(\.\9{\’3550

<

em Ad’b
7,

25 Anos

C20z-96°

Ly O/
Yeyjwe®

VIVENCIAS SUBJETIVAS DAS RELACOES AFETIVAS NOS PROCESSOS DE SUCESSAO
EM EMPRESAS FAMILIARES

CLAUDIA HELENA OLIVEIRA DE SOUTO
UNIVERSIDADE FEDERAL DA PARAIBA (UFPB)

ANIELSON BARBOSA DA SILVA
UNIVERSIDADE FEDERAL DA PARAIBA (UFPB)

PAULO CESAR ZAMBRONI-DE-SOUZA
UNIVERSIDADE FEDERAL DA PARAIBA (UFPB)



VIVENCIAS SUBJETIVAS DAS RELACOES AFETIVAS NOS PROCESSOS
DE SUCESSAO EM EMPRESAS FAMILIARES

1 INTRODUCAO

O tema da sucessdao empresarial em empresas familiares € recorrente em varias
pesquisas e estudos, e se discute de forma contundente a importancia de um processo sucessorio
bem planejado e ajustado para que a empresa sobreviva por varias geragoes, (Leandro, 2012).
Para ilustrar a importancia desses empreendimentos, em 2018, as 750 maiores empresas
familiares do mundo empregavam mais de 30 milhdes de pessoas e geravam US$ 9,1 trilhoes
(Bain, 2020). No Brasil, por exemplo, elas representam 80% das 19 milhdes de companhias
existentes (Tudo em Familia, 2017) e apresentam metas de crescimento ambiciosas para 2021
e 2022, segundo o estudo Family Business Survey 2021, da PwC (Diério do Comércio, 2021).

Porém, mesmo diante de sua importancia para a economia mundial, as empresas
familiares, sem excecdo, sejam locais, nacionais ou multinacionais, enfrentam o desafio da
sucessao empresarial, pois nao poucas vezes, os varios conflitos que surgem na familia durante
esse processo podem provocar a faléncia do empreendimento.

Estima-se que apenas 30% das empresas familiares sobrevivem até a segunda geracao,
enquanto menos de 14% passam da terceira geracdo (Venter et al., 2005). As empresas
familiares de pequeno porte sao as mais vulneraveis, pois s6 conseguem sobreviver de cinco a
dez anos (Perricone et al., 2001).

Cabe, entdo, perguntar o que ha na empresa familiar que a faz tdo peculiar e por que a
utilizagdo de modelos ou regras de sucessao, muitas vezes, ndo sdo suficientes para garantir o
sucesso de um processo sucessorio?

Segundo Kets de Vries et al. (2007), a maioria das empresas familiares vivencia um
conflito entre o amor (familia) e o trabalho (o negbécio) porque o negdcio nao estad
adequadamente separado da familia, tornando-se, muitas vezes, uma extensdo do sistema
familiar, assumindo suas regras e padroes de comportamento.

No entanto, mesmo diante dessa realidade de interdependéncia familia/empresa, a
maioria dos estudos que sdo realizados sobre sucessao empresarial apresenta uma dimensao um
tanto esquecida (Chanlat, 2015; Dejours, 2015; Kets de Vries & Miller, 2015; Lapierre, 2015)
ou pouco explorada, que envolve a vivéncia subjetiva do sujeito, seja ele sucedido ou sucessor,
como bem revela a pesquisa de Lam (2011), realizada durante sete anos com empresas
familiares chinesas.

Na referida pesquisa, Lam (2011) conclui que, embora alguns estudos sobre empresas
familiares se concentrem no processo de sucessdao, poucos tentaram entendé-lo como um
processo social interativo e dinamico. Ele observou, ainda, que as multiplas fun¢des que os
membros das empresas familiares realizam simultaneamente na empresa e na familia foram
amplamente ignorados e que, ndo obstante os conflitos entre individuos parecam ser
relativamente salientes, os conflitos dentro do self individual ndo sdo falados e, as vezes, nem
sdo percebidos.

Ou seja, apesar de a literatura do empreendedorismo ter ignorado, em grande parte, a
familia — o Unico sistema no qual todos os empreendedores estdo inseridos —, ela tem efeitos
significativos na empresa (Aldrich & Cliff, 2003), ao mesmo tempo em que a empresa afeta as
carreiras, as finangas e os relacionamentos entre os membros da familia (Kets de Vries, 2007).
Ha, portanto, conflitos estruturais entre os principios operacionais de uma familia e de seus
negodcios e, além disso, os dois sistemas (familia e empresa) sao interdependentes (Kets de
Vries, 2007).

A partir dessa problematica, este estudo pretende elucidar a seguinte questdo de
pesquisa: como as vivéncias subjetivas das relacées afetivas entre o sucedido e o sucessor
afetam o processo sucessorio em empresas familiares? O objetivo da pesquisa ¢ compreender
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as vivéncias subjetivas das relagdes afetivas entre sucesso e sucedido no processo sucessorio
em empresas familiares.

As principais contribui¢des do estudo envolvem (a) transpor o conceito da
psicodinamica do trabalho para o contexto das empresas familiares para entender a dindmica
intra e intersubjetiva que ocorre na relagdo entre sucedido e sucessor durante o processo de
sucessao familiar; (b) a compreensdo da vivéncia subjetiva das relagdes afetivas dos sujeitos
(sucedidos e sucessores) fazer emergir uma dimensdo, por diversas vezes, esquecida, pode
ajudar a entender a dindmica dos conflitos existentes nos processos sucessorios; (c¢) ajudar as
familias empreendedoras sobre a necessidade de olhar ndo somente para a empresa, mas para a
pessoa do sucedido e do sucessor, o que pode tornar os processos de sucessao menos sofridos
Ou penosos para quem passa € para quem recebe o bastdo para prosseguir com o
empreendimento da familia; e (d) analisar a vivéncia das relacdes afetivas no processo
sucessoOrio sob duas perspectivas: pela logica da empresa e da familia e pelo campo psicanalitico
nas relagdes afetivas entre pais e filhos.

2 REFERENCIAL TEORICO

E raro encontrar autores que estudam o tema da empresa familiar e trilham um caminho
que considere também o sujeito, como € o caso de Kets de Vries (1996), que usa o paradigma
clinico, baseando-se em conceitos e teorias retirados de psicologia psicanalitica
(particularmente da teoria das relagdes objetais, psicologia do self e psicologia do ego), e bem
mais raro ¢ encontrar no Brasil trabalhos que tratem do fendmeno da sucessdo empresarial sob
o enfoque psicanalitico, na perspectiva pai-filho, como fizeram Campos e Mazzilli (1998) e
Merhi et al. (2010).

De fato, a empresa familiar expressa a influéncia de uma légica diferente, onde lagos
sanguineos, afetivos e familiares entram em jogo, redimensionando a perspectiva da propria
empresa (Saraiva, Carrieri & Grybovski, 2008), deixando evidente que se a gestdo das pequenas
e médias for encarada apenas do ponto de vista estritamente técnico, como insiste em trata-la
orgdos regulamentadores e universidades, ela mesma se torna incompleta, pois sdo
desconsideradas as interconexdes fundamentais que ocorrem entre familia e empresa (Saraiva,
Carrieri & Grybovski, 2008).

Este desprezo sobre o entendimento das implicagdes da familia no processo sucessorio
cegou e ofuscou os tedricos sobre certas questdes que poderiam ser mais bem pensadas
adicionando-se os aportes tedricos de outras areas, como a psicologia, a antropologia e a
sociologia aos aportes tedricos da administracdo (Lima, Soares & Carreri, 2008).

Cabe, entdo, questionar se ¢ possivel compreender os processos de sucessdao em
empresas familiares sem considerar a vivéncia subjetiva do sucedido e do sucessor? Pois, existe
uma solidariedade psiquica fundamental entre vida de trabalho e vida extratrabalho, ou uma
unidade econdmica entre as duas modalidades de existéncia, sendo o corte tedrico entre espaco
de trabalho e espago extratrabalho totalmente artificial (Dejours, 2017, p. 37).

Trata-se de um processo que ndo poucas vezes ocorre sem dor, sem culpa e sem
sofrimento. Pois, este duplo movimento que ocorre entre o sucedido e o sucessor, no qual um
deve renunciar ao seu poder para que o outro possa receber, nao ¢ algo tdo simples e pode ter
um custo subjetivo muito alto para ambos.

Seja para os pais ou para os filhos, o processo sucessorio traz em si a dolorosa
experiéncia de resisténcia ao real (Dejours, 2012). Se por um lado, os pais sofrem por ter que
sair de cena do comando de suas empresas, por outro os filhos sofrem com a resisténcia propria
da personalidade em beneficiar-se da ampliacdo da sua subjetividade (Dejours, 2012). Ou seja,
ha uma dificuldade para a sua identidade e satide mental em negociar com o novo.



Neste caso ha que se fazer um remanejamento subjetivo que implica o reconhecimento
e a apropriagao de sua qualificagdo, de sua habilidade profissional (Dejours, 2012), para poder
assumir a empresa da familia.

2.1 Vivéncia Subjetiva no Processo Sucessorio

O desejo que o empresario tem de fazer a sua obra crescer e se perpetuar através das
geragdes reveste de sentido a sua mobilizacdo subjetiva, a qual ndo deixa de ser fragil, pois
depende da dinamica de contribuigdo e retribui¢ao (Dejours, 2012b), tanto dos seus pares, dos
seus funcionarios, quanto da sua familia.

Pelo trabalho que realiza, o empresario espera uma retribuicao e, antes mesmo dela,
espera que suas iniciativas e seu desejo de contribuir para o crescimento da sua obra ndo sejam
rejeitados (Dejours, 2012b), nem pela familia nem pelos que trabalham em sua empresa.

Se para ele ¢ de fundamental importancia que a sua mobilizagdo subjetiva ndo seja
rompida pela frustra¢ao da capacidade de contribui¢cdo perante a sua empresa, para aquele filho
que ele designou para ser o seu sucessor também o ¢é.

Os filhos que desejam suceder o pai no negocio da familia se identificam com esta
possibilidade e se esforcam em aprender o saber-fazer do sucedido. Mobilizam-se
subjetivamente para fazer valer a sua escolha para a sucessdo e, na medida em que vao se
apossando da sucessdo eminente, vao se transformando e moldando a sua identidade, uma vez
que trabalhar nao ¢ apenas produzir, ¢ também transformar a si mesmo (Dejours, 2012a).

Por outro lado, hé filhos que ndo desejam a sucessdo. Nao saber respeitar esta decisdo ¢
motivo de muitos conflitos, porque, para o filho, ndo se trata apenas de seguir com a empresa
da familia, trata-se, muitas vezes, de ter que renunciar aos seus desejos de uma vida e aos seus
sonhos profissionais, que podem nao ter nada a ver com o empreendimento familiar.

Como este filho que ndo deseja trabalhar na empresa da familia vai conseguir contribuir
para o crescimento da sua subjetividade, realizando um trabalho que nao o realiza?

2.2 Vivéncia Subjetiva das Relacdes Afetivas entre Sucedido e Sucessor

Neste estudo, a vivéncia subjetiva das relagdes afetivas entre sucedido e sucessor
envolvem as relagdes entre o amor e o trabalho, as escolhas que levam a rentincia para atuar de
forma colaborativa, como também o reconhecimento do sucessor pelo sucedido.

2.2.1 Entre o Amor e o Trabalho

Os filhos sdo herdeiros dos sonhos e desejos ndo realizados de seus pais, ponto este
fundamental para o processo de subjetivagao (Freud, 1969 como citado em Merhi ef al., 2010),
mas, como complementa Correa (2003, p. 3), o importante € “assumir seu lugar e apropriar-se
do sentido de seu proprio desejo, em relagcdo ao desejo de seus predecessores”, mesmo que este
lugar ndo seja o de suceder os pais na empresa da familia, apesar de amé-los e amar a sua
familia.

As criangas, filhos e filhas de empresarios, em sua grande maioria, ja ouviram falar
dentro de casa sobre a empresa da familia e, ndo poucas vezes, impulsionada pela curiosidade
ou pela anguistia que sente ao perceber a preocupagdo ou o sofrimento dos pais, cristaliza em si
uma zona de fragilidade psiquica (Dejours, 2011b) e comega a perguntar sobre este trabalho
que também tem o poder de priva-la da convivéncia deles. As criancas de grande sensibilidade,
por exemplo, demonstram uma rea¢ao imediata a tudo que preocupa seus pais em relagao ao
trabalho. Elas podem ficar desestabilizadas no seu desenvolvimento escolar, nos jogos ou com
seus colegas (Dejours, 2011d).

Pensar que os problemas da empresa nao afetam a vida familiar e que as questdes da
familia ndo interferem na dinamica da empresa pode ser um grande engano. Sao vidas que se
cruzam e se entrelagam em dois ambientes (familiar e empresarial), que sdo frequentados pelas
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mesmas pessoas. A crianga vai crescendo e entendendo que a empresa e a familia sdo
interdependentes.

Na adolescéncia, pode surgir o desejo de se engajar neste empreendimento para dar
continuidade a obra da familia ou, pelo contrario, o desejo de querer tragar um novo caminho
que nada tem a ver com a empresa da familia. Nao sem dor, ndo sem culpa, muitos jovens nao
querem ou nao conseguem dar continuidade ao empreendimento familiar. Sdo decisdes de vida
que devem ser tomadas, na maioria dos casos, antes de se tornarem adultos.

Dejours (2013) observou que, para alguns de seus pacientes, a identidade no fim da
adolescéncia ¢ incerta, inacabada, imatura, e que o risco de crise de identidade, com as suas
consequéncias psicopatologicas, nao estd longe. Ha muitas incertezas com relagdo ao futuro e
muitas escolhas que devem ser tomadas nessa fase da vida. A decisdo de suceder ou ndo os
negdcios da familia ndo € apenas uma decisao por um trabalho, uma vez que nenhuma situagao
de trabalho ¢ redutivel a objetivos meramente utilitarios, sendo necessario, também, viver junto,
e, ainda, porque todo trabalho engaja o corpo, a inteligéncia, as intuigdes, o ser humano no que
ele tem de mais intimo. A questdo € conhecer o sentido ou a falta de sentido deste trabalho, e,
no caso de falta de sentido, a possibilidade de uma doenga mental ou somatica torna-se muito
elevada (Dejours, 2011d).

E um desejo de qualquer empresario que o seu negocio continue a ser conduzido por
um membro da familia, porém ¢ importante pontuar que nem todo herdeiro ¢ de fato um
sucessor (Leone, 2005) e que nao hd um sucessor idéntico ao sucedido, ja que partir dessa
premissa seria um fator preponderante para a frustragdo de ambas as partes envolvidas (Werner,
2004), uma vez que o processo de “suceder ¢ substituir com técnica e sabedoria o que ja vem
sendo feito, sabendo beneficiar-se de historias e trajetos percorridos” (Leone, 2005, p. 100). No
entanto, segundo Rossato Neto (2008, p. 12), “o pai prepara o filho ndo para ser seu sucessor,
mas para ser sua sombra”.

O fato de suceder os pais pode ser um motivo de grande realizacdo ou de um grande
perigo para a identidade do sucessor, uma vez que a atividade profissional permite procurar
uma satisfacdo particular quando ¢ livremente escolhida, permitindo, assim, utilizar, por meio
da sublimacdo, as inclinacdes existentes, as mog¢des pulsionais perseguidas ou
constitucionalmente reforcadas (Dejours, 2013). E preciso, portanto, que haja ressonancia
simbolica para que o sucessor possa beneficiar o seu trabalho a frente da empresa, da forca
extraordinaria que confere a mobiliza¢do dos processos psiquicos provenientes do inconsciente
e que se atualizam como inteligéncia astuciosa (Dejours, 2011b).

Entre o teatro da infincia e o teatro do trabalho interpdem-se hiatos e dessemelhangas
que criam ambiguidades ou incertezas que estdo no amago da simbolizacdo e que exigem
imaginacao e criatividade. Essa ambiguidade fecunda ¢ a ressondncia simbdlica, e, quando ela
existe entre o teatro do trabalho e teatro do sofrimento psiquico, o sujeito enfrenta a situagao
concreta sem necessidade de deixar sua historia, seu passado e sua memoria no vestiario
(Dejours, 2011b). Assim, o sucessor ou sucessora assumird a empresa do pai ou da mae,
utilizando-se de todas as suas capacidades para dar conta do desafio de tocar o negdcio da
familia e lutar para que ele nao desapareca.

2.2.2 Renunciar para Cooperar

Se, por um lado, o sucessor se habilita a dar continuidade ao negocio da familia, por
outro lado, o sucedido precisa saber renunciar para poder cooperar com o processo sucessorio.
Mas, renunciar a que?

Estar capacitado a autolimitar-se, restringir voluntariamente suas habilidades, controlar
sua inteligéncia para que cada um possa encontrar o seu espago por inteiro no coletivo e trazer
sua contribuicdo singular a cooperagao (Dejours, 2012b) ¢ de fundamental importancia que



ocorra por parte do sucedido para que o processo sucessorio aconte¢a de uma forma menos
conflituosa.

E paradoxal que muitos dos fundadores-proprietarios de empresas familiares facam da
sua empresa o centro da sua vida, esforcem-se para expandi-la e fortalecé-la. Porém, ao
tentarem garantir uma longa sobrevivéncia no sentido de preparar o sucessor, enfrentam a
dificuldade de delegar autoridade e abrir caminho para a aposentadoria. Ou seja, apesar de sua
importancia, a sucessdo, muitas vezes, ¢ evitada, atrasada ou omitida (Maciel ef al., 2018).

Muitos problemas no processo sucessorio residem no fato de que os sucedidos, ao
mesmo tempo em que declaram que ja transferiram a empresa para o sucessor, ndo conseguem
se desligar dela, interferindo diretamente na nova forma de gestdo do sucessor. Para Lodi
(1998), a origem dos problemas que ocorrem durante o processo de sucessao estd associada a
dificuldade do fundador em transmitir o poder para o sucessor.

A incapacidade do superior hierdrquico em autolimitar-se leva a uma ampliagdo das
dificuldades encontradas pelos subordinados, que se fazem pequeninhos diante do chefe e
entram em um estado de paralisia progressiva antes de se retirar, com desgosto e ressentimento
(Dejours, 2012b) da empresa que tanto admira e que pretendia suceder de seu pai.

Se a rentincia ao poder-fazer ndo existir por parte do sucedido, o processo sucessorio
ficara altamente comprometido. A rentincia — que com todo rigor € intrapsiquica, uma vez que
se reporta a pulsdo — leva ao deslocamento da economia egocéntrica em dire¢do a oblatividade
que so pode ser pensada se a reivindicagao identitaria puder ser colocada em um segundo plano.
Neste sentido, convém acordar todo o seu valor a ideia rousseauniana de piedade (Rousseau,
1997 como citado em Dejours, 2012b). O amor do outro sobrevém da superabundancia do amor
de si. Na auséncia desta condi¢do, a renuncia ¢ impossivel, pois o espago psiquico estd ocupado
pela inveja, pelo ciime, pela rivalidade, pelo 6dio ao outro (Dejours, 2012b).

E neste momento que o patrio deve sair de cena para entrar o pai revestido de amor que
tem pelo seu filho. SO assim este pai conseguird renunciar ao seu poder, ao seu status, a sua
autoridade e, até mesmo, a uma parte da sua identidade — que sempre esteve confundida com a
identidade da sua empresa — para transferir ao filho o seu saber, o seu poder e toda a obra que
construiu no decorrer da sua vida.

2.2.3 Reconhecimento do Sucessor pelo Sucedido

E necessario, ainda, que exista o reconhecimento que, de acordo com a psicodinamica
do trabalho, ocorre mediante o julgamento de utilidade ou de beleza. Esse reconhecimento que
parte do sucedido para o sucessor tem uma dupla importancia para a identidade deste filho ou
filha, pois ¢ um reconhecimento que parte de um chefe que também ¢ pai ou mae.

Esse julgamento ¢ certamente o mais severo, mas também o mais apreciado, pois tem
um impacto consideravel na identidade do filho sucessor, pois quando reconhecido pelos seus
pares, passa a ser legitimado, passando a pertencer a uma equipe, a um coletivo, a uma
comunidade profissional. E por meio do sentimento de pertenca que o trabalho permite evitar a
solidao (Dejours, 2013) e que o filho transformara a solidao da sua inseguran¢a em realiza¢ao
de si na empresa da familia que agora ird suceder. O trabalho, por meio do reconhecimento,
constitui, em muitos casos, uma segunda hipotese de construgdo da identidade e da satide mental
(Dejours, 2013).

Segundo Davel e Machado (2001), o nosso autoconhecimento ¢ influenciado pelos
processos de identificacdo que fazemos ao longo da nossa vida. Trata-se de um processo
interminavel, uma vez que estamos sempre nos espelhando em outras pessoas para compor a
nossa identidade. A identificacdo, seja ela com o pai ou com a mae, remete o individuo a
expressdo mais remota de uma ligacdo emocional com outra pessoa, em que os limites do eu
nao estdo completamente definidos (Davel & Machado 2001).



Ao se identificarem com os pais, os filhos necessitam do reconhecimento deles para
fortalecer a propria identidade. Segundo Pratt (1998 apud Davel e Machado, 2001), o processo
de identificacdo estd intimamente ligado aos seguintes aspectos: seguranca psicoldgica;
afiliagdo, autovalorizagao e significado.

Sendo assim, reconhecido pelo seu trabalho, o sucessor se esforcard para nao
decepcionar o sucedido, o qual confiou-lhe a gestao dos negocios da familia. O reconhecimento
o fortalece frente aos desafios do seu novo cargo, de suas novas responsabilidades. Gragas a
seu trabalho, ele obtém gratificagdes materiais e narcisicas que lhe conferem robustez psiquica
em face dos conflitos (Dejours, 2012a).

3 METODOLOGIA

Para a realizacdo desta pesquisa, utilizou-se um paradigma interpretativista ¢ uma
abordagem qualitativa, tendo como método a histéria oral tematica. Foram utilizados dois
roteiros de entrevista, sendo um para o sucedido e outro para o sucessor, 0s quais quais foram
entrevistados em momentos distintos. Realizar este trabalho de investigacdo utilizando o
método da histéria oral foi de fundamental importancia porque “as entrevistas da historia oral
revelam o trabalho da linguagem de cristalizar imagens que remetem a experiéncia e que a
signifiquem novamente” (Ichikawa & Santos, 2015, p. 194).

A pesquisa foi realizada em cinco pequenas empresas familiares localizadas em uma
capital do Nordeste brasileiro, que ja passaram pelo processo da sucessao e que atenderam aos
seguintes critérios: a) a empresa deve ter pelo menos dez anos de existéncia; b) o processo de
sucessao empresarial ja deve ter acontecido ha pelo menos dois anos; e ¢) o(a) sucessor(a) deve
ser filho(a) do(a) sucedido(a). Participaram deste estudo dez empresarios (cinco pares de
sucedidos e sucessores), conforme o quadro 1.

Quadro 1 — Caracterizacio do contexto e sujeitos da pesquisa

Ramo de atividade Sucedido(a) Sucessor(a)
Loja de produtos de beleza Pai Filho
Loja de moveis Maie Filho
Corretora de Seguros Pai Filha
Saldo de beleza Mae Filha
Loja de material de construgdo Pai Filho

Fonte: Autores, 2022.

Os sucedidos tém em média 71 anos de idade. Quatro deles sao casados e um viuvo.
Quanto a escolaridade, quatro deles tém segundo grau completo e um tem curso superior. Ja os
sucessores tém, em média, 43 anos, sdo casados € tém curso superior.

As entrevistas com os sucedidos foram realizadas em suas residéncias, com excegao de
um que preferiu conceder a entrevista em sua empresa. J4 as entrevistas com 0s sucessores
foram todas realizadas em suas empresas.

Para analisar o material revelado nesta investigagdo, escolheu-se a Analise Socioldgica
do Discurso (ASD), um método de andlise-interpretacao dos discursos de tradi¢do espanhola, e
optou-se pela utilizacdo da sistematizagdo proposta por Coelho (2012) e Godoi, Coelho e
Serrano (2014). Esta autora propde um fluxo continuo de procedimentos a serem adotados
durante todo o processo da analise, e para tanto, ela divide a ASD em trés amplos
procedimentos, sumarizados no quadro 2.

Quadro 2 — Procedimentos, etapas e acdes do pesquisador na ASD

Procedimentos Etapas Acoes do Pesquisador
Trabalhos Preparacédo da analise dos Anotagdes realizadas apds as entrevistas e transcricdo
praticos iniciais textos literal.




Leitura e releitura literal das transcrigdes das entrevistas

Trabalho de leitura para identificagdo de peculiaridades que podem conduzir as
conjecturas.

Separacdo entre a Decomposicao analitica das entrevistas, de forma holistica,

decomposigdo ¢ a para caracterizacdo, classificagdo e codificag@o de discursos

abordagem integral do texto | mais significativos.

Realizagdo das primeiras analises para atribuicdo de
sentido. Envolve uma leitura aberta e identificagdo de
Conjecturas pré-analiticas | evocagdes, de forma integrada, para ajudar a compreender

Procedimentos as vivéncias subjetivas das rela¢des afetivas entre sucedido
de interpretagdo € SUCessor.
Analise das formas expressivas, peculiares, singulares,
Estilos Discursivos enunciativas dos discursos mais significativos associados

ao objetivo da pesquisa.

Anadlise das percepgdes dos entrevistados sobre o tema,
visando estruturar os discursos.

Analise das tensoes, conflitos, diferencas de posicdes e de
opinides dos entrevistados. Ocorre de forma simultanea as
posicdes discursivas e facilita a identificagdo de dimensdes
e categorias analiticas do discurso dos entrevistados.

Posicoes discursivas

Configuragodes narrativas

Procedimentos Analise dos conteudos, atores seméanticos, dos segmentos
de Analise argumentativos e discursivos. Nesta etapa, analisa-se a
Espagos semanticos estrutura linguistica dos discursos dos entrevistados ¢ suas

relagdes com o objeto da pesquisa, visando estruturar a
apresentagdo dos resultados.
Relagdo entre configuragdes | Analise dos desajustes e distanciamento entre a analise das
narrativas e espagos configuracdes narrativas e dos espacos semanticos, em
semanticos funcdo dos objetivos da pesquisa.
Fonte: Adaptado de Godoi, Coelho e Serrano (2014).

Os procedimentos da ASD possibilitaram a identificagdo das seguintes categorias
analiticas que representam os significados da vivéncia subjetiva das relagcdes familiares entre
sucedidos e sucessores: amor, renuncia, frustracdo, magoa, perdao e conflito de geragdes.

A pesquisa foi submetida a apreciagdo e aprovada por um comité de ética de uma
universidade federal localizada no Nordeste brasileiro. O nimero do Certificado de
Apresentagdo de Apreciagio Etica (CCAE) é 34913920.5.0000.5188. Os resultados sdo
apresentados a seguir.

4 RESULTADOS DA PESQUISA

Apesar de serem sucedidos e sucessores de empresas que trabalham em ramos distintos,
e da variabilidade que se procurou empregar quanto ao género dos pais e dos filhos envolvidos
no processo sucessorio, verificou-se uma similaridade em seus discursos que ajudou a
compreender as vivéncias subjetivas das relagdes afetivas vivenciadas pelos sucessores e
sucedidos.

4.1 Amor e renuncia
O amor que o pai sente pelo filho se confunde com amor que ele tem por sua empresa.
Ao perceber que o filho ndo queria sucedé-lo e que estava saindo do negocio da familia, o
sofrimento deste pai foi duplo: pela relagdo entre pai e filho, pois o filho havia deixado de
falar com ele em virtude de todos os conflitos ocorridos, e pela possibilidade de ver que a sua
empresa ndo teria continuidade.
“Eu pensava em a gente iria abrir varias lojas, filiais. A minha inten¢do era essa, deles
na sucessdo. Mas, eles ndao quiseram fazer isso. Entdo, é uma coisa que eu sinto assim,
que eu queria que fosse. Mas, ja que ele ndo quis e estdo concentrados naquilo que eles
acham que é o correto hoje, eu respeito, nao posso”. (Sucedido 1).



Para poder resgatar a relacao de afeto que tinha com seu filho e conseguir com que
este filho aceitasse suceder a empresa da familia, este pai teve que renunciar a sua forma de
administrar a empresa e aceitou que o filho assumisse o comando dela.

Caso semelhante ocorreu entre uma mae que foi sucedida pelo seu filho, apds um
problema financeiro muito sério que ocorreu na empresa da familia, o filho ndo viu outra
solucdo sendo a saida de sua mae da administracdo. Foi muito caro para esta mae ter que
renunciar a sua empresa, mas ela teve que fazé-lo por amor ao filho. Caso contrario iria perder
a possibilidade de convivio com ele.

“FEu sugeri a ela que a gente separasse a empresa, ela ficasse com a metade, eu com a

outra metade, ela ndo quis, ela ndo quis, ndo queria sair de perto de mim, disse que nao

aguentava mais, a gente brigou, a gente se arranhou sabe, como mde e como filho.

(Sucessor 2).

Este movimento foi muito caro tanto para esta mae quanto para este filho e causou muito
sofrimento em suas vidas profissionais e pessoais.

Neste caso, convém acordar todo o valor da rentncia realizada por esta mae a ideia
rousseauniana de piedade (Rousseau, 1997 como citado em Dejours, 2012b). O amor do outro
sobrevém da superabundancia do amor de si. Na auséncia desta condi¢do, a renuncia ¢
impossivel, pois o espago psiquico esta ocupado pela inveja, pelo ciime, pela rivalidade, pelo
6dio ao outro (Dejours, 2012b).

Entdo, neste momento a empresaria teve que sair de cena para entrar a mae revestida do
amor que tem pelo seu filho. S6 assim esta mae conseguiu renunciar ao seu poder, ao seu status,
a sua autoridade e, até mesmo, a uma parte da sua identidade — que sempre esteve confundida
com a identidade da sua empresa — para deixar que seu filho efetivamente administrasse a
empresa da familia.

Em outro momento, foi o filho que teve que renunciar por amor aos pais, o seu projeto
de vida, como externa abaixo:

“ Eu ndo queria ser comerciante, eu ndo queira ser comerciante, eu ndo queria aquilo

para mim, ndo sabe? Eu queira outra historia na minha vida, eu queria estudar, eu

queria seguir a carreira de diplomatica. So que , eu sou filho unico, meu pai idoso,
minha mde idosa, se separaram na idade, numa fase bem, bem avangada, ndo
retomaram suas vidas conjugais e eu me senti meio que.....me senti ndo...eu, eu, eu

abracei os dois para cuidar dos dois separados.” (Sucessor 2).

O sucessor revela que foi 0 amor que sente pelos pais e o cuidado que tem com eles que
o levou a tomar a decisdo de renunciar aos seus sonhos e suceder o negocio da familia. Segundo
Dejours (2012b, p. 51), “Encontrar solugdes, inventar novos caminhos, iSso passa por uma
transformagdo de si, profunda. O trabalho ndo cessa no atelié, na fabrica, no hospital. Ele
coloniza toda a subjetividade”. Para esse filho, a transformacao de si diante do trabalho que
realizava ocorreu por causa do amor que sente por sua familia.

4.2 Frustracio e magoa
O sentimento de frustra¢ao e de magoa estavam presentes nas falas de alguns herdeiros
que tiveram que abdicar dos seus sonhos profissionais em detrimento do projeto familiar, que
¢ o de dar continuidade a empresa da familia.
“Eu comecei a ouvir desde crian¢a que nos iamos ser os herdeiros deles. Desejo eu
nunca tive ndo. A gente foi induzido familiarmente para isso. A gente cresceu aqui
dentro, viveu aqui dentro, se sustenta daqui e....é como se fosse uma extensdo da nossa
vida mesmo. Ndo tive a oportunidade de estagiar na minha drea porque eu tinha a
obrigagdo de vir para ca”. (Sucessor 1).
“Quando meus pais se separaram, meu pai jogou nas minhas mdos a responsabilidade
de administrar as coisas da familia, sabe? Ele jogou, ele disse: “Agora é contigo”.



Eu com 17, 18 anos, ndo sabe?” (Sucessor 2).

Ao realizar um trabalho que ndo queria, estes sucessores externaram muita magoa em
seus discursos. Um deles até tentou se realizar em uma outra profissdo que havia escolhido,
mas nao foi possivel. A vivéncia do trabalho na empresa da familia e o fato de ter que suceder
o0 seu pai, o deixou em um estado de normalidade. Para Dejours (1992), ndo € a simples auséncia
de doenga, mas o resultado de estratégias defensivas com o objetivo de resistir ao que €
desestabilizador ou deletério para as fungdes psiquicas e a saide mental no trabalho.

Para um destes sucessores o sofrimento nao foi apenas o fato de que ter que suceder o
negocio da familia, mas a percep¢ao de que esta sucessao so iria ocorrer de fato apds a morte
do seu pai. Ter que ficar trabalhando na empresa sabendo que seria o sucessor, mas que nao
poderia administra-la da sua forma, que nao poderia vive-la de sua forma, causou nele muita
indignacgao.

“Vocé vai ser meu herdeiro. Mas, quando? Quando eu morrer, quando eu me for,

quando eu partir. Mas, tudo quem comanda sou eu, vocé vai ser meu funcionario entre

aspas, o herdeiro que vai fazer tudo o que eu mando”. (Sucessor 1).

Neste discurso, o sucessor expressa toda a sua incompreensao com aquela ordem que
recebia do pai. Ele ndo entendia o fato de que seria um herdeiro que deveria esperar a morte do
pai para poder ser alguém, para poder ser ele mesmo. Ele ndo entendia por que nao poderia
administrar a empresa com o pai ainda vivo, trocando ideias com ele, o ajudando.

Se faz necessario entender como nos aponta (Leone, 2005) que o processo de sucessao
familiar s6 ocorre quando uma geragao abre espago para que a outra possa assumir o comando
da empresa. No entanto, este abrir espago ndo reside apenas no campo objetivo, onde inumeros
procedimentos instrumentais referentes a gestdo devem ser considerados e implementados, mas
especialmente no campo subjetivo do sucedido e do sucessor. E na subjetividade de ambos que
a sucessao ird ocorrer verdadeiramente.

Situacdo similar foram encontradas em outras historias, a exemplo desta sucessora que
também lutava para ter as suas ideias aceitas pela sucedida.

“Vocé fica assim tipo, eu sei que eu sou boa no que eu fago, ndo posso evoluir aqui,

mas eu também ndo posso trabalhar em outro canto para ser concorrente daqui. Entdo,

eu acho que o dificil é isso. As minhas dificuldades sempre séo essas. E ela aceitar ds
vezes o que eu vejo. Sabe o que eu acho as vezes? Eu acho que as vezes os pais nao
acham que os filhos crescem. As vezes é inseguranca, acha que ndo estd pronto.

Confianga. Ndo é confianga na pessoa, é confianga na gestdo”. (Sucessora 4).

A magoa desta sucedida residia na auséncia do reconhecimento por parte da sua mae.
Nao do reconhecimento do seu valor enquanto filha ou enquanto técnica - uma vez que ela sabia
realizar com desenvoltura todas as tarefas que a empresa demandava - mas, de um
reconhecimento por parte da mae que lhe habilitasse a administrar a empresa da familia.

Sendo o reconhecimento uma gratificagao preciosa no registro da identidade (Dejours,
2012b), a auséncia dele, causa nesta filha frustragdo e magoa. Pois, ela se v€ presa a uma
realidade em que nem pode assumir a empresa da familia e nem se acha no direito de abrir uma
outra empresa sua - para poder se realizar - por causa do amor que sente pela mae.

Sem o reconhecimento esses sucessores ndo podem servir-se da experiéncia do trabalho
como mediacdo para construir a sua identidade, tanto para ampliar a robustez psiquica em face
das doengas mentais, quanto para poderem também realizar-se no campo social. O
reconhecimento faz com que uma parte essencial do sofrimento seja transformada em prazer. E
por isso que o trabalho, por meio do reconhecimento, constitui, em muitos casos, uma segunda
hipétese de construcao da identidade e da saude mental (Dejours, 2013).

Também surgiram sentimentos de magoa por parte de alguns sucedidos que tiveram que
renunciar a suas ideias em prol das ideias dos sucessores.



“Eu sempre esperava que meu filho fosse mais aguerrido, como eu fui e como a mde
dele também. Mas, ele ndo gosta de ser aventureiro como eu fui. Eu sempre senti isso
assim, porque eu queria que ele fosse. Eu pensava em a gente abrir varias lojas, filiais.

A minha intengdo era essa, deles na sucessdo. Mas, eles ndo quiseram fazer isso. Entdo,

€ uma coisa que eu sinto assim, que eu queria que fosse. Mas, ja que ele ndo quis e estdo

concentrados naquilo que eles acham que é o correto hoje, eu respeito, ndo posso”

(Sucedido 1).

Nao ver o filho administrando a empresa da forma como ele queira ¢ motivo de grande
sofrimento para este pai. Porque além de projetar o futuro dos filhos para assumir a sucessao
da sua empresa, este sucedido queria que o filho pensasse igual a ele e administrasse da forma
dele. Ou seja, a dificuldade que o sucedido tinha em realizar a renuncia intrapsiquica do seu
cargo e do seu poder comprometeu todo o processo sucessorio.

4.3 Conflito de geracoes

Em todos os casos estudados, o conflito de geracdes tornou-se evidente na fala dos
sucedidos e sucessores. Fato que provocou sentimentos de raiva nos sucessores, 0S quais
queriam inovar suas empresas para poder lucrar mais, mas ndo podiam porque os pais nao
deixavam, como pode-se ver no seguinte discurso:

“As construtoras ndo tinham acesso a industria e meu pai ndo aceitava de forma nenhuma,

ndo queira de jeito nenhum vender para construtora. So queria vender para construtor

final. Ele tinha medo de vender por causa do volume, medo de ndo receber. Entdo, nos
perdemos essa fase aurea do material de constru¢do em relagdo a volume. Meu pai, por
ser de uma época diferente, ele nasceu em 1939....entdo, ele ja tem uma visdo mais
engessada...a gente tinha uma vontade de expandir, de crescer, a gente tinha uma visdo
mais aberta da coisa, e realmente a gente ndo tinha poder para mudar isso. Tinha que
acatar. Ai o que aconteceu, o tempo passou e quando a gente é....assumiu o negocio, que
tinha liberdade para ir atras de construtora, ja foi quando comegou as industrias a abrir

o mercado também para as construtoras. Entdo, essa foi a dificuldade.” (Sucedido 5).

Foi muito dificil para este sucessor ver a oportunidade de crescimento do seu negdcio
desaparecer por causa da falta de uma visdo de mercado do seu pai. Mesmo assim, os filhos
tiveram que respeitar a decisao do pai porque diante deles ndo estava apenas o dono da empresa,
mas o pai. Esse respeito aos pais por parte dos sucessores comprova a existéncia de uma
solidariedade psiquica fundamental entre vida de trabalho e vida extratrabalho, ou uma unidade
econdmica entre as duas modalidades de existéncia, sendo o corte tedrico entre espago de
trabalho e espaco extratrabalho totalmente artificial (Dejours, 2017), pois nao fosse os lagos
afetivos que existem nas relagdes entre pais e filhos, este respeito ao sucedido dificilmente
existiria.

Fatos como este demonstram que as empresas familiares estdo sujeitas a niveis de
pressdo que os gestores que trabalham em empresas ndo familiares ndo encontram nos
momentos de tomada de decisdes, uma vez que as relagdes familiares, além de comportarem
altas cargas emocionais, sdo essencialmente carregadas de conflitos ndo manifestos, que, ao
menor sinal de estresse organizacional, explodem além do potencial explosivo do problema real
(Freire et al., 2010).

Todos os pais que participaram da pesquisa confessaram sobre a dificuldade que tiveram
em aceitar as opinides dos seus filhos diante das decisdes que tinham que tomar na condugdo
da empresa, como pode-se perceber neste discurso:

“A gente assim joga um pouquinho da experiéncia antiga que a gente tem e o jovem hoje
ndo tem aquela, as vezes aquela rapidez, algum detalhezinho, é.....digamos....até vicio, a gente
como é mais antigo na atividade, acha que td certo. As vezes a gente nem td certo, o filho é
quem td certo e eu tenho mais que abrir, dar a mdo a palmatoria e aceitar isso ai, essa dindmica
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do jovem né. Porque, na verdade, a gente pensa que sabe, mas a gente ndo sabe, na verdade
ndo sabe. Porque a coisa vai se modernizando e temos que entender que tem que vir uma
renovagdo, ne?”. (Sucedido 3).

Percebe-se que assim, que a relagdo entre identidade e trabalho ¢ mediatizada pelo outro,
e a retribuicao simbolica concedida pelo reconhecimento procede da produgdo de sentido que
ela confere ao vivenciado do trabalho (Dejours, 2012b).

“Eu acho que ela deveria deixar a gente deixar esse negocio ainda mais profissional,
poque ainda tem gestdo as vezes de empresa pequena. Entdo, eu acho que sdo coisas
importantes para ela. Entdo, eu ndo tenho como dizer: “Ndo, ndo é .....vou tirar isso ai de
vocé”. E o negécio dela entendeu?” (Sucedida 4).

O discurso desta sucessora ¢ revestido de tristeza, pois ela sabe que ¢ capaz de conduzir a
empresa da familia, no entanto a mae nao a autoriza. Além disso, ela estd vendo que a empresa
precisa de mudangas, mas ndo tem coragem de destituir a sua mae do cargo porque nao quer
vé-la sofrer, comprovando que situagdes de desentendimentos familiares no ambiente
empresarial e de discussdes sobre o trabalho no ambiente familiar revelam as contradi¢des
advindas do encontro entre a historia singular e a situagao presente, em que o vivido subjetivo
ndo ¢ jamais neutro efetivamente (Dejours, 2011e) e que, por isso mesmo, ndo deve deixar de
ser considerado.

Em outro caso, por causa do conflito de geragdes, um pai ainda jovem, resolveu passar a
empresa para seus dois filhos e sair de cena do negocio da familia. S6 ap6s 28 anos que ocorreu
0 processo sucessorio, em um encontro de familia, ¢ que o pai confessa ao filho mais velho o
verdadeiro motivo que o fez decidir passar o bastao da empresa tdo cedo:

“Vocé sabe por que foi que eu me aposentei cedo, deixei a empresa? Porque eu, eu era
uma pessoa muito dificil de se lhe da e eu brigava muito com vocés, eu me desentendia muito
com vocés (Sucessor ).

Ou seja, durante todos estes anos, coube a vivéncia subjetiva desse sucessor e de todos
os outros filhos, tentar adivinhar e at¢ mesmo entender o real motivo da partida tdo precoce do
pai. Fato que corrobora com os achados da pesquisa realizada por Lam (2011) o qual observou,
que embora os conflitos entre individuos parecam ser relativamente salientes, os conflitos
dentro do self individual ndo sdo falados e, as vezes, nem sdo percebidos.

Em uma outra historia, o conflito de geragdes ia levando a empresa a faléncia, como
pode-se observar no discurso deste sucessor:

“Olhe, olhe, eu, eu tive um problema muito sério com a minha mde, é.....em virtude de
conflito de ideias para a empresa, porque minha mde é um comercial fantastico....ela é
extraordinaria como comercial. Eu nunca vi uma pessoa conseguir atender trés, quatro clientes
de uma vez so e conseguir vender para todos eles. Eu nunca vi um negocio desse, ela é
impressionante, a energia dela é uma coisa impressionante. E.....mas, ao mesmo tempo que
ela é tao boa no comercial, ela ndo é boa no administrativo e no financeiro, sobretudo no
financeiro. O que é que ocorria, minha mde abria muito crédito pra todo mundo, para todo
mundo....agora...de uma forma assim é......atée maternal. So que isso gerou um problema muito
grande de caixa, eu passei dois anos com muita dificuldade financeira, muita dificuldade....a
empresa chegou a beira do abismo e a inadimpléncia estava absurda, altissima, por conta
dessas vendas que a gente chama, venda pela casa, venda no carné, crediario proprio...e eu
ndo tinha capital, nem tinha folego, e a empresa entrou numa dificuldade tremenda...e minha
mde ndo aceitava”.(Sucessor 2).

Por ser filho e ter que obedecer a sua mae, este sucessor ndo tinha o poder de impedir
essa situacdo. SO depois que a mae viu que a empresa estava falindo que ela resolveu escutar o
filho, o qual reverteu a situacdo e conseguiu fazer com que a empresa conseguisse dar lucro
novamente. Talvez por isso, ndo poucas vezes, os discursos dos sucessores sdao carregados de
emocdo e de uma afirmag¢do que ¢ unanime, como no relato abaixo:
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“Quanto ao meu filho, eu preferia que ele escolhesse uma profissdo e seguisse a
profissdo dele. Eu acho que porque eu tive uma rela¢do conturbada com meu pai no negocio,
eu dizia que ndo queira filho meu no comercio trabalhando comigo. (Sucessor 5).

Ou seja, estes sucessores sabem que o processo sucessorio coloca em risco a relagao
entre pais e filhos e ndo querem reeditar os mesmos conflitos que tiveram com seus pais em
seus filhos, comprovando assim que a separacdo dos sistemas empresariais ¢ familiares ¢
bastante dificil, especialmente para decidir qual atividade se relaciona a qual sistema (Carlock
& Ward, 2001; Gersick et al., 1997), e essa realidade ¢ revelada nos resultados de varias
pesquisas que mostram que as dindmicas familiar e empresarial sdo altamente inter-
relacionadas (Astrachan, 2003).

4.4 Perdao

Se as pesquisas indicam que os contextos mais reportados com relagdo as magoas dizem
respeito aos relacionamentos sociais na familia, nas amizades e no trabalho (Rique & Camino,
2009), neste estudo tinhamos todas estas realidades entrelacadas, uma vez que ndo estdvamos
diante de uma relagdo apenas familiar, que por si s0 ja requer muitos movimentos em dire¢ao
ao perddo, mas sim diante de uma relagcdo familiar envolta com as relagdes que ocorrem entre
estes mesmos entes dentro da empresa da familia.

Evidenciou-se que o perddo surgiu em praticamente todas as falas dos entrevistados,
como sendo algo necessario para que a familia e a empresa pudessem seguir juntos. O momento
da entrevista pode ser significativo para o sujeito, que ¢ capaz de ressignificar as suas vivéncias.
E foi exatamente neste momento que aconteceu o perddo - o perdao que faz parte da dinamica
familiar - ele € presente e ocorre no seu nivel consciente, quando aquele que estd falando
percebe que ressignificou as suas vivéncias durante a sua fala.

Por este motivo, ndo poucas vezes, os entrevistados choravam enquanto contavam as
suas historias, pois se davam conta que haviam perdoado, como foi o caso de um filho ao relatar
um momento de grande dificuldade que teve com a sua mae na empresa da familia.

Em um dos casos, um filho deixou de falar com seu pai por causa dos conflitos sobre o
processo de sucessdo. Apos algum tempo - pai e filho - mediados pela mae se perdoam e voltam
a se entender:

“ Uns dois momentos eu pensei em desistir por questdo de misturar as coisas, o pessoal,
o familiar com a empresa e pensei em seguir o meu destino, mas gragas a minha mde eu fique,
estou aqui. Ela me pediu e a gente seguiu em frente. Mas, é um processo que ndo é facil. A
pessoa tem que ter muito jogo de cintura, tem que ta muito aberto. Tem que sempre lembrar
que vocé esta andando com seus pais, ndo é? Porque as vezes vocé confunde. Eu mesmo
confundi. Tem época que vocé sem maturidade vocé confundi que ali é seu pai e sua mde, ndo
¢ qualquer um, né?” (Sucessor 1).

Este sucessor se deu conta de que além de estar diante do patrdo, estava também diante
de seu pai. Foi neste momento que ele percebeu que havia um limite para a sua raiva e
frustracao. Entdo, ele teve que recuar e perdoar para poder seguir adiante com o seu pai € com
a empresa da familia.

Em um outro caso, o filho relata um perdao mutuo que ocorreu entre ele e sua mae. Ou
seja, um perddo que aconteceu para ambos:

“A gente se arranhou sabe, como mde e como filho e o perddo da gente veio de alguns

anos para ca’’. (Sucessor 2).

Segundo Rique e Camino (2009), “diferentemente da raiva ou do ressentimento, o perdao
como uma expressao da compaixao ndo ¢ entendido como uma resposta natural, mas como uma
construgdo moral do cristianismo, um ato de fé ou de religiosidade.

O perdao também ¢ visto como um valor que, se for internalizado, vai interferir nos
sentimentos morais naturais de raiva e ressentimento” (Murphy & Hampton, 1988/1998 citado
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por Rique e Camino, 2009). Talvez por isso, a importancia do perddo seja extrema, pois s
através do exercicio do perdao - sucedidos e sucessores - conseguiram dar continuidade a
familia e a empresa da familia, como nos relata este sucessor:

“Enquanto eu ndo perdoei eu ndo conseguia prosperar, sabe. Enquanto eu ndo

perdoava eu ndo conseguia seguir adiante, sabe.” (Sucessor 2).

Para este filho, a falta do perddo era um empecilho ao préprio sucesso da empresa da
familia. Ele se cobrava porque ndo conseguia perdoar a mae e relata que s6 ap6s o perdao ele
conseguiu se libertar dos ressentimentos e prosperar com os negocios da familia.

A partir da analise dos discursos das quatro dimensdes que caracterizam as relagdes
afetivas entre sucedidos e sucessores, o quadro 3, a seguir, apresenta os principais significados
dos discursos que representam a compreensdo da vivéncia subjetiva do amor e renuncia,
frustragao e magoa, respeito e perdao entre sucedidos e sucessores

Quadro 3 — Vivéncias subjetivas nas relacoes entre sucedidos e sucessores

DIMENSAO VIVENCIA SUBJETIVA NA RELACAO ENTRE SUCEDIDOS E

AFETIVA SUCESSORES
O amor do sucedido em relacdo ao sucessor se confunde com o amor que pai/mae
tem pela empresa. Esse sentimento assume conotagdes diferentes dependendo
Amor e renuncia | como o amor se expressa na relagdo. O Amor também gera conflito, medo e
sofrimento. A renuncia € uma prova de amor do sucedido em relagdo ao sucessor e
vice-versa.
A frustracdo e magoa ocorrem quando um dos envolvidos (sucedido ou sucessor)
renuncia a projetos, sonhos, estilos de gestdo, para atender as expectativas de uma
das partes para atender a interesses ¢ dar continuidade a empresa da familia.
Também ¢é consequéncia da transferéncia de responsabilidade de forma abrupta,
sem didlogo. Essa vivéncia subjetiva gera sofrimento no sucessor quando percebe
que ndo assumira a empresa antes da morte do sucedido, ou pela falta de autonomia,
confianga e reconhecimento de que € capaz de gerir a empresa. O sucedido também
se frustra quando o sucessor nao assume um estilo de gestdo que atende as suas
expectativas.
O conflito de geragdes existente dentro da familia vai fazer morada nas empresas
familiares. Ocorre com frequéncia diante de todas as decisdes que devem ser
tomadas. No entanto, externou-se o respeito aos pais, que ¢ consequéncia dos lagos
de afetividade e do reconhecimento do espaco legitimo do sucedido na gestdo da
empresa. Essa percep¢do auxilia o sucessor a entender o posicionamento da
mae/pai de que a confianga e a capacidade dos sucessores para gerir a empresa ¢
um processo construido ao longo do tempo.
O perdao ¢ uma necessidade constante na relagdo entre sucedido e sucessor, uma
forma de libertagio de magoas, ressentimentos e conflitos. Demanda a
Perdao compreensdo de que os papéis de sucedidos e sucessores nas relacdes na empresa
e na familia estdo entrelacados, e ¢ preciso perdoar para se libertar de
ressentimentos nessas relagdes.
Fonte: Autores (2022).

Esses achados revelam a complexidade das relagdes entre sucedidos e sucessores e
caracterizam a contribuicao da psicodinamica do trabalho como lente tedrica para entender os
processos de sucessao nas empresas familiares. A vivéncia subjetiva das relagdes afetivas
identificadas no estudo ratifica a solidariedade psiquica entre os espacos sociais do trabalho e

extratrabalho.

Frustracio e
magoa

Conflito de
geracoes

5 CONCLUSAO

Evidencia-se com este estudo que a separacdo entre trabalho e extratrabalho ndo ¢
pertinente para a vida psiquica (Dejours, 2017). Ao colocar a prova a subjetividade, que sai
acrescentada, enaltecida ou, pelo contrario, diminuida, mortificada, verifica-se que o trabalho
ndo ¢ redutivel a uma atividade de producao no mundo objetivo, uma vez que ele constitui para
a subjetividade uma provagao que a transforma (Dejours, 2004).
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As vivéncias subjetivas estdo intrinsecas nas relagdes entre sucedidos e sucessores, que
levam para as suas empresas as suas vivéncias familiares, a0 mesmo tempo que trazem para as
suas familias as suas vivéncias organizacionais. Desconsiderar a vivéncia subjetiva na sucessao
¢ um grande engano, pois o trabalho tem grandes reflexos nas condutas e atitudes na esfera
privada. Ja os conflitos graves e os sofrimentos que surgem no espacgo privado tém efeitos
dindmicos danosos na capacidade de trabalho e a aptidao para participar das relagdes a serem
mantidas com as outras pessoas no trabalho (Dejours, 2017).

Os resultados deste estudo podem auxiliar a compreender a dinadmica intra e
intersubjetiva presente nas relacdes entre sucedidos e sucessores durante o processo de sucessao
familiar, evidenciando significados que podem ajudar a minimizar os conflitos nas relacdes
entre os envolvidos, € com isso evitar pensamentos, sentimentos € emogodes que prejudiquem
as relacdes afetivas e coloquem em risco a sobrevivéncia da empresa, como também a boa
convivéncia familiar. O estudo revelou a importancia de compreender o campo psicanalitico
que envolve as relagdes entre sucedidos e sucessores, o que pode ser um caminho para tornar
essas relagdes mais saudaveis e bem-sucedidas.

Futuros estudos podem analisar outras dimensdes subjetivas no processo sucessorio em
empresas familiares, a exemplo das relagdes de poder, de género, o apego do sucedido em
relagdo a empresa, os conflitos entre sucessores, entre outros.
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