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‘ 6nde guer que exista
democracia e

liberdade de iniciativa
existira a empresa familiaa ,

Antonio Carlos Vidigal

Coordenador do PDG de Governanga Corporativa do IBMEC Educacional
SIA
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‘ ‘ que compromete a
sobrevivéncia da empresa
familiar bem sucedida

e a sucessao mal resolvid’. ,

In Empresa Familiar Competitiva — Um Desafio da Gestéo
Carmen Cardoso, Francisco Cunha e Teresa Ribeiro, 2013



NOVAS REFLEXOES



} LONGEVIDADE DAS EMPRESAS FAMILIARES

Vida média no segmento: 3 g era(;ﬁes
Ultrapassam a 32 geracao: 12%

Ultrapassam a 42 geracao: 3%

Fonte: http://www. fbagr.org/index.php?option=com_content&v iew=article&id=117&Itemid=75



) DADOS RECENTES

Apenas 19% das empresas familiares brasileiras
(15% no mundo) tém plano de sucessao.

Dado positivo para o Brasil: era 11% em 2014.

Fonte: Pesquisa PWC, 2016



} FORCA DA EMPRESA FAMILIAR

Contribuem com 50%
do PIB nacional; sao a
espinha dorsal do setor
corporativo brasileiros.

Empresas familiares
representam 80% T
das 19 milhoes de
empresas do Pais.

Fonte: Family Firm Institute (EUA, rede global de liderancas de empresas familiares)



} DESAFIOS DA EMPRESA FAMILIAR

Elementos fundamentais para a solidez e a
competitividade dessas empresas:

1 Investimento em inovacao - de produtos e servicos
e do modelo de negodcios;

2 um planejamento sucessorio consistente.

Fonte: International Finance Corporation — IFG — mantida pelo Banco Mundial



E CURIOSIE

~ Proprietarios de
- consideram suz
alS conﬁa}vels on:
seg\lem-se 0s ‘21»
parcelros de ne

N

Fonte: Mas



) LEGADO

Fundadores e lideres consideram que transmitir
valores para as geracdes subsequentes e tao
Importante quanto transmitir a riqueza familiar

Fonte: Wealth with Responsibility Study/2000, Bankers Trust Private Banking, Deutsche Bank Group



) LEGADO

Valores incluem: estimular as criancas a ganharem
seu proprio dinheiro; filantropia e doacodes para
caridade e voluntariado.

Fonte: Wealth with Responsibility Study/2000, Bankers Trust Private Banking, Deutsche Bank Group
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) POSICAO NA EMPRESA FAMILIAR

50%

25% 25%
20%

1%

1
Sacio/ Executivo, Executivo, Herdeiro Integ_rante da
proprietario integrante nao integrante familia, mas

da familia da familia nao herdeiro



SEGMENTO PREDOMINANTE

AGRONEGOCIO
11%

15%

INDUSTRIA 48%

SERVICOS
26%
COMERCIO



SEGMENTO PREDOMINANTE NO PIB DE PERNAMBUCO

AGRONEGOCIO
AGRONEGOCIO 330

11% 18,5%

INDUSTRIA
15%

INDUSTRIA 48%
SERVICOS

26% 78,2%
COMERCIO SERVICOS
E COMERCIO



GERACAO ATUAL NA GESTAO

54%
49%

19%

4%

13. 2& 36. 43.
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|
PROFISSIONALISMO
NO PROCESSO
SUCESSORIO



) PROFISSIONALISMO NO TRATAMENTO
DA SUCESSAQ

15%
Nao sabe avaliar

549%
Sim

31%
Nao



) PROFISSIONALISMO NO TRATAMENTO
DA SUCESSAQ

15%
Nao sabe avaliar

31%
Nao




) PRATICAS QUE CARACTERIZAM
O PROFISSIONALISMO

Regras para entrada de sucessores 47%
- Regras claras para saida de sucessores 16%

- N&o tem informacéo 6%

Outros 2%




1l
CRITERIOS PARA

A ENTRADA
DE SUCESSORES



) FAMILIARES QUE PODEM SE CANDIDATAR
A OCUPAR POSICOES DE LIDERANCA

56%

ao

33%

Informac

— Nao tem
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Sobrinhos
enros
Enteados
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1% 05%
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NIVel superior

Dportunidade de trapalno ou
desenvolivimentio ae um projeto na empresa

P ~ a a ~)
—~0S graduacao

ntercampio NO exterior

26% | Nenhum/N&o ha derinicao

0
19% BNao‘tem nrormacao

6% PFOULros




I
PROCESSOS DE
AVALIACAO DOS
SUCESSORES



USO DE MECANISMOS DE AVALIACAO

20%
N&ao sabe 24%

avaliar Sim

56%

Nao



MECANISMOS DE AVALIACAO UTILIZADOS

71% Desempenho na funcéo exercida

570/ Perfil de competéncia no momento de
O insercdo naempresa

Evolucéao do
0)
4 7% desenvolvimento do perfil

0 Perfil de competéncias para
19 /0 orientar plano de desenvolvimento

l% Resultado Ebitda

196 Néo tem informagéo



IMPACTOS DA AVALIACAO NO DESENVOLVIMENTO
E/OU CARREIRA DO SUCESSOR

2%
N&o 109

Nao sabe avaliar

88%

Sim



IMPACTOS

Progressao na funcao 86%

Aumento de remuneracao 449%

Patrocinio de eventos de capacitacdo 33%

Descontinuidade do processo apos avaliacoes
sucessivas sem resultado positivo

30%
Bonificacoes ou premiagcoes 230
N&o tem informacgéo 2%

Outros 2040



\Y;
ATIVIDADES PARA
DESENVOLVIMENTO e ou
~FORMACAO

DOS SUCESSORES




} ATIVIDADES ADOTADAS PARA
O DESENVOLVIMENTO DOS SUCESSORES

Rodizio pelas areas para conhecerem 0S processos 33%

27%

24%

20%

Participacao em associagoes empresariais
Programa de tutoria

Encontro com outras familias empresarias

Participacao ativa em projetos sociais

NERCURINOMUEE Ol 36%



V
PREFERENCIAS E
RESTRICOES

NA ESCOLHA DE
SUCESSORES



} FATORES QUE INTERFERIR NA ESCOLHA DOS
SUCESSORES

Parentes de 1° grau tém preferéncia 43%

_ Genros e noras sao excluidos 14%
- Os primogénitos sédo preferidos 8%

Parentes que nao de 1° grau sao excluidos §{O0x

Os herdeiros mais queridos tém preferéncia 4%

l As mulheres sédo preteridas 2%

I Os genros (maridos) séo preferidos em relagao 1%
as proprias filhas

Nenhuma dessas afirmacgdes faz sentido 48%



Vi

CONDICIONANTES
PARA UM SUCESSOR
SER CONSIDERADO
COMPETENTE



(média de notas de 1 a 4)

Lideranca (habilidade para mobilizar pessoas)

Visao de futuro para o negocio

Capacidade de realizacao

Uso adequado do poder

Atitudes de profissionalismo, respeitando normas

DecisOes considerando capacidade financeira

||||||

Capacidade de lidar com pressao e riscos

Habilidade no trato com profissionais

Persisténcia e perseveranca




Conhecimento sobre o negocio atual
B ——

Habilidade para administrar conflitos/disputas
L —

Dinamismo no desempenho das funcoes
| P ——

Prontidao na resposta a demandas e problemas
f i

Uso dos recursos da empresa sem privilegio

Habilidade para coordenar equipes/grupos

Investimento no proprio desenvolvimento Bl gp S
3,3

3,3

3,2

Disposicao tratar guestoes familiares

Paciéncia com a transicao de poder

Respeito a historia construida

Bom relacionamento com todos da familia el



COMENTARIOS
& RECOMENDACOES



) DESTAQUES DA PESQUISA

Concentracao de 12 e 22 geracoes
trabalhando juntas
— grande desafio da sobrevivéncia.

Alta (54%) a percepcao de que a
sucessao vem sendo tratada com
profissionalismo. Apesar disso, s0 24%
afirmam haver processos de avaliacao
de desempenho.

E expressivo o percentual dos que néo

sabem avaliar ou nao tém » INSUFICIENTE
COMUNICACAO



Mecanismos adequados para tratar
a sucessao profissionalmente;
« acompanhamento da evolucao,

« definicao do perfil desejado,

* regras para entrada,
 programade formacao estruturado,
e e critérios de remuneracao,

Ainda se evidenciam preconceitos

no estabelecimento de restricdes:
* relacOes familiares que nao de 1° grau,
« mulheres.



Tracos valorizados para os sucessores dizem

mais respeito ao negocio
- lideranca,
e visao de futuro,
« capacidade de realizacéao,

gue ao trato da dimensao familiar

« disposicao para tratar questoes
familiares,

 bom relacionamento com todos 0s
familiares,

e respeito a histdria construida,

e paciénciacom atransicao.



RECOMENDACOES



1. Planejar a sucessao o mais cedo possivel.

2. Promover programas de formacao de herdeiros.

3. Destacar para potencias sucessores
a oportunidade e a responsabilidade —
nao a obrigacao, nem a comodidade

4. Para os sucedidos:

compreender quando € o momento de se afastar
Apoiar, transmitir experiéncia e fazer a transicao de comando.

5. Para 0s sucessores:

Promover mudancas respeitando a historia.
Valorizar a experiéncia dos sucedidos e o legado que recebe.



6. Profissionalizacao
Enfatizar competéncias (conhecimentos, habilidades e atitudes).
Desautorizar privileégios para a familia

/. Valorizar o desempenho como principal balizador
Avaliacao sistematica; diferenciais de remuneracéo associados a
resultados.

8. Articular processo sucessorio & gestao
Envolver executivos; respeitar as hierarquias existentes.

9. Cuidar da comunicacao
Na empresa; para a familia.

10.Cuidar da governanca corporativa
Definicao de regras claras para os familiares; regras para
conflitos de interesse.



} Boas Praticas de Governanca Corporativa — Pesquisa 2016

Profissionalizacao
dos cargos gerenciais
Acordo societario

formalizado
Controle e transparéncia

na prestacéo de contas
Codigo de éetica

Sistema efetivo de controles

Planejamento
estratégico integrado
Mecanismo de protecéao
do patrimdnio
Conselhos de
Acionistas/Socios
Modelo de gestao
participativa
Conselhos de Familia
Conselhos de
Administracao

Em Desenvolvimento

33% I 5%
32% ST 1 7%
27% 23%

23% 33%
22% IEEZ 3
21% 19%
19% 34%
17% 43%
17% I 23%
15% IEZN 49%
1Y 44%

Plano de sucessdo k) 48% 43%




TGI Obrigada!

Carmen Cardoso
ccardoso@tgi.com.br

Francisco (?U“ha
fcunha@tgi-com-Pr

Georgina Santos
gsantos@tgi.com.br



