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Governanca e sucessao

Como manter o legado de uma organizacao por meio das geracoes. Confira os quatro pilares

para preparar, com antecedéncia e pés no chao,

ivemos em uma época na

qual a expectativa de vida

nunca foi tdo alta. Neste

cendrio, a aposentadoria das
liderancas das empresas também é
postergada. Essa tendéncia é ainda
mais presente em empresas com
gestao familiar, principalmente se a
figura da pessoa que fundou ainda
estiver presente na rotina da orga-
nizacgdo. No entanto, é necessdrio
preparar com certa antecedéncia e
pés no chao a lideranca que rece-
berd o bastdo de gestdo da empresa
em um futuro préximo.

O primeiro passo a se consi-
derar € quais sdo as opcdes vidveis
para assumir a organizacdo. Na
maioria das vezes, os caminhos
mais 6bvios (e tradicionais) ndo
se mostram tdo efetivos: o filho
primogeénito, alguém da familia,
o colaborador que estd hd muito
tempo na empresa. Essas opcoes
podem revelar-se boas, mas ndo
sdo escolhas tao intuitivas como
muitas vezes pensamos.

Mas, entdo, como identificar
o perfil desejavel de sucessor? E
necessdrio que haja um interes-
se genuino em comprometer-se
com a organizacao, principal-
mente com os seus desafios e
responsabilidades. Para isso, é
também fundamental que o can-
didato a sucessor tenha conheci-
mento real da rotina, processos,
equipe, cultura e histérico de re-
sultados da empresa. Se mesmo
ciente de todas as obrigacdes,
demandas e trajetdria organiza-
cional, ainda houver uma forte
inten¢do de assumir a lideranca,
estamos em um bom caminho.

O segundo aspecto € a pre-
paracdo para a funcao a ser ocu-
pada, o que envolve uma combi-
nacdo de dominio de habilida-
des técnicas e repertério como
lideranga. Mesmo para quem €

a lideranca que recebera o bastao

herdeiro de um negécio familiar,
a experiéncia de atuar em ou-
tras empresas e mercados antes
de assumir a empresa da familia
€ muito rica. Isso gera uma nova
visdo e abre novas possibilidades
de caminho para a organizagao.

O terceiro elemento a se con-
siderar é o comprometimento de
longo prazo com a empresa. Nos
casos em que os filhos dos donos
ou fundadores nao forem as pes-
soas mais adequadas para assu-
mir o negdcio, a lideranca executi-
va que vier deverd ter participacdo
na sociedade para garantir o ali-
nhamento de interesses e fomen-
tar uma dinamica de riscos calcu-
lados que geram resultado para a
organizacdo ao longo do tempo.

A quarta dimensao da suces-
sdo de sucesso € o respeito a histo-
ria e a tradicdo da empresa, man-
tendo os pilares da cultura, valores
e missdo da organizacdo. E como
se esses elementos garantissem
a identidade, o0 DNA da empresa,
devendo ser mantidos mesmo
com mudancas de gestdo e dire-
cionamento estratégico.

Além desses quatro pilares, hd
um alicerce fundamental da boa
governanca e sucessao, que é o
cuidado com as relacdes e pessoas
envolvidas nesse processo, princi-
palmente em empresas familiares,
nas quais o lado pessoal e profis-
sional se misturam ainda mais. E
muito importante manter a trans-
paréncia e participacao dos prin-
cipais interessados nesse processo,
sem fazer juizo de valor de acordo
com a hierarquia ou pessoa (se es-
t4 mais préxima ou mais longe da
linha de sucessao da empresa).

Respeitando esses elementos,
a chance de perpetuar o legado da
organizacdo aumenta, assim co-
mo a satisfacio dos envolvidos di-
reta ou indiretamente no negécio.
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