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Resumo

A empresa familiar € uma empresa na qual tem como figura de referéncia seu
fundador e para que seja considerada familiar devem-se ter também membros da
familia dentro da organizacao. Este estudo objetivou analisar o papel feminino dentro
de empresas familiares do ramo comercial, situadas na regidao metropolitana de Belo
Horizonte- MG e as dificuldades encontradas para a inser¢cdo em cargos de diretoria.
Metodologicamente, o estudo caracterizou-se como qualitativo e descritivo. Os dados
foram coletados por meio de um roteiro de entrevistas semi estruturado, realizado com
6(seis) profissionais e os resultados foram tratados por meio da analise de conteudo.
Os resultados apontam que a mulher sofre algumas dificuldades no processo
sucessorio, relacionados a questdes de género. Apesar de atualmente a diversidade
ser algo muito falado, a hierarquia familiar ainda enfrenta dificuldades de aceitacéo da
mulher dentro das organiza¢fes. A lideranca ainda € vista como algo do género
masculino, dificultando a entrada e tomada de decisdo feminina no mesmo. Por fim
verificou-se a necessidade de estudar mais sobre o tema proposto, dado a existéncia
de um preconceito ainda presente na organizagao.

Palavras-chave: Empresa familiar. Processo sucessorio. Género feminino. Mulher na
empresa.

Abstract

The family business is a company in which its founder is a reference figure and in order
to be considered family members, family members must also be included within the
organization. This study aimed to analyze the role of women within family businesses
in the commercial sector, located in the metropolitan region of Belo Horizonte-MG and
the difficulties encountered in entering management positions. Methodologically, the
study was characterized as qualitative and descriptive. The data were collected
through a semi-structured interview script, carried out with 6 (six) professionals and
the results were treated through content analysis. The results indicate that the woman
suffers some difficulties in the succession process, related to gender issues. Although
diversity is currently widely spoken, the family hierarchy still faces difficulties in
accepting women within organizations. Leadership is still seen as something of the
male gender, making it difficult for women to enter and make decisions about it. Finally,
there was a need to study more about the proposed theme, given the existence of a
prejudice still present in the organization

Keyword:Family business. Succession process. Feminine gender. Woman in the
company.
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1 Introducéo

A empresa familiar tem essa denominacao quando os membros que envolvem
a organizacdo sejam no ambito da direcdo ou na execucdo do trabalho direto se
predomina por membros de uma Unica familia (MOREIRA JUNIOR, 1999). Deste
modo é perceptivel que o ato de empreender, ou seja, levantar do zero uma empresa
e desenvolver nela todas as funcionalidades, desde sua fundacéo até a execucao das
demais tarefas, se destinar por uma Unica pessoa, que posteriormente agrega
membros da familia dentro desta organizacdo se conceitua uma empresa familiar
(WERNER, 2004).

Ao contrario dos autores Moreira Junior(1999) e Werner (2004) citados
anteriormente, Lodi (1998) ja dizia que para se identificar realmente como empresa
familiar € necessario que exista uma classificacdo de pai para filho para a sucesséo
de cargos diretores e, além disso, existir toda uma estrutura empresarial voltada para
aquela familia, com uma figura paternal como referéncia. Em concordancia com
Lodi(1998), Lima (2009) complementa que ao se falar em empresa familiar se entende
gque o fundador da empresa onde desenvolve toda a colocagdo da mesma no
mercado, passa este cargo administrativo ao filho, ou seja, uma sucessao hereditaria,
assim, a partir dai se tornando familiar, além disto, € necessario que se tenha um
desempenho familiar em todos os setores da empresa.

Levando em consideragao o conceito de empresa familiar Rodrigues (1991) diz
gue em geral, as empresas familiares ainda sdo consideradas organizacdes
masculinas, tanto no a&mbito da administragdo quanto no desenvolver das fungoes.
Com isso existe uma lacuna entre as sucessOes familiares, onde no geral, séo
associadas automaticamente, pelo género masculino, ou seja, se pressupde que
guem ir4 substituir seja o filho e ndo a filha.

De acordo com Castells (1999) o cenario familiar vem sofrendo algumas
alteracdes desde a insercdo da mulher na década de 80 no mercado de trabalho e
isso consequentemente vém fazendo com que o patriarcalismo venha caindo, ou seja,
uma mudancga onde o homem vem deixando de ser o centro de tudo, e a mulher ja
ndo é sua subordinada, porém Barbieri (1997) traz a dificuldade encontrada pela
mulher para entrar na linha hierarquica de sucessédo uma vez que para substituir um
cargo deste porte, uma mulher enfrenta muitos problemas, preconceitos, conflitos
familiares, entre outras coisas que impactam diretamente nessa sucessao.

Tendo isto em vista Bello (2012) aponta que as mulheres sempre tiveram
limitagGes por serem consideradas propriedades do sexo oposto, deste modo apenas
depois do século XIX passaram a serem enxergadas pela sociedade, o que faz com
gue poucas mulheres tenham tido algum reconhecimento consideravel. Assim surge
um questionamento quanto ao papel feminino dentro das organizagbes: Como se
configura o papel da mulher dentro da empresa familiar?

As mulheres tiveram diversas historias reprimidas pela sociedade machista que
predomina, uma vez que para a sociedade, uma mulher que néo estivesse dentro de
casa repetindo apenas fungbes domestica fugia dos bons costumes que fez da
liberdade feminina algo restrito (COELHO, 2002). Deste modo a inser¢do em um cargo
hierarquico por uma pessoa do sexo feminino ainda € algo que se encontra muitas
dificuldades.

Levando este contexto em consideracao o objetivo desta pesquisa é analisar o
papel feminino dentro de empresas familiares do ramo comercial, situadas na regido
metropolitana de Belo Horizonte- MG e as dificuldades encontradas para a insercao
em cargos de diretoria. Assim 0s objetivos especificos sdo: averiguar o papel da



mulher dentro da empresa familiar, verificar as dificuldades encontradas no processo
de reconhecimento feminino e identificar como € estar a frente de uma empresa
inicialmente gerida por homens.

Este estudo justifica-se pela importancia de se falar sobre um tema presente e
importante e a0 mesmo tempo pouco estudado quanto a presenca feminina neste tipo
de organizacdo, umavez que a maioria das empresas brasileiras é familiar, e entender
um pouco mais sobre este contexto possibilita tanto pra universidade e para
sociedade, quanto profissionais da area enxergarem a importancia de se aderir a
diversidade de pensamentos dentro da organizacao, possibilitando que as empresas
guebrem fronteiras machistas para que a inser¢cao feminina deixe de ser um “tabu” e
passe a ser algo natural, possibilitando assim que os desenvolvimentos empresariais
e diversificacdo do mesmo para o crescimento da empresa ndo sejam afetados.

Esta pesquisa esta estruturada em seis secdes a contar desta introducao que
traz uma contextualizac&o do tema, bem como o objetivo do estudo. A segunda secéo
aborda o referencial tedrico que versa sobre o contexto da empresa familiar, a
insercao feminina no comando dos negdcios e a dificuldade encontrada para se tornar
uma sucessora nas empresas. Os procedimentos metodolégicos adotados nesta
pesquisa sdo descritos na terceira secdo. Na quarta secédo apresenta-se a analise dos
resultados e na quinta secao, procede-se as consideracdes finais, seguida pelas
referéncias.

2 Referencial te6rico

Nesta sec¢do sdo apresentados 0s conceitos que compdem o tema, trazendo
autores a respeito da empresa familiar e 0 processo sucessoOrio ha mesma, a
diversidade organizacional com a insercao feminina no mercado de trabalho e o papel
feminino dentro das organizacoes.

2.1 Empresa familiar

Por volta do inicio do capitalismo industrial, onde n&o se utilizava muitos
espacos para producdo de materiais, surgiram as empresas familiares, onde as
mesmas aconteciam nas proprias residéncias, em conjunto com os membros da
familia que ali habitavam, o que fazia com que todos participassem do processo
produtivo, naquele momento estava se inserindo as empresas familiares, onde todos
trabalhavam em casa juntos (NETTO JUNIOR, 2003).

A empresa que € fundada por um determinado membro da familia e tem em
sua gestdo mais de uma geracao da mesma familia, de modo aos seus interesses,
valores e objetivos que caminham juntos, tendo tanto a empresa quanto a familia, uma
mesma visdo, além dos familiares ingressarem também nesta organizacéo,
geralmente em cargos de diregéo, se conceitua empresa familiar (DONELLEY, 1964).

Para Gzybovski e Tedesco (1998) e Ricca Neto (1998), quando uma empresa
tem inserido dentro de seus membros mais de duas geracdes de uma mesma familia,
para realizar suas fungdes, tendo em vista que a direcdo da organizagéo e algumas
demais funcbes da empresa sao exercidas por esta mesma familia, se caracteriza
empresas familiares para.

J& Garcia (2001) diz que ndo necessariamente se precisa de membros da
familia na dire¢@o para ser uma empresa familiar, mas sim, ter as metas, missoes, e



objetivos da empresa embasados no estilo de vida, pensamentos entre outras
caracteristicas de cada familia, deste modo, o autor afirma, que quando uma ou mais
familias, conseguem trazer suas caracteristicas para a organiza¢cdo, mesmo hao
estando em cargos de diretoria, ali se encontra uma empresa familiar, pois o que
diferencia este perfil de empresa na visdo do autor € os ambientes organizacionais e
a visdo que a empresa carrega.

No geral as empresas familiares sdo representadas por lideres que sao
também os chefes da familia, o que faz com que a empresa tenha as mesmas
caracteristicas da familia fundadora, assim tendo como referéncia de lideranca e
representacdo da empresa o patriarca ou matriarca da familia dentro da organizagéo
onde tanto no ambito organizacional quanto no ambiente familiar estes lideres séo
vistos do mesmo modo diz Pereira et.al. (2009).

Paim (2016) aponta que as empresas familiares sdo consideradas a base do
empreendedorismo mundial, e apesar da maior parte das empresas serem familiares,
este tipo de empresa ainda acarreta alguns problemas que tem origem devido o
parentesco que cada empresa familiar carrega. Deste modo alguns problemas
enfrentados sdo: discordias, desavencas, insegurancas quanto ao planejamento
estratégico entre outras coisas, que levam as empresas a enfrentem algumas
dificuldades.

2.1.1 Processo sucessorio da empresa familiar

O processo sucessorio nas empresas familiares esta muito ligado a maneira
como as familias sdo criadas e crescem, assim como a presenca paterna existe dentro
das casas, essa visdo também se encontra dentro das organiza¢cGes de acordo com
Lodi (1993), que ainda complementa que a criacdo de formar os filhos com o
pensamento de se especializar e assumir o papel de lider e ter a empresa como seu
foco de crescimento profissional é o primeiro passo para este processo.

Assim como Lodi (1993), Gersick (1997) retrata que a sucessdao €
consequéncia de diversas situacdes, € algo enraizado na vida das pessoas que as
levam a se aprofundar e especializar na area da empresa, 0 processo sucessorio vem
de muito tempo e reflete até os tempos atuais do mesmo modo, uma vez que ele tem
por caracteristica um crescente aprendizado, que acontece dia ap6s dia, durante anos
até chegar a sucessao propriamente dita, € um desenvolvimento que nao acontece
de repente, pelo contrario, precisa estar ja inserido nas raizes do individuo e da
organizagao.

Deste modo Duplas et al. (2003) apontam que um dos principais problemas
sucessorios ocorrem quando a empresa destina alguém que ndo obtém os
conhecimentos necessarios para se administrar uma empresa, simplesmente por ser
o membro da empresa e da familia que sempre foi visto como o sucessor, ao invés de
colocar aquele que realmente obtém as caracteristicas e conhecimentos adequados
pra se tornar um lider e promover atividades que levam a empresa a grandes
crescimentos.

Para a realizacdo de um processo sucessorio é importante exercé-lo com
ponderacdo, uma vez que ndo se passa de uma hora pra outra a direcdo de uma
empresa pra outra pessoa, é necessario entender quais os focos e objetivos da
empresa e também quais sdo os focos e objetivos do sucessor a respeito da gestédo
para que possibilite um encaixe prefeito, e para isto, é necessario um tempo de
observagéo neste processo com bastante planejamento, avaliando a capacidade de
cada membro familiar e ndo enxergar este procedimento apenas como um evento



intitulado com um processo hierarquico passando a empresa para as maos de quem
nao esta preparado (FLORIANI; RODRIGUES, 2000).

Deste modo Bruschini (1999) traz que assim como na sociedade brasileira, as
organizacBes também carregam as marcas do patriarcalismo, uma vez que, as
mulheres ainda sao vista de modo a serem excluidas dos processos empresariais,
tendo em vista que esta funcéo deve ser realizada por homens, o que em muitos casos
as exclui do processo sucessorio nas empresas familiares fugindo da diversidade
dentro das organizac6es para manter o mesmo padréao ja definido.

2.2 A diversidade nas organizagdes

De acordo com Fleury (2000) a diversidade nas organizaces caracteriza-se
diante a crescente a forga do trabalho e as necessidades de se entrar no mercado
competitivo uma vez que o0s grupos de minorias vém ganhando forcas e se
ingressando no mercado de trabalho e isto faz com que as empresas que agreguem
a esta caracteristica dentro de suas organizagfes agreguem valor organizacional uma
vez que a mesma tenha aderido a diversidade.

Assim Desseler (2003) aponta que ao se aderir a diversidade esta abrindo
também um leque de possibilidades, crescimento e possibilidade de desenvolvimento
ainda n&do esperado uma vez que se maximiza as vantagens e minimiza as barreiras
empresariais, abrindo novas portas e oportunidades nédo s6 para o individuo mas
também para toda organizacao.

A gestdo com a diversidade procura criar um entendimento para que todos 0s
membros da empresa tenham um desenvolvimento continuo de seus potenciais nas
funcdes dentro das organizacfes, o que traz para dentro das organizacdes o ressalto
dos talentos de cada pessoa, agregando valor a toda organizacdo, e a0 mesmo tempo
faz com que os demais membros da organizagcdo consiga desenvolver e aprender
novas funcdes através do outro(THOMAS, 1996).

No mesmo sentido Chanlat (2013) tras que ao contrario do que se pensa a
diversidade na organizacdo ndo busca a perda do individual de cada membro da
organizacdo, mas sim a soma das diferencas, que faz com que a organizacao ganhe
novos pontos de vista independente das habilidades, idade, cultura, classe social,
experiéncias de vida de cada individuo, ou até mesmo o género, pois, ao se abrir a
visdo se adquire novos conhecimentos para carregar como enriquecimento pessoal o
gue caracteriza dentro e fora da organizacao.

Deste modo Steil (1997)diz que a batalha da mulher seda para minimizar o
maximo possivel as barreiras que impedem as mulheres a chegarem aos niveis mais
altos das organizacbes, uma vez que para a empresa existe todo um processo
hierarquico que dificulta o género feminino a chegar Ia.

2.2.1 A insercéo feminina no mercado de trabalho

Entre os anos de 1914 — 1918 e 1939 — 1945 caracterizados como as guerras
mundiais ocorreu a inserc¢ado feminina no mercado de trabalho, uma vez que como 0s
homens iriam para a guerra atuar na mesma, as mulheres que ficavam em suas
cidades tiveram que naquele momento tomar frente das empresas da familia e
assumir o papel antes dito masculino dentro do mercado de trabalho (LESKINEN,
2004).

Assim, Alves et al. (1997) ressaltam que os movimentos feministas que buscam
a igualdade entre os géneros, foram primordiais para a insercdo feminina no mercado



de trabalho uma vez que a mulher n&o tinha seu lugar na sociedade, nesse mesmo
gancho de pensamento, Romanelli (1994) diz que com o surgimento de conflitos sobre
as bases a respeito de géneros, fizeram com que a luta pela igualdade trouxesse uma
mudanca na percepg¢éo feminina seja em casa ou na sociedade, o que a leva a uma
mudanca geral em prol da igualdade e insercdo no mercado de trabalho, mudando o
ponto de vista a respeito do sexo feminino, passando as mulheres a terem uma
personalidade.

Deste modo, de acordo com Paoli (1985) a pesar de o trabalho da mulher ser
tdo fértii quanto o do homem, ele ainda ndo tinha seu devido valor, por uma
estruturagcao social, que aponta a funcéo feminina como a de ser uma pessoal do lar,
docil entre outras caracteristicas que séo contrarias a masculina e consequentemente
ao mercado de trabalho propriamente dito, uma vez que ele carrega as mesmas
caracteristicas masculinas na maioria dos casos.

Com isso Murardo (1992) relata que insercdo feminina foi uma espécie de
revolucdo, uma vez ao ingressar nas empresas familiares, passaram a querer seu
lugar também nas industrias, fazendo naquele momento que mesmo que nao seja
profundamente, se abrisse ali uma porta de oportunidades diferentes, promovendo
mudancas no mercado de trabalho. A pesar da discriminac&o ainda ser um fator forte
contra a mulher, ao contrario dos homens elas conseguem assumir as
responsabilidades tanto da empresa quanto as domesticas diariamente.

Com tudo, o crescimento da mulher no mercado de trabalho tem sido
relevante, uma vez que a participacao feminina demonstra crescimento também nos
cargos de direcéo, e impactam economicamente positivo, onde as mulheres passam
a ajudar dentro de casa também economicamente diz Zilli (2004).

Contudo Hamilton (2006) enxerga que o papel feminino nas organizacées
familiares ainda encontra-se pouco pesquisados, uma vez que na percepcao da
autora, diversos estudos ainda caracterizam a lideranga da empresa familiar como
algo do género masculino, o que ao se chegar neste processo sucessorio, faz com
gue as mulheres n&o sejam vistas como uma opg¢&o.

2.3 Papel feminino na empresa familiar

O aprofundamento a respeito da diferenca entre homens e mulheres na
empresa familiar € algo importante na percepcao de Thiry-Cherques e Pimenta (2003),
dado que geralmente os estudos se dao a respeito dos homens, ja que a maioria das
empresas familiares ao passar a liderangca da empresa para outra geragéo geralmente
escolhe o género masculino ao invés do feminino.

Assim, existem autores que apontam que existem diferencas entre a lideranca
feminina e masculina uma vez que, para Handle (1994) e Haberman e Danes (2007),
ao se passar a lideranca de uma empresa para a filha ao invés do filho, pode-se trazer
diversos problemas na organizagao, o que deve ser bem avaliado e observado para
gue empresa consiga sobreviver, ja que a sucessao feminina ainda € um assunto
pouco visto e a mulher no geral atua de modo diferente ao homem, onde em alguns
casos as mulheres geralmente sdo mais abertas a ouvir, aceitam mais sugestfes
entre outras caracteristicas que a diferencia do homem na lideranca.

As mulheres, ao contrario dos homens, possuem caracteristicas de lideranca
gue acolhem a empresa como um todo e os colaboradores que nela atua, onde em
sua maioria utiliza um estilo democratico de lideranga, uma vez que buscam entender
e se adaptar melhor ao ambiente organizacional, incentivando os funcionarios
escutando e compartilhando conhecimentos, dos quais se tornam essenciais no



desenvolvimento empresarial, deste modo fazendo das empresas um lugar de
acolhimento e compartilhamento de informagdes ao contrario do sexo oposto, que
constitui um estilo de lideranca autoritario( LODI, 1999).

Para Robbins (2000) as mulheres incentivam o encorajamento para que se
tenha uma maior confiangca a sugestbes entre outras caracteristicas, uma vez que
utilizam da incluséo para desenvolver suas funcdes, fazendo com que os funcionarios
se sintam motivados a desenvolver suas fun¢des, diferente do género oposto, que no
geral atua de forma contraria.

Apesar das mulheres desenvolverem trabalhos relevantes na organizacao, e
estarem relativamente crescendo nas empresas como um todo e em especifico nas
familiares, as mulheres ainda deparam com diversos problemas e obstaculos que se
ddo por uma questao preconceituosa de género o que em alguns casos faz com que
as mulheres n&o ingressem no processo sucessorio familiar (AHRENS et al., 2015).

Danes (2007) diz que ainda existem preconceitos acerca da mulher na empresa
familiar, uma vez que ainda existe um enraizamento acerca de géneros nas familias,
o que reflete na empresa. Deste modo Vera e Dean (2005) conseguiram perceber que
as mulheres enfrentam alguns desafios na organizacdo, uma vez que existe um
grande nivel de rivalidade e dificuldade em encaixar vida profissional com pessoal,
além disto, geralmente os pais ndo concordam com a forma com que as mulheres
administram as organizacgoes.

Assim Jimenez (2009) diz que existe uma grande diferenca entre a integracao
da irm& ou do irm&o, uma vez que no geral as mulheres tendem a ter uma maior
dificuldade de ingressar na empresa dado que esse incentivo é dado ao filho, o que o
faz enxergar este contexto como algo mais natural. Nesta mesma linha de
pensamento em uma pesquisa com mais de cem empresas familiares Schroder,
Schmitt-Rodermund e Arnaud (2011) constataram que no geral os pais preferem que
as empresas sejam comandadas pelos meninos, ou seja que os filhos tomem conta
de seus papeis ha organizacao.

Ao se falar sobre lideranca geralmente se vem a mente uma visdo do sexo
masculino, no entanto Renesch (2003) retrata que o novo estilo feminino de liderar
tras caracteristicas proprias e melhores do que as caracteristicas ja tradicionalmente
estabelecidas, o que leva o autor a complementar que as mulheres nao tém apenas o
direito a igualdade nos cargos, como também naturalmente um tratamento superior
dado o seu diferencial no processo de lideranca organizacional.

3 Metodologia

Nesta secao, apresenta-se a abordagem e tipo de pesquisa, além dos métodos
e técnicas de coleta de dados utilizados para a pesquisa.

Utilizou-se a pesquisa qualitativa uma vez que ela tem por objetivo analisar de
forma mais intensa e profunda respondendo as incognitas referentes a cada tema
(CRESWELL, 2010). A abordagem qualitativa de acordo com Michel (2008) traz a
relacdo entre pessoas, ou seja, uma relacdo interativa na qual € necessario
compreender e interpretar determinados comportamentos, os fatos vividos no dia a
dia de forma mais profunda, Michel (2008) ainda complementa que este tipo de
pesquisa € 0 mais utilizado, uma vez que ele permite vivenciar o dia a dia o que leva
a uma melhor compreensao e interpretacdo do material pesquisado.

Quanto aos meios utilizou-se a pesquisa de campo que para Vergas (2005) é
uma entrevista seja qualitativa ou quantitativa, que visa uma investigagéo no proprio



lugar, onde se denomina cada fato, ou seja, uma pesquisa no proprio ambiente de
trabalho, onde possibilita uma melhor visualizacdo do dia a dia.

A pesquisa se caracteriza também por descritiva, uma vez que, para Matos,
Rossetto Junior e Rabinovich (2017) diz que ela busca analisar e observar os fatos
com uma maior precisao, possibilitando descrever as caracteristicas, propriedades,
relacdes entre outras coisas que compde 0 ambiente pesquisado.

A unidade de observacao deste estudo s&o duas empresas familiares do setor
comercial, a primeira empresa que serd chamada de EF1 surgiu acerca de 10 anos e
esta localizada na regido metropolitana de Belo Horizonte, a empresa tem cerca de
10 funcionérios, sendo eles todos membros da familia, o fundador da empresa tinha
o intuito de oferecer futuramente trabalho para seus filhos e familiares e o objetivo de
obter o maximo de produtos possivel em seu mix , mantendo a qualidade e visando o
reconhecimento de melhor atendimento da regido. A segunda empresa, aqui
denominada EF2, também esta localizada na regido metropolitana de Belo Horizonte
e atua no mercado acerca de 43 anos e tem mais de 60 funcionéarios contratados,
sendo a diretoria da empresa toda composta por membros familiares, o entao
fundador teve por objetivo em sua criagcdo uma empresa que mantivesse a tradicéo e
gualidade de seus produtos, proporcionando assim a satisfacdo do cliente. Ambas
empresas tem uma figura paterna na representacdo da empresa, uma vez que 0S
fundadores sdo também os lideres da familia.

Esta pesquisa consiste em estudar como a mulher € vista dentro da empresa
familiar, quais as dificuldades encontradas por elas, uma vez que essas empresas sao
fundadas por homens e passam uma imagem patriarcal quanto ao desenvolvimento
das atividades entre outras caracteristicas. A definicdo dos entrevistados foi realizada
seguindo os seguintes critérios: mulheres membro da familia que atua na organizacéo
e homens membros da familia que compde a organizagéo.

Foram realizadas 6 entrevistas, sendo elas compostas por E1 a gestora da
empresa EF2, E2 o fundador da empresa EF2, E3 a gestora de recursos humanos na
empresa EF2, E4 a auxiliar administrativa da empresa EF1, E5 o gerente de vendas
da empresa EF1 e o E6 o fundador e também administrador da empresa EF1. O
namero de respondentes se justifica devido a ampla visdo que se tem com estas
entrevistas, uma vez que as 6 entrevistas forneceram um bom embasamento para o
enriguecimento do trabalho.

Para a realizacdo da coleta de dados utilizou-se um roteiro de entrevista semi
estruturado. A entrevista consiste em um dialogo entre dois individuos no qual tem por
objetivo recolher informacg@es através de perguntas direcionadas ao profissional, de
modo a se explorar e aprofundar em um determinado tema, de forma pertinente, deste
modo se transcreve o dialogo de acordo com a dire¢cdo que a conversa desenvolve
(LAKATOS e MARCONI, 2010).

A analise dos dados foi realizada por meio de analise de conteudo. Que para
Bardin (2011) se define por uma analise que busca interpretar e descrever a pesquisa
de forma profunda, para que assim consiga obter uma maior compreensao sobre o
tema pesquisado e a visao do entrevistado sobre 0 mesmo.

4 Apresentacao e Analise dos Resultados

Nesta secdo sao apresentados os resultados obtidos por meio da pesquisa, e
a analise referente a juncao dos contrapontos de teoria e pratica referente ao contexto.



4.1 Caracterizagéo do grupo pesquisado

Os sujeitos desta pesquisa foram compostos por seis membros de duas
empresas familiares, sendo eles trés homens e trés mulheres, todos os entrevistados
sdo membros da familia e tem o pai como referéncia de gestdo empresarial. A faixa
etaria varia entre a primeira geracao que tem entre 40 e 50 anos e a segunda geracéao
entre 20 e 30 anos.

Das trés mulheres entrevistadas uma é formada em administracdo e as outras
duas estao finalizando o curso também em administracéo, ja os trés homens, dois ndo
possuem formacdo académica e o terceiro € formado porém, ndo na area.

O tempo de cargo na empresa varia de acordo com a idade e também género,
uma vez que para a mulher ocupar um cargo de gestéo ou diretoria leva-se um pouco
mais de tempo para se gerar uma certa confianca.

4.2 O papel da mulher dentro de empresas familiares

A empresa familiar carrega consigo uma identidade Unica, diferenciando-a das
demais, fazendo com que seu significado e caracteristicas sejam Unicos, assim como
Garcia (2001) retrata que para se ter uma empresa familiar ndo necessariamente
precisa que a diretoria seja formada apenas por familiares, no entanto as metas,
objetivos e caracteristicas devem ser compostas pelo mesmo estilo da familia que a
criou.

Assim, esta linha de pensamento encaixa com a resposta de todos
entrevistados, que acreditam que apesar de se ter membros da familia as vezes gerar
alguns conflitos de pensamentos, opinifes e ou caracteristicas pessoais, ainda assim,
ao se olhar a empresa se vé a imagem da familia e de seu patriarca representado ali
como traz a entrevistada E1/EF2 :

[...] por mais que as vezes exista alguns conflitos dentro da empresa familiar,
para se ter essa empresa familiar é preciso enxergar a familia criadora nela,
por exemplo, a empresa em que trabalho, carrega diversas caracteristicas
gue sédo da minha familia e principalmente do meu pai, e tanto nés quanto os
funcionarios e clientes, conseguem perceber isto, por mais que temos outros
funcionarios que ndo sao da familia, ainda assim, a empresa é vista
embasada na nossa familia.

Assim, as caracteristicas da empresa surgem também do perfil da familia, e
principalmente do fundador, que como estéa a frente dos negaocios, inclui seu modo de
pensar na organizagao dificultando a insercdo de outros pontos de vista nas
organizagdes na visao das trés entrevistadas, que ainda ressaltam o quanto este fato
afeta na insercao feminina na organizacgao.

[...]JE por todos estes fatores enraizados na organizacdo, a mulher encontra
barreiras no momento de assumir um cargo de lideranc¢a principalmente, pois
os fundadores tendem a acreditar que elas ndo serdo capazes e nao
“exercerao tdo bem a funcdo” e até que ela consiga provar o contrario,
demanda tempo, uma vez que nao lhe sdo dadas confianca nas decisées em
que ela quer tomar, baseada em suas competéncias e todo o cenério
(EVEF2).

Deste modo perceber-se que a mulher é vista de um modo diferente dentro das
organizacfes assim como Paoli (1985) diz que a imagem da mulher ainda reflete a
sensacao de fragilidade e do lar o que impossibilita enxerga-la totalmente dentro da
organizacgao por ser caracteristicas contrarias a masculinidade, como foi dito por todas
as trés entrevistadas, que ainda ressaltam que muitas vezes os homens sé as veem
como objeto , no entanto, o mercado atual procura outras caracteristicas, como foco,

agilidade, clareza, sensibilidade, processos multifuncionais, maior facilidade de lidar
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com grupos e diversidade dentro do mesmo, que séo caracteristicas em sua maioria
feminina, onde geralmente os homens tendem a ter a mente mais fechada.

Porém, os trés homens entrevistados, acreditam, que ndo se vé a mulher
apenas como alguém que sO pode trabalhar em casa, no entanto, os homens
geralmente desenvolvem as fungdes melhor, 0 que o ajuda a ter maior facilidade na
insercao na empresa familiar e consequentemente no processo sucessorio.

Deste modo os entrevistados, ndo acreditam que exista diferenca entra 0s
géneros nas empresas familiares o que diferencia é a praticidade de possiveis
sugestbes que geralmente ndo € uma caracteristica feminina.

Nos estamos sempre tentando inclui-las e ouvir sua opinido em tomadas de
decisfes, porém normalmente as mulheres pensam muito para uma deciséo
gue nem sempre € pratica o que dificulta exercé-la(E2/EF2).

Em contra ponto as trés entrevistadas relatam que existe uma invisibilidade a
respeito de suas opinides e de sua presenga mesmo na organizagao.

As mulheres nas empresas familiares muitas vezes se véem como invisiveis,
porque sé 0s homens s&o vistos como possiveis sucessores, como capazes
de desenvolver a empresa e de desempenhar um bom trabalho. Por exemplo,
na empresa da minha familia, se eu dou uma opiniao de melhoria, de cara ela
€ barrada, mas se um homem der a mesma opiniéo, ela é aceita (E4/EF1).

Deste modo o grupo de entrevistadas diz que as mulheres possuem um grande
potencial e estdo prontas para estarem dentro de uma organiza¢cdo, mesmo que nem
sempre seja enxergado seu potencial, as mulheres tem grandes pontos, de
contribuicdo nas empresas familiares, onde elas equilibram bem os quesitos, profissdo
e vida pessoal, evitando envolver esse tipo de proximidade no ambito profissional, sdo
multitarefa, 0 que torna alguns processos mais ageis, sao 6timas em tomada de
decisdo e resiliéncia lidando bem com desafios, pressdao, desenvolvendo na
organizacdo uma participacdo de todos, através do diadlogo e além disso carrega
consigo uma caracteristica que todos os seis entrevistados concordam e citaram que

€ a organizagdo, assim como ressalta o entrevistado E6/EF1:
As mulheres realmente tem caracteristicas importantes para a organizacao,
apesar de nem sempre estarem prontas por trazer as vezes questdes
pessoais, elas carregam uma organizagdo muito grande que € de grande
importancia para as empresas.

Deste modo € importante ressaltar, que apesar de a mulher néo ter dentro da
organizacdo os mesmos direitos que os homens e nem ser vista da mesma forma, o
género feminino carrega caracteristicas que enriguecem uma organizacdo, podendo
desempenhar papeis igual ou até melhor que muitos homens, além disso o novo
cenario empresarial exige caracteristicas que estao totalmente ligados a mulher como
ouvir e observar mais entre outras caracteristicas que no geral sdo voltadas a mulher.

4.3 Dificuldades encontradas no processo de reconhecimento feminino

Os grupos dentro das organizagdes precisam cada vez mais da diversidade
gue para Fleury (2000) é um dos crescentes do mercado, que faz da organizacéo algo
diferenciado, deste modo as organiza¢cfes agregam maior valor a si e reconhecimento
no ambiente externo. Assim tendo em vista esta linha de pensamento, as
entrevistadas relatam a importancia de se ter a diversidade em uma organizacao e
sua viséo a respeito uma vez que a E3/EF2 diz “Cada pessoa traz uma bagagem de
conhecimento Unico [...] e isso amplia a visdo de mundo da empresa tornando-a mais
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competitiva no mercado, trazendo diversos beneficios|...]”. No entanto, na visao dos

homens, a diversidade pode realmente trazer beneficios, mas também carregam

pontos negativos.
Uma organizagdo que ja& tem uma linha de pensamento formado,
automaticamente carrega objetivos bem firmados e uma linha certa e segura
a se seguir, ao se aderir a diversidade pode se ter uma viséo de outro angulo,
tudo bem! Mas isso nao significa que vai encaixar e seguir uma linha positiva,
visdes centradas tendem a ter um foco estabelecido e automaticamente um
caminho a se seguir, quando abre esse leque se passa por diversos
caminhos, pois sdo diversos pontos de vista e isso hem sempre traz
seguranca para a organizacao (E6/EF1).

Para as entrevistadas do género feminino a diversidade traz um ambiente de
trabalho saudavel, favorecendo a troca de experiéncias entre profissionais com perfis
diferentes, que leva a motivagéo por estar sempre adquirindo novos pontos de vista,
ja os homens acreditam que isso seja possivel, porém ainda é preciso muito tempo
para chegar la e isso s6 ocorrera se algumas coisas como 0 objetivo da empresa se
alterar.

Para as entrevistadas as herdeiras enfrentam nas empresas familiares
problemas para substituir um homem, como nas demais organiza¢cdes e iSso esta
interligado com sua condigao de ser mulher, uma vez que n&o sdo reconhecidas como
capazes ou que terdo um bom desenvolvimento em seu cargo, o que leva a uma certa
dificuldade de estar a frente do negdcio ja que o pai e familiares colocam uma certa
presséo de falta de capacidade de estar na lideranca da empresa, que pode levar a
nao aceitacdo dos empregados e clientes gerando um baixo desempenho.

As mulheres conseguem perceber que existe a diferenciacdo entre os géneros
No processo sucessorio, uma vez que para elas os filhos do género masculino sao
passados a frente desde o inicio quando é sempre incentivado a desenvolver as
funcdes empresariais e elas ndo, deste modo, mesmo que ela tenha uma maior
gualificacao, o fato do filho ter sido mais presente devido esse incentivo o faz passar
na frente de sua irma, no entanto na percepcdo masculina isso € um pouco diferente.
Os entrevistados acreditam que na verdade, os homens tendem a ter mais instinto
para 0s negocios, e procuram estar sempre dentro das organizacoes e é isto que 0s
diferencia

Quando se tem o pensamento de que foi criado para seguir carreira profissional
na empresa de sua familia e consequentemente para ser o herdeiro do “trono” é que
ocorre 0s principais problemas no processos sucessorios para Duplas et al. (2003),
no entanto para os entrevistados, vai muito além, pois eles acreditam que quando nao
se tem alguém preparado como um todo e ao mesmo tempo ndo aceita um membro

de fora o problema pode se tornar uma bola de neve como descreve E1/EF2:
O maior problema que vejo no sucesso é a descentralizacdo do poder. Nas
empresas familiares tudo se concentra nos fundadores e muitas vezes quem
também ocupa cargo de lideranga nao consegue compreender de fato como
é feita a gestdo em um todo. Outra questdo complicada é que muitas vezes
ndo se prepara alguém para assumir € no momento em que a Sucessao se
faz necessaria, ela acontece de forma errada e alguém que nao esta
preparado, assume. Muitas vezes, na familia ndo se tem alguém de fato
preparado, mas a ideologia de ndo poder colocar ninguém de fora em cargos
de lideranca, faz com que a sucessdao seja fracassada também. O
conservadorismo, a resisténcia, o ndo observar as mudang¢as sao 0s maiores
motivos para se gerar problemas de sucessao em empresas familiares.
Entre a gestdo feminina e masculina percebe-se varias diferencas, todos os
entrevistados concordam que na gestao feminina existe uma analise maior, pelo fato

de as mulheres serem mais detalhistas e humanas, tentando enxergar todos os lados
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para entender a situacdo como um todo e chegar a um melhor resultado, ja o homem
€ mais racional e generalistas, onde nao realiza tantas analises assim tendo atitudes
mais rapidas e racionais.

Assim todos concordam também que em uma possivel situagdo de um homem
e uma mulher estarem disputando uma vaga, a chance do homem ganha-la € maior,
pelos fatos citados anteriormente, além disso, a E4/EF1 ressalta que “0 homem
historicamente dizendo sempre foi visto como o mais preparado para o trabalho por
se passar uma visdo de mais forte e de agiientar maiores pressoes.”

As entrevistadas ressaltam que as mulheres tém algumas dificuldades para ser
reconhecidas profissionalmente por serem o tempo todo comparadas a homens, que
inclusive muitas vezes ja estdo naquele cargo ha anos, entdo o processo de ter que
mostrar para todos que € capaz para chegar aquele cargo € longo, e ao se chegar no
mesmo ainda enfrenta diversas criticas e salarios inferiores ao do homens o que
muitas vezes traz insatisfacao.

Deste modo, apesar de ter pontos de vistas que tem de tudo para agregar a
organizacgao, a mulher ainda se encaixa no papel de segunda op¢ao em um cargo de
direcdo na empresa familiar, o que faz do género uma das dificuldades de ingressar
na empresa familiar além de comparacdes quanto ao homem que liderava
anteriormente a ela que podem prejudicar o desempenho empresarial.

4.4 Como € estar a frente de uma empresa inicialmente gerida por homens

Que existe a diferenca entre os perfis de lideranca feminina e masculina é
perceptivel, agora quando o assunto € a visao que se tem registrada na mente sobre
o assunto de perfil do lider na empresa familiar, para Renesch (2003) ao se falar deste
assunto, a primeira visdo que se tem é sobre o género masculino e o poder hierarquico
muitas vezes voltado para o homem, no entanto este pensamento tem se alterado
pelo fluxo feminino nas organizacdes e o novo estilo de lideranca que vem do olhar
feminino.

Nesta mesma linha de raciocinio os entrevistados mencionam ainda que, ao se
pensar em lideranca de empresa familiar, € preciso ter em mente uma pessoa com
habilidades para conduzir equipes, aberta ao dialogo e que incentive as pessoas para
gue tenham 6timos desempenhos, assim a comunicag¢do, um bom relacionamento, o
comportamento entre as pessoas e um ambiente agradavel faz toda diferenca dentro
de uma organizacdo, caracteristicas estas que vao ao encontro com a lideranca
feminina.

As principais caracteristicas da lideranca feminina na opinido dos entrevistados
€ a organizacdao, o dialogo e a proximidade a seus subordinados, onde E6/EF1 diz
“[...] no geral as mulheres gestoras tendem a ter um maior carinho e contato com
aqueles que ela lidera, procurando muitas vezes conversar mais do que impor, iSSoO
traz uma maior participacdo dos colaboradores”. Assim, os demais entrevistados
também concordam com essa linha de pensamento, e relatam esse lado da lideranga
feminina.

A lideranca feminina € marcada por ser préxima de seus liderados, por serem
ativas na inclusédo de pessoas e com a organizacao dos processos. Pensam
em muitas dire¢Bes, encorajam a equipe através da participacao e fortalece
as diferentes identidades. As mulheres tendem a observar muito o lado
humano de cada pessoa, com maior empatia, flexibilidade, inovacédo e
comunicacao (E3/EF2).
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Deste modo, quando uma mulher substitui um homem ela se depara com
alguns problemas, como por exemplo o de sofrer pressao e ser comparada o tempo
todo com o gestor anterior, uma vez que as mulheres apesar de estarem mudando o
contexto, ainda séo vistas pelo género oposto como subordinadas dos homens e que
tem a obrigacdo de ao invés de cuidar da empresa ser a cuidadora do lar, de acordo
com as entrevistadas que vai de concordancia com Ahrens et. al. (2015). Ja os
entrevistados relatam, que essa dificuldade existe, pela forma de liderar de a mulher
ser diferente e os colaboradores muitas vezes ndo estdo acostumados com essa
atencao a sua opinido.

A sensacdo de estar a frente de uma empresa inicialmente gerida por homens
de acordo coma as entrevistadas, ndo € nada facil, € conviver dia apds dia com a
inferioridade do papel feminino e a fragilidade que a mulher ainda é vista.

[...INa empresa em que atuo, lidero homens e enfrento além do problema
dos fundadores da empresa ndo me considerarem capaz para tal, 0s meus
liderados também veem que a opiniao dos fundadores sempre é a mais
correta e eficaz (E1/EF2).

Deste modo é visto que ao contrario dos homens que sao a todo 0 momento
elogiados por seguirem 0s passos dos pais, as mulheres ainda sofrem um grande
preconceito no ambito organizacional, tanto pelos colaboradores e clientes, quanto
pelos familiares, que ao invés de incentivar geralmente criticam a atuacao feminina na
organizagao. O que pode prejudicar o desempenho organizacional e competitivo,
levando em conta que o mercado esta mudando e se adaptando em visdes e
caracteristicas muitas vezes feminina, uma empresa que néo se adapta a estes novos
pensamentos tendem a n&o conseguirem se manter permanente e ativa no mercado
organizacional.

5 Consideracgdes finais

Com o objetivo de analisar o papel feminino dentro de empresas familiares do
ramo comercial, situadas na regidao metropolitana de Belo Horizonte- MG e as
dificuldades encontradas para a inser¢cdo em cargos de diretoria identificados a partir
do posicionamento dos entrevistados, realizou-se uma pesquisa qualitativa e
descritiva, por meio de entrevistas com roteiro semi estruturado, com 6 membros de
duas empresas familiares sendo trés mulheres e trés homens, escolhidos
intencionalmente para cobrir as exigéncias da pesquisa.

Como contribuicdo para o0s estudos organizacionais, verificou-se que o
preconceito acerca do género € algo presente na organizacao familiar, o que leva a
uma certa dificuldade de aceitacdo da mulher na organizacao, principalmente em
cargos de geréncia. Isso se deve ao fato de, em sua maioria, a empresa familiar ter a
visdo do seu patriarca no comando das atividades, dificultando a presenca e
permanéncia feminina na mesma, pois, o patriarca é visto como alguém do género
masculino que lidera a organizagdo, assim, quando uma mulher é colocada neste
cargo a forma com que se vé este lider se torna diferente por ndo estar ali um homem,
além de os géneros carregarem consigo formas de exercer o trabalho de modo
distinto.

Notou-se que apesar da dificuldade de se incluir a diversidade na organizacéo,
o0 mercado atualmente se encontra em constantes mudancgas, e a ndo adaptacao a
este mercado pode gerar prejuizos para a organiza¢do, dado que o mercado atual
vem fugindo de toda uma hierarquizacao tradicional e agregando a diversidade dentro
das empresas, para que assim possa se ter novas percepcdes e visdes acerca de um
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mesmo problema, gerando resultados diferenciados o que agrega valor a
organizacgao.

Além disso, identificou-se também a dificuldade acerca da substituicdo paterna
por uma filha, levando em consideracdo que apesar de preparada academicamente
ao cargo, por estudar sobre a area, o fato de os filhos estarem sempre presentes na
organizacdao, por incentivo dos pais, eles ganham um diferencial a frente das filhas,
mesmo que eles ndo tenham estudos suficientes para ocuparem essas vagas. O fato
de terem sido criados ja com a mentalidade de que deve ter interesse pela empresa e
gue ird substituir o pai, faz com que o filho avance em uma gama de oportunidades a
mais que a filha, que tem que desenvolver essa vontade por si s6 sem qualquer tipo
de incentivo.

Vale ressaltar que a lideranca feminina carrega diversos diferenciais, como uma
lideranca mais participativa, tentando ver com outros olhos, de pontos de vistas
diferentes podendo ver melhor o todo e acolhendo os colaborados e suas percepgdes
gerando diferenciais, no entanto, como inicialmente a organizacéo se fez gerida por
uma mente masculina, mais conservadora, com opinides formadas sem se quer tentar
entender o ponto de vista do outro, gerir uma organizacdo com a mente aberta a
diversidade, onde a empresa antes tinha a mente fechada, leva a ndo aceitacéo de
alguns colaboradores e até mesmo da propria familia, por mudar o contexto de
pensamento da empresa.

Esta pesquisa apresentou algumas limitagdes pelo fato em que se presencia
de pandemia, ndo possibilitar o acesso a mais empresas do perfil da pesquisa, tendo
assim apenas duas empresas pesquisadas somando seis entrevistados. Assim, seria
interessante uma pesquisa mais aprofundada acerca do contexto, possibilitando uma
maior e mais profunda analise para fixar melhor os meios que as compde.

Propbe-se também a realizagdo de um estudo mais aprofundado sobre a
percepcao dos funcionarios ndo composto pela familia e clientes, quanto a uma
empresa com uma mentalidade paterna passar a ser gerida por uma mulher,
possibilitando novas visdes e novos horizontes. Além disso, sugere-se uma pesquisa
com um maior niumero de empresas e funcionarios para que assim possa ter uma
visdo mais ampla sobre o tema proposto, possibilitando um maior entendimento sobre
0 mesmo.

E relevante ressaltar a importancia de uma construc&o tedrica mais consolidada
sobre a presenca feminina na empresa familiar, uma vez que ainda existe uma lacuna
acerca do tema, possibilitando espaco para diversos estudos e maior conhecimento a
respeito do tema proposto, desempenhando novas visdes para futuras empresas e
geracoes.

Por fim, o debate sobre a presenca feminina na organizacdo familiar, suas
dificuldades e a visdo que se tem acerca de processos na empresa familiar que inclua
a mulher como, por exemplo, o processo sucessorio da organizacao, traz diversos
desafios, onde busca desconstruir pensamentos para reconstrui-los para a atualidade
trazendo uma nova visédo tedrica sobre os temas abordados.
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APENDICE A

1- Paravocé, o que é empresa familiar?

2- Vocé acredita que a empresa familiar tenha caracteristicas proprias que se designa pelo
perfil da empresa? Isso afeta no papel feminino dentro da empresa? Como?

3- Como vocé enxerga a mulher dentro da organizagéo?

4- Na sua percepcgdao existe diferenga entre género na empresa familiar? Comente.

5- Na sua percepcdo, de que forma a mulher contribui e/ou pode contribuir para o
desenvolvimento da empresa familiar?

6- Qual sua viséo sobre diversidade na organizacao?

7- Qual o papel da diversidade dentro da organizacéo?

8- Quais os problemas a mulher identifica na sua concepg¢éo a respeito de substituir um homem
em uma empresa familiar?

9- Vocé acredita que exista diferenciacdo entre géneros no processo sucessorio? Quais?

10- Quais os principais problemas no processo sucessorio e por quais motivos eles se
denominam?

11- Vocé percebe diferenca na forma de gestao entre homem e mulher? Por qué?

12- No caso de haver dois sucessores, um homem e uma mulher, qual deles teria maior chance
de assumir a sucessao? Por qué?

13- Quais dificuldades a mulher encontra para ser reconhecida profissionalmente?

14- Existe diferenca entre os perfis de lideranga feminina e masculina na sua concep¢ao? Quais?

15- O que vem a sua cabeca quando o assunto € lideranca de empresa familiar?

16- Quais as principais caracteristicas que envolvem uma lideranca feminina?

17- Quais os principais problemas identificados por uma mulher ao substituir um homem e qual
a fundamentacgé&o desta existéncia?

18- Qual a sensacdao de estar a frente de uma empresa que foi gerida por homens?
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