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Resumo

Este trabalho apresenta uma avalia¢do sobre a interferéncia da dominagdo masculina no
processo sucessorio de pai para filha em cinco empresas familiares do setor automotivo. A
metodologia abordada foi de carater qualitativo com analise de contetido desenvolvida por
meio de discursos transcritos de entrevistas com roteiros semiestruturados. Os resultados
obtidos apontam que a dominagdao masculina ¢ um ponto de interferéncia dentro do processo
de sucessao, o qual depara em questdes culturais e emocionais quando inserido ao ambiente
organizacional familiar. Também foi observado que esta dominagao nio esta somente imposta
ao ambito da alta gestdo, mas também ao operacional. Estudar a dominagao masculina como
fator de interferéncia no processo de sucessdao em empresas familiares do setor automotivo

é relevante para a reflexdo a respeito das representacdes sociais que a masculinidade impoe
ao contexto organizacional e as possibilidades de mudanga nos paradigmas enfrentados pelo
género mulher a frente dos negécios.

Palavras-chave: Setor automotivo, Domina¢ao masculina, Processo de sucessdo, Empresa
familiar

Abstract

This paper presents an assessment about the interference of male domination in the succession
process from father to daughter in five family companies in the automotive sector. The
methodology addressed was qualitative with content analysis developed through transcribed
discourses of interviews with semi-structured scripts. The results obtained indicate that male
domination is a point of interference within the succession process, which faces cultural and
emotional issues when inserted into the family organizational environment. It also been
observed that this domination is not only imposed within the scope of high management,
but also in the operational area. Studying male domination as a factor of interference in the
succession process in family companies in the automotive sector is relevant for reflection on
the social representations that masculinity imposes on the context and the possibilities of
change in the paradigms faced by the gender woman at the head of business.

Keywords: Automotive sector, Male domination, Succession process, Family company
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1 Introdugao

Este artigo busca compreender os aspectos da dominagao masculina no processo
sucessorio em empresas familiares do setor automotivo. Dentro dessas organizagdes
existe um momento crucial para que a sua sobrevivéncia seja garantida perante o
mercado: o processo sucessorio. Para Matesco (2014), o processo de sucessdo pode ser
um marco positivo importante para a continuidade da empresa e, a0 mesmo tempo,
pode ser negativo se ndo haver um planejamento para que os conflitos sejam vistos
antecipadamente.

A cultura é um aspecto influenciador na tomada de decisdo e no modelo de gestdo
das empresas familiares. Essas possuem uma particularidade na construcao dos seus
valores e da interagdo com o negocio pautada na vivéncia de cada familia. Os tragos
do contexto cultural da sociedade, como o patriarcalismo, podem ser um obstaculo na
insercdo das mulheres no mercado de trabalho, mais especificamente, nas empresas
familiares (Albuquerque, Pereira, & Oliveira, 2014).

A visdo advinda da cultura do mundo patriarcalista evidencia que as atividades
de trabalho demandam, na maioria das vezes, forca fisica, controle emocional, nog¢oes
de racionalidade e lideranca, caracteristicas essas que sao encontradas no perfil
masculino de trabalho e gestdo (Carrieri et al., 2013; Wrigth, 2016; Caproni Neto &
Saraiva, 2018).

Ademais, essas empresas podem, ainda, ser consideradas conservadoras, o que
pode impedir a profissionalizacio e a rapida adaptacdo a mudangas. Sua cultura
pode ser, por vezes, rigida, controladora e hierarquizada. Consequentemente, pode
refletir na gestdo da questdo de género dentro desse tipo de organizacgdo. Segundo
pesquisa da presenca feminina no setor automotivo realizada em 2018 pela revista
Automotive Business, o setor possui a sua cultura pautada no patriarcalismo e é
predominantemente dominado por homens desde os seus primdrdios, sofrendo
influéncia das herancas sociais baseadas em um viés inconsciente.

O processo sucessorio de muitas empresas familiares do setor automotivo esta,
em grande parte, dominado pelo masculino. Para Jimenez (2009), a mulher inserida no
processo de sucessdo torna-se invisivel em virtude de esteredtipos que ndo a estimam
como primeira opgao para assumir o cargo. Lerner e Malach-Pines (2011) explicam
que as organizagdes familiares oferecem maiores oportunidades de crescimento para
as mulheres do que outros negécios, que geralmente nao possibilitam. Outro ponto que
chamou aten¢do nesse estudo foi a questdo de género aliada a dominagdo masculina
dentro das organizagdes do setor automotivo.

Para Bourdieu (2010), as fun¢des administrativas e de gestdo estao aliadas aos
homens, e as mulheres cabe atividades de apresenta¢ao, acolhida, burocraticas e que
contribuem para o aumento das relagdes sociais da organizagdo. A interferéncia desta
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dominagcao traz dificuldades para o processo sucessorio de organizagdes. O paradigma
no qual a mulher ndo tem conhecimento suficiente para ingressar no setor automotivo
ou em cargos de alta gestdo é o primeiro dessas dificuldades. Uma discussao
importante para o meio académico e social levantada por este estudo foi a possibilidade
de mudanca da cultura desse tipo de organizagao, visto que a maioria delas esta
pautada no patriarcalismo e possui maior rigidez quando o assunto é transformagao.

Diante do exposto, este estudo apresenta uma avaliacao sobre a interferéncia da
dominagdo masculina no processo sucessorio de pai para filha em empresas familiares
do setor automotivo, identificando o perfil dos gestores dessas empresas e a percepgao
dos colaboradores quanto ao género feminino a frente dos negdcios. Além disso,
buscou-se discutir as oportunidades e dificuldades para a legitima¢ao da mulher
gestora, analisando, com isso, possiveis mudangas na cultural organizacional a partir
do processo sucessorio independentemente das questdes de género.

2 Fundamentacao Teorica

2.1 Aspectos da Dominag¢ao Masculina

As relagoes sociais de dominacao instituidas entre os géneros determinam
divisdes de praticas e de todas as coisas entre masculino e feminino. Desde os
primoérdios da civilizagdo, a ordem masculina consigna-se nos corpos por meio da
imposicao, de rituais e de praticas de exclusdo da mulher (Devreux, 2005; Focault,
2005; Perreault, 1996).

Para Bourdieu (2010), a domina¢ao masculina representa a ordem simbdlica do
mundo social, descreve um processo de submissdo paradoxal, que o autor denomina
de violéncia simbolica, exercida pelos mecanismos da dominagdo. Sob esse prisma, os
homens sdo responsaveis pelos atos perigosos e espetaculares, tais como abater animais,
realizar o trabalho pesado e participar de guerras. As mulheres sdo incumbidas dos
afazeres domésticos, cuidar das criancas e do marido, sao atribuidos os trabalhos pela
razao mitica, ou seja, aqueles relacionados ao manuseio de agua, ervas, leite, madeira.

A dominagdo masculina encontra-se pautada na visdo androcéntrica de mundo,
visto que a ordem social e biologica estabelece relagdes de dominagao e poder, em que a
ordem masculina dispensa justifica¢ao, impondo-se como neutra e sem necessidade de
legitimacgao (Bourdieu, 2010; Focault, 2005). Para Beauvoir (1980), essa construgao da
diferenga de género masculino e feminino estd circunscrita a classificagao do trabalho,
separacao e, sobretudo, dissimulacdo do aparato de discriminagdo de género. Por outro
lado, sob o aspecto biologico, do papel do corpo e de suas fung¢des, Bourdier (2010)
apresenta um fundamento natural a visao androcéntrica da divisdo do trabalho e do
género e, do género com a divisdo do trabalho, em que a sociodicéia masculina legitima
as relacoes de dominagdo masculina.
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Desta maneira, a dominagdo masculina estd imposta por meio da submissdo do
individuo do género feminino aos mecanismos de violéncia simbdlica. De acordo com
Bourdieu (2010) e Saint Martin (2005), esta se institui por intermédio da aceitagao,

a qual o dominado nao pode deixar de prover ao dominante a sua relagao com ele,
fazendo essa relacdo ser vista como natural. Essa visdo natural da relacdo de dominacao
pode levar a uma espécie de autodepreciacdo ou até autodesprezo. De maneira geral,
uma desvaloriza¢ao da imagem da mulher, a qual pode permanecer em estado de
inseguranca corporal: elas existem pelo e para o olhar dos outros.

Burckhart (2017), Guedes e Sousa (2016) e Connell e Messerschimdt (2013)
explicam que este é um sistema de dominagdo que ndo exerce tinica e somente uma
imposicao sobre o feminino — apesar de, no caso das mulheres, a imposi¢do ser mais
nitida, mas também sobre os préprios homens, de todos aqueles que ndo se ajustam
corporalmente ao padrao europeu (branco, proprietario e cristao/judeu), e sobre as
representagdes que sdo feitas de sua atuacdo no meio social, como a imposicéo de
virilidade.

Mesmo com as mudangas dos paradigmas, a dominacéo se faz presente nas
atividades e divisao do trabalho. Para Bourdieu (2010), os principais alicerces que
sustentam o poder masculino sdo a igreja, familia e a escola. A familia mostra a visdo
masculina da divisdo do trabalho; a escola, por sua vez, os pressupostos da cultura
patriarcal; a igreja age, simbolicamente, por intermédio da negatividade sob a mulher.
A partir deles que as transformacdes na hierarquia de género e nos mecanismos de
dominac¢do podem ter inicio (Balestero, Gomes, & Rosa, 2016; Rosa, 2017).

Quando se trata do mercado de trabalho, as mulheres sdo direcionadas para
atividades de apresentacdo e de representacao, de recepgdo, acolhida e também a gestdo
dos rituais burocraticos, os quais contribuem para a manutencao e o aumento do
capital social de relagoes e do capital simbolico da empresa (Bourdieu, 2010; Guedes &
Souza, 2016).

Para Carrieri e Natt (2016), o mundo dos negdcios ainda pertence ao masculino
e a “cozinha” segue como um local de conforto para o feminino. As diferencas e os
direitos estao cercados por uma ordem dita natural, influenciadas pelas construcoes
ideoldgicas da sociedade, tornando, com isso, aqueles que nao se enquadram,
marginalizados. Ademais, o fortalecimento de atributos tidos como tipicos femininos
trazem uma maior valorizagdo das mulheres no mercado de trabalho, o que influencia
na maior inser¢ao e ascensao menos problematica. A partir disso, o preconceito
enraizado na sociedade vem a tona com maior visibilidade (Carrieri et al., 2013;
Wright, 2016; Wu & Cheng, 2016).
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2.2 Processo Sucessorio em Empresas Familiares

As empresas familiares nascem de ideias empreendedoras e, na maioria das vezes,
contam com a presenca de amigos e familiares. Com isso, as organizagdes familiares
sdo a forma predominante de cria¢do da maioria das empresas no mundo (Gersick et
al., 2017).

Para Gersick et al. (2017), as empresas familiares se sustentam em trés eixos:
propriedade, familia e gestdo. O primeiro associa-se ao proprietario controlador, uma
vez que o controle esta nas maos de uma tnica pessoa; o segundo eixo tem como
um dos principais topicos a passagem do “bastdo” da geracao mais velha da empresa
paraa lideranca mais nova; o terceiro eixo esta ligado a organizacao, estruturagao,
formalizagao e maturidade da empresa. Nesse sentido, ¢ comum a espera pelo inicio
das atividades de planejamento do processo de sucessdao, bem como para a implantagdo
das boas praticas de governanca (Oliveira, 2006; Sherman, 2006; Costa et al., 2015;
Basilio et al., 2014; Lins & Bruno-Faria, 2018).

O processo sucessorio esta presente nas organizagoes e deve ser estruturado,

a fim de que ndo possa prejudicar a estabilidade da empresa. Na maioria dos casos,
conforme Dutra e Dutra (2016), a sucessdo nao é bem estruturada devido ao fato de
ser considerada por alguns gestores algo natural, e ndo um processo a ser estudado e
melhorado.

A sucessao em empresas familiares pode ser mais complexa devido a exigéncia
da capacidade de garantir sucessores competentes entre as geragdes, para manter o
negocio dentro da familia (Costa et al., 2015). Além disso, a sucessao nao deve ser
considerada um evento repentino, pois necessita de um bom planejamento, a fim de
que possa acontecer com tranquilidade (Nascimento & Petry, 2009).

Quando se pensa em continuidade do negdcio, a sucessdo é uma preocupagao
para os dirigentes das organizagdes familiares. Para Dutra e Dutra (2016), quando o
processo de sucessdo familiar ndo esta estruturado, a organizagao passa a depender
da sensibilidade dos dirigentes para que o processo de sucessdo possa acontecer de
forma efetiva. Os autores enfatizam que esse processo demanda custo emocional e
sentimental, além de dispéndio de tempo, o que, em muitas situagdes, pode deixar
o processo em um segundo plano, acarretando em riscos para a continuidade dos
negocios por ndo ter preparado alguém para a sucessdo familiar.

Dessa maneira, esse processo € visto com a perspectiva de continuidade do
negocio. Conforme Duarte e Oliveira (2010), o primeiro passo para o suporte do
processo de sucessdo ¢ ultrapassar o obstaculo da passagem de poder, como a
resisténcia do fundador em delegar tarefas e abrir mao do controle. Para Bernhoeft
(1996) citado por Matesco (2014), a sucessdo nas organizagdes familiares ¢ algo
delicado, nao existindo légica ou racionalidade que a resolva por completo. O ponto
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de inicio das discussdes deve ser feito pelo proprio fundador, o qual deve garantir o
envolvimento adequado de pessoas chave, para que haja desprendimento e capacidade
de entender que os seus ideais devem transcender a sua existéncia.

Lambrecht (2005) e Matesco (2014) complementam que a mistura da entidade
familiar com a empresarial traz uma intrinseca certeza que surgirao conflitos durante
o0 processo sucessorio. Em adigdo, Vries (1993) explica que a segunda geragdo ¢ a
responsavel por implementar a profissionalizagdo administrativa e gerencial na
empresa, 0 que aumenta a resisténcia em largar o seu negdcio.

E visto que a capacitacio formal do sucessor seja, por meio da transmissao
de conhecimento de pai para filho, na escolha de boas institui¢des de ensino ou na
alocagdo do sucessor em varias fungdes operacionais dentro da organizagao. Cumpre
destacar a importéncia do conjunto de conhecimentos necessarios para gestao do
negécio (Matesco, 2014). Ademais, o processo de sucessdo estd presente nos aspectos
da vida organizacional da empresa e ndo pode ser separado da sua cultura, devido ao
fato de envolver mudangas na estrutura e funcionamento da organizagao que afetam os
elementos culturais que a definem (Estol & Ferreira, 2006).

3 Método

O objetivo geral deste estudo é avaliar a interferéncia da domina¢ao masculina no
processo sucessorio de pai para filha. Para tanto, optou-se por utilizar a estratégia de
pesquisa qualitativa. A abordagem qualitativa foi adotada para permitir comparagao
por meio dos dados levantados e de técnicas, as quais permitem descrever, traduzir
e expressar o sentido da dominagdo masculina e sua interferéncia no processo de
sucessdo familiar em empresas do setor automotivo (Creswell, 2014; Yin, 2016).

A pesquisa foi realizada junto a cinco empresas do setor automotivo, sendo
trés delas do setor de comércio varejista de autopecas e uma do setor de servigos e
comércio de pneus localizadas na cidade de Manaus (AM) e uma da industria de
autopecas localizada na cidade de Porto Alegre (RS). Sdo empresas que possuem seu
foco no setor automotivo, atendendo a demanda do comércio de pegas: linha pesada,
pecas e acessorios para veiculos, caminhdes, carretas, mas também para a linha leve,
que abrange carros utilitarios. As empresas familiares que participaram deste estudo
passaram ou estdo passando pelo processo de sucessdo familiar, caracterizando a
pesquisa como um estudo de caso multiplo (Yin, 2015).

As informagdes para a realizagdo desta pesquisa foram levantadas por meio de
entrevistas com roteiro semiestruturado (Gil, 2017; Yin, 2015). O roteiro de entrevista
foi composto por vinte e duas questdes e foi estruturado em trés categorias: perfil
dos entrevistados; processo de sucessdo familiar; género feminino e os aspectos da
dominagdo masculina no ambiente organizacional.
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Os sujeitos da pesquisa foram trés mulheres e dois homens ocupantes de cargos
da alta administragdo nas empresas pesquisadas e possuem a faixa etdria entre 37
a 60 anos. Antes da realiza¢do de cada entrevista, foi apresentado um Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido que, apos leitura e aceite, o termo foi assinado por
todos os entrevistados e pesquisadores.

Os encontros tiveram duragao média de quarenta e cinco minutos, quatro
entrevistas foram realizadas nos escritdrios das empresas, em que os entrevistados
atuam na cidade de Manaus e, uma entrevista foi realizada por meio de
videoconferéncia junto ao sujeito da pesquisa representante da empresa localizada na
cidade de Porto Alegre (RS). Todas as entrevistas foram gravadas e transcritas. Para
manter a confidencialidade dos sujeitos da pesquisa, os mesmos foram categorizados
como E1, E2, E3, E4 e E5. O Quadro 1 apresenta uma sintese do perfil dos entrevistados.

Quadro 1. Sujeitos da pesquisa

Sujeito Sexo | Idade Escolaridade Atuagao profissional
i ) Integrante do Conselho de
E1l Mulher 37 Ensino superior o B
Administragdo

E2 Mulher 51 Ensino superior Sécia

E3 Homem 39 Ensino superior Diretor Administrativo
E4 Mulher 60 Ensino superior Sécia

E5 Homem 52 | Ensino Fundamental Proprietario

Fonte: Dados da pesquisa.

A analise dos dados foi realizada com a analise de conteudo, conforme proposta
por Bardin (2016), por meio da categorizacdo das falas dos entrevistados. O processo de
analise das entrevistas ocorreu em trés fases: 1) pré-andlise; 2) exploragdo do material;
3) tratamento dos resultados. Na pré-analise, as ideias foram organizadas. A segunda
fase correspondeu a avaliagdo dos trechos das entrevistas. A analise final, com base nas
duas etapas precedentes, buscou dar significado as informagées coletadas de forma a
elucidar os aspectos da dominagdo masculina no processo de sucessdo em empresas
familiares (Silva & Fossd, 2015).

4 Resultados

A visao sobre planejamento do processo de sucessdo em empresas familiares
representa uma espécie de preocupagao em longo prazo, tanto por parte dos gestores,
quanto pelos sucessores e herdeiros das empresas (Dutra & Dutra, 2016). Essa
preocupagao pode ser evidenciada nos fragmentos de discurso de E1, E2, E3, E4 e E5:

(E1) Eu vejo que é muito pouco planejamento sucessério, o que é
uma pena. A gente consegue perceber que, dentro da nossa rede de
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clientes, poucos tém essa visdo e menos ainda conseguem planejar e
programar uma sucessdao bem-feita.

(E2) (.. .) isso vai gerar consequéncias para o teu futuro. Entéo, é
algo que necessita ser planejado, acordado com todos, até para que
ndo traga problemas futuros, de equilibrio psicolégico e emocional
para as pessoas que se sentiram, talvez ndo naquele momento,

mas futuramente. Sao sentimentos humanos, vocé nao tem como
controlar, e por isso tem que ser planejado.

(E3) (.. .) isso deve ser planejado desde pequeno.

(E4) Tudo tem que ser planejado e, falando de Brasil, ainda falta
muito preparo para essa sequéncia do negocio.

(E5) Sim, me preocupa porque os sucessores, que sao minhas filhas,
tém que estar preparadas para assumir a empresa.

Observa-se o fato de que os fundadores almejam para seus herdeiros e/ou
sucessores 0 mesmo sucesso que obtiveram como empreendedores. Com isso, acabam
aprendendo a lidar com o processo de maneira mais rigida ou até mesmo agindo de
maneira mais intuitiva e natural, sempre visando ndo colocar o negdcio em risco
(Gersick et al., 2017):

(E1) (.. .) ele planejou isso muito bem e foi executando como

um bom fundador, planeja dentro da cabeca, talvez nao com as
maneiras e ferramentas que a gente faz, mas sim, eu acho que ele
planejou muito bem essa caminhada toda.

(E2) Essas pessoas chegam em um determinado momento que eles
tém uma forma de fazer a gestdo da empresa e eles acham que essa
sucessdo vai acontecer naturalmente.

(E3) Ele exigiu mais da gente do que, normalmente, a média exige.
Eu vejo isso como bom. Por que se vocé quer ser acima da média,
vocé tem que ser exigido acima da média.

Observa-se que a geragdo no comando da gestao atual busca desenvolver os
seus possiveis sucessores e herdeiros no intuito de perpetuar o negdcio dentro da
familia (Matesco, 2014). As vezes, de maneira nio formal, como citado no trecho de
E2: “eles acham que a sucessdo vai acontecer naturalmente”; de maneira estruturada e

planejada, como visto no fragmento de El: “ele planejou isso muito bem” e, por vezes,
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de maneira rigida, como constatado no trecho de E3: “ele exigiu mais da gente do que,
normalmente, a média exige”.

Em relagdo aos desafios encontrados na sucessio, destacam: a falta de um
treinamento adequado, a complexidade das geragdes, os conflitos familiares, o
nepotismo, a falta de planejamento sucessorio, a certeza de que sera um processo
natural e a questdo de género (Dutra & Dutra, 2016). Nos fragmentos de discurso de El,
E2, E3 e E4, é possivel verificar essa realidade:

(ED) (...) euacho que tem a questdo da geragdo. Esse ¢ um desafio
importante. A gente lida com o negdcio e com as coisas, com gestao,
de uma maneira bastante distinta da geragdo dos nossos pais. Entéo,
isso gera uma complexidade, porque eles aprenderam a navegar e a
tomar decisdes com o cheiro, diferente do nosso modelo.

(E2) S6 que tem um problema, que é a questdo financeira, que
sempre ¢ algo que pesa muito. As pessoas, por mais que estejam em
outra area, ou mesmo que elas ndo queiram, mas mesmo assim elas
tém uma participagio e, de certa forma, essa participacao vai ser
questionada em algum momento.

(E3) O maior problema é quando a pessoa entra como filho do dono
e ndo como executivo. Néo foi isso que aconteceu aqui. Passamos
por todos os setores. Foi uma coisa natural e ndo imposta, a gente
comegou de baixo e fomos subindo por todos os setores. Tivemos
treinamento como qualquer funcionario.

(E4) Ela era muito centralizadora. Uma pessoa que sé ela podia
dizer, s6 ela sabia como fazer, s6 ela que entendia. Isso é uma
consequéncia da dureza da vida.

A capacidade do fundador em entender que seus ideais devem transcender a sua
existéncia, ou seja, conhecer o timing adequado para a sucessdo, é fundamental para
que o processo de sucessdo seja estruturado de maneira adequada para que nao se torne
algo dispendioso e traumatico (Matesco, 2014). De acordo com o fragmento de discurso
de E1, pode-se observar:

(E1) Outro desafio é o fundador se dar conta que o tempo dele esta

passando e que, na linha do tempo, esta mais perto da sua velhice

e acho que isso assusta muito qualquer ser humano. Ao mesmo

tempo em que ele se da conta que os filhos cresceram, podem e

estdo preparados, capacitados, e ainda lidar com o sistema familiar
 « » «

que é “meu filho cresceu”, “eu estou ficando velho” dentro do
executivo, dentro da realidade da empresa.
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Constata-se no trecho do discurso de E1, “outro desafio é o fundador se dar
conta que o tempo dele esta passando”, que o conhecimento do correto timing para
a execu¢do do processo sucessorio é uma preocupacio evidente dos fundadores
(Gaj, 1990). As organizagdes passam por inumeras mudancas na sucessao, como a
consolidacao do que é da empresa e do que é assunto da familia, ou seja, a auséncia de
estratégias definidas, a fim de evitar um conflito de interesse (Costa et al., 2015). Essa
preocupacao é evidenciada nos discursos de E1, E3, E4 e E5:

(E1) Existem duas preparagdes: tem a preparagdo para vocé estar no
conselho e suceder a visao de sdcio e ndo necessariamente trabalhar
dentro da organizagdo, mas ser acionista e ter um viés e um olhar
bastante cuidadoso e conhecer mesmo do negécio, também tem a
sucessdo do executivo, da presidéncia e do fundador mesmo.

(E3) Temos dois treinamentos a parte. Uma parte é o treinamento
como herdeiro, temos acordos de acionistas e uma série de
procedimentos, outra parte é como executivo, em que somos
cobrados por metas, por resultado e por performance. Somos
tratados como executivos e nada a ver com familia.

(E4) (...) Ninguém é dono de nada. Vocé administra um negécio.
Quem ¢é dono é a empresa. Ela que ¢ a grande detentora dos valores.
Os donos se acham acima dela e acabam gastando mais do que ela
pode gastar.

(E5) Tem que ser feita a reorganizagdo patrimonial e até mesmo
criar uma holding familiar para colocar os parametros, normas.

Os discursos de E1, E3, E4, E5 apontam para a distingao entre os interesses
pessoais e familiares, dos interesses organizacionais. Educar os sdcios, acionistas
e herdeiros a respeito da necessidade de respeitar o capital da empresa é uma das
mais importantes responsabilidades na gestdo do processo de sucessdo, pois a saude
financeira da empresa pode ser comprometida (Gersick et al., 2017). Dentre as barreiras
enfrentadas no setor automotivo, a masculinidade esta como uma das principais.
Culturalmente, foi imposta a sociedade e esta enraizada ndo s6 nesse setor, mas
também no mercado global (Connel & Wood, 2005), como os discursos de E1 e E2.

(E1) Eu estou falando de uma empresa basicamente masculina, nés
temos praticamente s6 homens em toda a gestdo. Por muito tempo,
eu fui a Unica gestora mulher dentro da organizagao e isso me
rendeu muitos suores.
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(E2) Entrando no mercado de trabalho, eu sempre sofri intimidagdo
e, as vezes, 0 homem se coloca na tua frente como homem e ele
tenta usar o género e esse aspecto fisico para intimidar.

Os elementos do discurso de E1 “Eu estou falando de uma empresa basicamente
masculina” e de E2 “(. . .) ele tenta usar o género e esse aspecto fisico para intimidar”
evidenciam que as diferencas e os direitos estdo cercados por uma ordem dita como
natural, a qual é influenciada, muitas vezes, pela ideologia da sociedade, com isso,
marginalizando aqueles que nao se encaixam (Carrieri, & Natt, 2016).

A partir da valorizagdo de atributos encontrados especificamente no género
feminino, as mulheres tém se inserido de maneira mais rapida, comparado as décadas
passadas, abrindo chance para que esse viés inconsciente da cultura da masculinidade
seja cada vez menos difundido (Eccel, 2009). Os fragmentos de E1, E2 e E4 trazem a
tona essa realidade:

(E1) A mulher tem uma habilidade maior em lidar com alguns
assuntos, com algumas situagdes. A grande maioria dos homens
¢ mais pratica e isso faz com que eles ndo tenham uma visao
talvez tao boa ou tdo natural com relagdo a gente, com relagdo aos
processos de mudangas, a sensibiliza¢ao da organizagdo para a
lideranga e o direcionamento da cultura organizacional.

(E2) Acredito que, nos tltimos cinco anos, a medida tem sido
menor, pois a geracdo Y consegue trabalhar melhor do que a
geracdo X. Para a geragdo X, ¢ um conflito que repercutiu e
repercute até hoje. Porém, observo que nos ultimos cinco anos isso
tem sido ameno.

(E4) A mulher preparada participa de qualquer reuniao, ela se
impde, ela questiona em qualquer reunido.

Atributos femininos sdo inseridos na organiza¢cdo como uma visao mais apurada
da sensibiliza¢do para processos de mudanca, maiores habilidades para lidar com
determinadas situacoes (conforme observado no trecho de discurso de E1). Ha de se
reconhecer que, mesmo com o inicio da valorizacao feminina nesse setor, dificuldades
sao visiveis. Essa realidade ¢ vista no discurso de E2. Ao contrario de E1 que ndo
passou por essa situa¢ao.

(E1) Eu acabei me apaixonando muito por carro desde pequena,
gosto muito do assunto, convivi com meu pai e meu irmao em
corrida. Entdo, eu entendo e sei do que esta sendo falado, entendo
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da cadeia comercial, do mercado, do produto, da forma de fabricar
o produto, entdo, raramente eu tenho dificuldade interna.

(E2) Porque a questdo é: quando uma pessoa conhece menos

que vocé em uma negocia¢ao, ela vai tentar te intimidar, e, se ela
conhece menos e ela ndo esta conseguindo aquilo que ela quer, ela
vai levantar, vai levantar a voz, vai bater na mesa, que ¢ uma forma
de intimidacao.

O fragmento de E2 “ela vai tentar te intimidar” representa uma das maneiras
de manifesto do mansplaining, a qual se relaciona com a imposi¢ao da virilidade no
meio social (Burckhart, 2017). A ordem natural das relacdes sociais esta baseada na
visdo patriarcal e androcéntrica do mundo, estabelecendo uma dominacao dita como
indispensavel para sustentar o poder masculino (Bourdieu, 2010).

E perceptivel que certos comportamentos sio exigidos dentro desse setor, aos
quais homens nao sao tdo cobrados e que para as mulheres é um requisito (Carrieri &
Natt, 2016). Isso ¢é evidenciado nos discursos de E1, E2, E3 e E4:

(E1) Acho que é muito mais da maneira como a gente se comporta
e lida, da nossa postura e do quao preparada nds estamos para lidar
com os desafios.

(E2) Isso fragiliza a mulher e, muitas vezes, ela passa a ter um
comportamento mais masculino para se equiparar ao ambiente e
ao tipo de discurso que esta sendo ao inserida. Que nao cabe em
um ambiente de banco, por exemplo, mas que cabe nesse setor
automotivo.

(E3) Elas conversam sem nenhum tipo de diferenca entre outros
fornecedores homens. Acho que, muitas vezes, a mulher que se
impoe na diferenga. Entdo, elas ja se acostumaram ou se adaptaram
com o ambiente e acabam se tornando até melhores que homens.

(E4) Para a mulher ser respeitada, ela tem que ter algumas regras.
A mulher tem que ser sutil, ter delicadeza, usar o que ela tem para
poder conquistar.

Quando se estabelece a relacdo de género dentro do processo de sucessdo, como
uma barreira ou obstaculo, observa-se que, culturalmente, o filho homem mais velho é
o mais apto a dar continuidade aos negdcios da familia (Oliveira & Pereira, 2010). Isso
foi evidenciado nos discursos de E2 e E4:
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(E2) Ainda hoje o filho homem tem um sentimento que talvez nao
seja um sentimento consciente, muitas vezes, ¢ um sentimento
inconsciente que ele tem mais direito que as filhas mulheres.
Logicamente, a legislacdo ndo traz amparo sobre isso, mas
culturalmente e também o provedor, o pai, patriarca, dono da
empresa, também sente um certo desconforto de nao dar um
parecer, uma fatia maior para o filho homem, isso eu observo.

(E4) O irmao mais velho, que foi o que a minha mae depositou toda
a confianga.

Constata-se que ha exclusdo das mulheres da familia como potenciais sucessoras
para os cargos de gestdo, apontados nos trechos dos discursos “ele tem mais direito que
as filhas mulheres” e “o irmao mais velho, que foi o que a minha mae depositou toda
a confianca”, os quais evidenciam aspectos que acabam influenciando na tomada de
decisdo por meio de critérios tipicamente culturais, enraizados da postura patriarcal
dos valores familiares (Oliveira & Pereira, 2010).

No entanto, essa perspectiva fica comprometida quando, no caso, a vontade de
suceder o pai parte de uma filha mulher e nao do filho homem. Essa questdo traz uma
reflexdo e uma quebra de cultura nao sé nesse setor, mas no mercado como um todo
(Eccel, 2009). O discurso de E1 retrata essa questao.

(E1) Bom, vou falar um pouquinho sobre o meu irméao. Ele ndo tem
vontade de ser o executivo principal. Isso ndo faz parte do desejo
dele. Por outro lado, eu sou uma pessoa com bastante interesse
nisso, estudei, fui buscar e me envolvi sempre com o negécio. De
forma natural, a gente ndo tem uma necessidade de fazer uma
escolha com a sucessao. Entdo, de forma natural, a gente esta se
preparando para isso, serei a sucessora do meu pai.

O fragmento “ele ndo tem vontade de ser o executivo principal” evidencia essa
quebra de paradigma das relagdes de género e nos papéis que cada individuo desempenha
tradicionalmente dentro das organizagdes (Eccel, 2009). Nas organizagdes, a lideranca
esta disposta para ambos os sexos, todavia, ela esta associada a tragos intrinsecos aos
homens (Carrieri & Natt, 2016). Isso é evidenciado nos discursos de El e E5:

(E1) O mais dificil para mim foi a fabrica internamente, porque s
tinham gestores homens, todos sabendo que eu nao era engenheira,
pelo contrario, eu era designer e economista, pos-graduada em
gestdo industrial, mas ndo era engenheira. Eu tive sim um desafio
interno muito grande.
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(E5) A mulher tem bastante dificuldade em liderar com um setor
que é mais masculino, como o automotivo. As mulheres sio mais
cautelosas e medrosas do que os homens, com isso, a forma de gerir
0 negdcio se torna diferente.

Evidenciou-se nos trechos de discurso de E1 “O mais dificil para mim foi a
fabrica internamente, porque s6 tinham gestores homens” e E5 “As mulheres sao
mais cautelosas e medrosas do que os homens”, que é frequente o direcionamento
de atividades ndo ligadas a gestdo para mulheres, visto que as mesmas sdo atribuidas
atividades que estejam ligadas a recep¢ao, apresentacdo e representacgdo, visando a
manutenc¢ao do capital social de relagdes da empresa (Bourdieu, 2010).

A dominagdo masculina faz-se presente nas organizagdes atuais e foi retratada
nos discursos dos entrevistados de maneira mais direta ou até mesmo implicita.

A partir disso, pode ser evidenciado no trecho do discurso de E5 “a mulher tem
bastante dificuldade em liderar um setor que é mais masculino, como o automotivo”,
estabelecendo com isso uma visao natural da relagdo entre dominante e dominado
(Bourdieu, 2010).

5 Discussao

A visdo de que o processo de sucessdo familiar é um dos motivos de preocupagio,
devido ao mesmo representar um caminho e até uma estratégia para a continuidade
do negocio (Dutra & Dutra, 2016). Ademais, o processo sucessorio ¢ visto como um
evento incerto, pontual e transitdrio, ou seja, mudangas na organizagao serao vistas e a
rotina ndo sera mais a mesma, podendo levar a falhas e obstaculos quando fomentadas
(Lambrecht, 2005). A valorizacao da introdugdo das mulheres em atividades consideradas
tipicamente masculinas traz mudancas no entendimento desse novo ambiente
organizacional, em que a mulher estd sendo inserida (Smithson & Stokoe, 2005).

Nesse sentido, a reflexdo a respeito das representagdes sociais que a masculinidade
impoe ao ambiente organizacional das empresas familiares e as possibilidades de
mudanga nos paradigmas enfrentados pelo género mulher a frente dos negdcios e,
com isso, possibilitando mudangas na cultura organizacional, constituem-se como as
principais contribui¢des gerencias desse estudo.

No campo tedrico, o estudo contribui para a geragdo de conhecimento sobre
a interferéncia da dominagdo masculina no processo de sucessao familiar em
organizagdes do setor automotivo, incipientes em estudos académicos, bem como nas
dificuldades para a legitimagao do género feminino em ambientes organizacionais
tipicamente dominados pelo género masculino, a partir do processo sucessorio
independentemente das questdes de género.
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6 Consideracdes Finais

O objetivo geral deste estudo foi avaliar a interferéncia da dominagao masculina
no processo sucessorio de pai para filha, visando a identificar os desafios da questao de
género no setor automotivo atrelado ao processo de sucessdo e suas possiveis mudancas
culturais em empresas familiares.

A analise dos resultados revela que o fendmeno da dominagdo masculina esta
presente nos discursos dos entrevistados, em que a intimidagdo é um mecanismo para
que essa dominacdo, advinda da visdo androcéntrica e patriarcalista do mundo, seja
legitimada, tornando as relagdes de género um obstaculo para a inser¢do das mulheres
na gestdo das organizagoes, fato esse que corrobora os estudos de Bourdieu (2010).

Nesse contexto, vale ressaltar que essa dominagdo nao esta imposta somente
a cargos de alta gestdo, mas também esta vinculada ao nivel tatico e operacional de
empresas, principalmente no setor automotivo, uma vez que, segundo Bourdieu (2010),
as fun¢des administrativas sdo direcionadas, na maioria das vezes, aos homens. Além
disso, regras de comportamento sdo exigidas as mulheres que almejam fazer parte do
setor automotivo, o qual é pautado na masculinidade hegemonica, complementando
com as observagoes de Connel e Wood (2005) e Bourdieu (2010).

Os resultados apontam que o processo de sucessao é um dos pontos-chave para
a estratégia da empresa, a fim de garantir a perenidade da organizagao. Foi observado,
na pesquisa, que esse processo esbarra em questdes emocionais e culturais, que acabam
tornando uma preocupagdo, principalmente para os gestores da primeira geracao,
como evidenciado nos discursos dos entrevistados. Os cinco entrevistados passam
ou passaram por processos de sucessdo diferentes e, mesmo assim, confirma-se a
percepc¢do de mudanga de cultura das organizagdes por meio do processo sucessorio.

No que tange a domina¢ido masculina, fazer parte da cultura das organizagoes,

e até de seus processos, mostra-se um obstaculo cultural e emocional que a sucessao
de pai para filha, ou até de mae para filha, pode enfrentar. Nos resultados, foi revelado
que, culturalmente, a passagem do “bastao” acontece mais naturalmente quando o
sucessor é o filho homem, mesmo que esse ndo possua a capacidade exigida ao cargo,
fato que ressalta o estudo de Carrieri e Natt (2016) acerca da lideranca ser pautada em
tracos intrinsecos aos homens.

Todavia, essa realidade esta sendo menos difundida atualmente, visto que a
geracdo que esta para suceder tem uma maior abrangéncia de conhecimento acerca das
relagdes sociais de género e seus possiveis complicadores dentro do negécio familiar.
Além disso, os resultados demonstram uma realidade inerente ao setor do grupo
entrevistado, mas ndo sendo generalizada a outros setores de atividades do mercado.

Ressalta-se como limitagdo da pesquisa a dificuldade de encontrar candidatos do
sexo feminino em cargos de alta gestao no setor automotivo para participar do estudo.
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Outra limitagao estd na auséncia de estudos organizacionais voltados para esse setor de
atuagdo e para o tema abordado. Vislumbra-se, desta forma, a possibilidade de realizagao
de pesquisas sobre a lideranga feminina no setor automotivo, visando a identificagao de
novas opinides, mudancas de cenario e novas perspectivas acerca do tdpico.
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