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- O consultor Luciano Ventura ressalta a importância de preparar o sucessor para assumir o negócio. E sugere a criação de um conselho de administração para facilitar a transição de poder em empresas familiares e afirma que o gargalo está na transição da segunda para a terceira geração, porque é mais difícil legitimar um primo no poder

Ação: O sr. comenta, em um dos seus artigos (www.lcvco.com.br), que as empresas familiares, nos Estados Unidos, vivem, em média, 24 anos. A quebra da empresa tem relação com a falta de treinamento dos sucessores? 

Luciano Ventura: Não existem pesquisas no Brasil, mas os números devem ser semelhantes. Um dos maiores riscos de qualquer empresa é a sucessão, mais ainda na familiar, na qual a escolha dos sucessores geralmente envolve critérios emocionais. O gargalo está na transição da segunda para a terceira geração, porque é mais difícil legitimar um primo no poder, do que legitimar um irmão (da primeira para a segunda geração, os herdeiros são irmãos). O treinamento e a qualificação do sucessor é, sem dúvida, uma questão importante para a sobrevivência do negócio, como também o processo de transição do poder. Além disso, a organização deve tomar cuidado com a escolha do sucessor, que nunca é definitiva, deixando claro que ele foi escolhido por um mandato e poderá ou não permanecer no cargo.

Ação: O que envolve a qualificação e o treinamento do sucessor? 

Luciano: Ele precisa cursar uma boa faculdade no Brasil e fazer uma pós-graduação no Exterior, onde terá uma experiência de vida diferente. É importante que o sucessor seja funcionário, primeiramente, de uma outra empresa, para aprender a trabalhar sem o viés de dono, adquirir humildade para respeitar a estrutura hierárquica e ser testado como profissional. Depois de obter essa qualificação, ele poderá assumir, na própria empresa, funções gerenciais; jamais começar como contínuo, nem como diretor. E deve receber treinamento para assumir o negócio, com acompanhamento permanente externo e interno. O sucessor precisa de um mentor por um bom tempo; pode ser um profissional de coaching, que planeje seu treinamento, visando aos próximos cinco, dez anos. Se faltar dinheiro para contratar alguém de fora, o sucessor precisa, pelo menos, do mentor interno, que pode ser o tio, um sócio do pai... 

Ação: O que é importante para ele assumir o negócio? 

Luciano: O sucessor precisa conhecer profundamente o negócio, ter habilidade política para negociar com os demais herdeiros, estar comprometido com o negócio, trabalhar muito e possuir liderança. Não se obtém liderança e respeito por laços sanguíneos, se conquista. Se a empresa possuir um conselho de administração, o órgão deve cuidar do treinamento dos sucessores. Aliás, esta é a melhor solução para o processo sucessório, ou seja, a empresa implantar um conselho de administração, com a participação da família e de membros independentes. Trata-se de um órgão impessoal, que vai, aos poucos, substituindo o poder que era de uma única pessoa. E quando o fundador morre ou se aposenta, o conselho já tem poderes e o respeito da empresa e da família, inclusive para escolher os sucessores. A partir da segunda geração, ficam, geralmente, mais herdeiros fora do que dentro do negócio, ou seja, o controle acionário fica fora da empresa. Entretanto, um representante de cada tronco familiar pode ter assento no conselho e fiscalizar a operação. 

Ação: Quais são as suas recomendações para implantar um conselho de administração? 

Luciano: É o empresário que legitima o conselho, por isso ele deve criá-lo, ainda quando estiver na ativa. Também se recomenda conseguir o apoio de um profissional que entenda do assunto, para que o empresário não queime uma idéia muito boa. Vale destacar que cada empresa deve ter o seu modelo de conselho, não dá para copiar. Na transição, o conselho ajuda muito, porque o sucedido continua acompanhando o negócio e o sucessor tem em que se apoiar.
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