz respeito a diferenca de gestdo que pretendem implantar, todos os
entrevistados tém vontade de modernizar esse aspecto. Pretendem utilizar as novas
tecnologias para alcancar maior e diferente publico e tornar os processos mais automatizados.
E a Entrevistada 1 tem interesse em expandir o ramo de produtos agricolas e pet também para
veterinario. De acordo com Ladeira; Costa e Costa (2013), essa geracdo cresceu em um
ambiente cercado de tecnologia e internet, diferente de seus pais. Por isso, essa questdo se
torna uma maneira chave de conduzir os negocios, para 0s membros da geracao Y.

Ah, porque como eu vou formar em veterinaria entdo eu posso melhorar aqui
no geral, né? Posso mudar algumas coisas assim por causa da area que eu
vou formar, né? (E1).

Um pouco mais de modernizacao, s8. Tentar trazer mais coisas novas, tentar
nessa parte de... Que é o que a gente tem agora né, rede social, é promocao, é
tentar pegar o maximo de clientes possiveis. Eles sdo um pouco mais assim,
eles sdo os clientes que entram na loja, eles ndo tinham muito essa viséo de
tentar, vamos tentar chegar na pessoa que nunca sequer passou na porta,
entdo essa é a diferenca (E3).

Ah, eu pretendo, ir um pouco mais pro lado das redes sociais, que hoje é o
gue t& mandando muito né? Nesse ramo nosso de loja, tentar modernidade,
procurar modernidade, o que tiver na moda a gente tem que ir atras, ndo ficar
SO presa ao comércio, né? Que a gente ta aqui (E4).

Eu acredito que na inovacdo e t4 sempre se atualizando né? Nos modelos
novos que aparecem pra ajudar na organizacgao, nos processos pra ficar tudo
mais fechadinho (E6).

Em relacdo a idade em que comecaram a atuar nas empresas familiares 0s
entrevistados comecaram em diferentes idades, alguns ainda adolescentes e outros apos entrar
ou terminar a graduacdo. O que todos tiveram em comum, foi entender, ainda que néo tivesse
ficado explicito, que um dia assumiriam a posicdo de gestores. E possivel identificar nos
estudos de Cruz e Oliveira (2014), que a socializacdo dos herdeiros desde a infancia, cria
nestes a naturalizacdo de entender que este sera seu papel no futuro da empresa.

5. CONSIDERACOES FINAIS

O estudo teve como objetivo geral identificar quais os conflitos entre as geragdes X e
Y em empresas familiares, tendo identificado no que tange a essa questdo, que, a mentalidade



mais fechada e resisténcia a tecnologia sdo os principais problemas enfrentados pelos
sucessores ao lidarem com os gestores da geragdo X. Os entrevistados pretendem, no futuro,
lancar méo de suas especializa¢Bes na area ou até mesmo a experiéncia com tecnologia para
modernizar a gestdo das empresas.

Os herdeiros pretendem, em sua maioria, expandir 0s negocios, seja com abertura de
novas filiais e/ou melhoramento das instalacGes atuais. Além de buscar conhecimento na area
para aprimorar e tornar a gestdo mais eficiente e manterem-se atualizados nas tendéncias de
mercado. Foi possivel identificar, também, que os herdeiros em sua maioria, tém maior grau
de escolarizagdo que os pais, e consideram que isso lIhes agrega uma visdo mais ampla,
podendo contribuir de uma forma diferente para o crescimento e gestdo das empresas. Em
relacdo as experiéncias de trabalho fora do negécio familiar, tanto os que ja tiveram, quanto
0s que nunca trabalharam fora, tem o objetivo de se manterem focados na empresa familiar,
ndo possuem interesse em buscar outros tipos de trabalho.

As limitagOes de pesquisa encontradas foram o reduzido nimero de participantes e a
inseguranca dos mesmos ao darem as entrevistas, tornando algumas das respostas mais rasas e
evitando se aprofundarem mais nos temas propostos.

Ao buscar entender os conflitos de geracfes em empresas familiares, langca-se uma luz
em questdes que ndo sdo exclusivas desta modalidade de organizacéo, pois esse conflito esta
presente em praticamente todos os empreendimentos. Sendo o diferencial desta pesquisa, 0
foco nessa relacdo entre pais e filhos, o que torna diferente o significado dos papéis. Em
relacdo a0 momento em que souberam que seriam sucessores, mesmo os que se formaram em
outras areas ou entraram mais velhos na empresa, havia, ainda que implicito, o conhecimento
desde mais jovens, que assumiriam essa responsabilidade. Fica claro ainda, que os problemas
e diferencas relatados no referencial teorico, podem ser observados dentro dos
empreendimentos familiares. Os pais ainda tém resisténcia em passar parte do controle e
acatar sugestdes dos filhos e estes, sentem que seus pais sdo mais controladores e encaram o
negocio com uma forma mais rigida de gestdo, pois ndo estdo dispostos a delegar tarefas e
responsabilidades, muitas vezes tornando-se escravos do trabalho, 0 que para a geracao Y,
ndo € o objetivo.

Apesar das diferencas e conflitos expostos, 0s membros da geracdo Y contam com a
experiéncia da geracdo anterior para aprender. Ha também a admiracdo por parte dos
sucessores, do que seus pais construiram e da forma como conduziram 0s negocios. Estes
consideram que ha muito a seguir do que foi aprendido e construido empiricamente, buscando
conhecimento para agregar e melhorar, de forma que ndo fardo mudancas radicais na gestao,
mas ajustes.
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