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EDUCACAO SOCIETARIA EXPANSAO
Na Familia Moraes, a frente da Votorantim, Cabe ao Conselho de Administragdo definir diretrizes,
as futuras geragdes sdo incentivadas desde cedo mas também atuar pelo crescimento do negdcio - tudo
a buscar seu caminho e zelar pela empresa familiar em parceria com a familia empresaria
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Um desafio coletivo

nde reside a alma de uma familia

O empresaria, qual é seu DNA, como

podemos encontra-lo e, principal-

mente, como preserva-lo? Esta é a missao

da Revista Geragdes: compreender o que

transforma uma empresa familiar numa

verdadeira familia empresaria, aquela uni-

da pelo patrimoénio e pelo legado, capaz de

se comprometer com o desafio de agregar
valor para as proximas geragdes.

Ser uma familia empresdria ndo é ta-
refa para a vida toda, e sim para muitas
vidas, entrelagadas ao longo do tempo,
por muitas geragoes e pela combinacio de
nossos talentos.

Como diria a Baronesa de Rothschild,
que conduziu os vinhedos de sua familia
a um patamar iconico, “fazer vinho é um
negocio razoavelmente simples; dificil sao
s os primeiros 200 anos” Se fizermos o
paralelo com a trajetéria das familias em-
presarias, temos que nos dedicar as raizes
para termos sustentacdo no futuro.

Cada uma das histérias aqui relatadas
traz um prisma diferente do que ¢é ser e
se manter como uma familia empresaria,

sem nunca esquecer de suas raizes. Contar
seus feitos implica em acessar as emogoes
de cada comeco, de cada recomego (pois
todas as familias tém muitos), de cada con-
quista, de desafios vencidos. As lembran-
cas dos fundadores, quando tudo faltava
e viviam na luta; as novas geragdes que
inovam e surpreendem, na perspectiva da
continuidade. Propdsito e valores comuns.

Um desses exemplos é a vencedora
do Prémio Familia Empreséria deste ano,
a Benchimol, que comanda uma rede de
lojas de departamentos e uma distribuido-
ra de gas no norte do pais. Além de serem
exemplo de boas praticas de administra-
¢ao, a Familia Benchimol preza pela ma-
nutencio de sua historia.

Temos também o exemplo da Real
Moto Pecas, do segmento atacadista de
autopecas e acessorios, em que é unani-
me entre todas as geracdes afirmar que
os valores da empresa se confundem
com os da Familia Gomide e, até hoje,
passam de pai para filho.

E o processo de sucessio na Familia
Medeiros, do Supermercado Nordestio,

EDITORIAL

que evoluiu numa mesma geragao e estd se
consolidando com a transi¢ao de geragdes.

Moira Malzoni, membro da familia
empresaria controladora da Usina Santa
Fé, fala de seu projeto de vida, além de
sua visao como acionista: o trabalho como
facilitadora de mindfulness, treinamento
que ajuda a desenvolver a atencéo plena.

No perfil do fundador, Ivani Valenga,
um destemido empresario que discorre
sobre suas memorias inspiradoras e o lega-
do que estd construindo aos filhos e netos.

Pertencer ao universo de uma fami-
lia empresdria é um desafio que exige
dedicagéo, envolvimento e persisténcia.
Com essa diversidade de temas e his-
térias inspiradoras, esperamos que essa
edi¢do contribua para que nossos leito-
res encontrem sua maneira de construir
e preservar seu legado.

Boa leitura!

Wagner Teixeira

socio e diretor-geral
da hoft - transicao de geracoes
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FAMILIA Familia:

CORACAO

Dedicada a explorar e compreender

O vermelho representa

aspectos relevantes do sistema familiar, a chama da vida, os lagos,
. \ tancia das histori relacées e emocgoes que

suas origens, a importancia das histdrias, conectam a familia

a diversidade dos relacionamentos, os resdria; também

aspectos de realizacdo pessoal e projetos
de vida, os desafios na formagao das futuras
geragdes e transmissdo de valores e legado

vibragdo e amor.

futuras geracoes 10

Em vez de uma educacao tradicional, o psicélogo Luiz Hanns
defende que os pais observem e entendam seus filhos;
assim, conseguirdo dar limites e prepara-los para a vida

projeto de vida 12

Jé ouviu falar em mindfulness? A técnica, que ajuda a desenvolver
a atencdo plena nas agdes didrias, se tornou um negdcio para Moira
Malzoni, da 3a geragédo da familia a frente da Usina Santa Fé

relacdes 14
Assim como nas arvores, as raizes das familias empresarias ndo
sdo visiveis, mas estdo em sua base e sdo a sua sustentacao
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Instituir o Conselho de Familia, t3o bem-vindo
a governanga, € um desafio

PATRIMONIO

Patriménio:
Tem como foco os desafios do relacionamento PROSPERIDADE
societdrio e as estruturas que o sustentam, 0 amarelo simboliza
protocolos, acordos, aspectos juridicos a Carg,?ggv‘,jga‘g'é?r'
relevantes, definicao de visdo e missao da ootimismoea
sociedade, sistema de informacdes para sécios Eoeepee
e familiares, analise financeira para a gestao
estruturada do patrimonio, decisdes de investimento
e a estrutura para a educacgéo societaria
expansao 20

0 Conselho de Administragdo tem papel fundamental na empresa
familiar, contribuindo para o seu crescimento

educacio societaria 24

Incentivar cada um a buscar seu caminho é um dos motes

da Familia Empreséaria Moraes, para quem a educacdo societaria
comecga ja aos cinco anos de idade. Saiba mais na reportagem
com Liana Moraes Prado, membro da 4a geracéo da familia

do Grupo Votorantim, prestes a comemorar seu centendrio

artigo 29

Ao planejar sua protecao patrimonial, o recomendado é que as familias
empresarias trabalhem com uma abordagem multidisciplinar
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FAMILIA, PATRIMONIO, EMPRESA E A CONTINUIDADE

Um dos grandes desafios que propomos as familias empresarias
¢ identificar cada um dos sistemas que compde seu contexto,
reconhecer sua atuagao e criar fronteiras saudaveis entre familia,
patrimonio e empresa. Quando estruturamos cada sistema neste
processo, estamos construindo a continuidade. Adotamos, entao,
cores que representam e simbolizam cada um deles: Familia -
coracao - vermelho; Patriménio - prosperidade - amarelo; Empresa
- estrutura - azul; Continuidade - perseveranca - verde.
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O azul estd relacionado

Engloba agdes, experiéncias e conceitos a es[tabilidadebe 0
AN : intelecto; também
que sustent.am a excelenc[a ‘empresarl_al, assorindo & conscién-
o desenvolvimento do negdcio, sucessao cia, serenidacle,
executiva, gestdo e estratégia, estrutura busca de sabedoria

. . R e conhecimento.
organizacional e governanga corporativa

sucessao executiva

No Nordestao, o processo de sucessao, que
se dava de forma organica, agora segue critérios
e diretrizes bem definidos pelos sdcios e familiares

gestio e estratégia 34

A tomada de decistes estratégicas marca a trajetoria
da Real Moto Pecas e da Familia Gomide,
a frente da empresa fundada em Uberlandia (MG)

artigo 37

Ser um sucessor significa ter que refletir sobre seu
proposito de vida, entender de que maneira isso
se encaixa em sua vida e nos negdcios

c 0 N T I N U I D A D E Continuidade:
PERSEVERANCA

Relacdo da familia empresaria com 0 verde denota equilibrio
s A . e crescimento;

o0 patriménio e o desenvolvimento também estimula

do negdcio, estruturas de governanca renovagao, plenitude

e planejamento dirigido aos processos CCIGL LI,

de sucessao e continuidade

capa 38

A frase do pioneiro Isaac Israel Benchimol ficou gravada
como um ensinamento para a familia vencedora do
Prémio Familia Empresaria 2017, a frente da rede de lojas
sde departamento Bemol e da distribuidora de gas Fogés

entrevista 44
Apaixonado pelas montanhas e pela natureza, Rodrigo

Raineri mostra que as técnicas para o sucesso nas escaladas
podem ser eficientes também para o mundo corporativo

la fora 48

As mulheres ganharam mais espago nos negocios e,
ao longo dos anos, firmaram seu lugar na governanca
invisivel, mas ainda hd muito a ser conquistado

linha do tempo 50
Conheca a saga da familia empresaria a frente do Grupo Lwart
perfil de um fundador 52

De vendedor de terrenos na época da fundacao de Brasilia,
Ivani Valenca se tornou um bem-sucedido empresario

album de familia 54

0 shopping Casa Park foi resultado da visdo de futuro
de Ivani Valenca e da unido da familia empresaria
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PARA REFLETIR

idealizador e
fundador do moderno
estado indiano

‘A VERDADE “PENSE GRANDE
. EM QUE VOCE -SE TIVESSE
“VOCE VIVE HOJE UMA ACREDITA SONHADO MEDIO,
VIDA QUE GOSTARIA DETERMINA TALVEZ NUNCA
DE VIVER POR TODA SEU CARATER! DESSE CERTO!
A ETERNIDADE?"
Arnaldo Jabor Amyr Klink
Friedrich Nietzsche critico, jornalista e navegador brasileiro,
filésofo alemdo escritor brasileiro palestrante e escritor
“TODOS TEM :
r A VISAO “E MUITO
CLARA DE QUE “ARVORE FORTE, FLOR DESAFIADOR
TRABALHAR BONITA FRUTO DOCE.. HARMONIZAR
NA EMPRESA A RAIZ DA ARVORE OS VALORES DA
E UMA OPCAQC. BONITA ESTA FAMILIA COMA
SER BOM SOCIG, FUNDA NA TERRA. RAIZ COBRANCA POR
POREM, £ UMA E O MAIS IMPORTANTE. "NAQ E PRECISO RESULTADOS
OBRIGAGAQ. ARAIZ NAO SE VE. MAS ENTRAR PARA ot Brenine
Carlos Renato ELAESTA L',A" FORTE, E AHISTORIA Pfinc;lei?gau
Trecenti A VIDA DA ARVORE' PARA FAZER conselheira
presidente e membro o UM MUNDO e membro da
St MELHOR:
Mahatma Gandhi

"A VIDA HUMANA “QUEM CAMINHA
NAO TEM SO UM SOZINHO PODE

NASCIMENTO, SO ATE CHEGAR

UMA INFANCIA, E MAIS RAPIDO,

- b e 5 FEITA DE VARIOS MAS AQUELE
AFELICIDADE NAOE UM VARTAS INFANCTAS? ACOMPANHADO
DESTING, E UMA VIAGEM. ' COM CERTEZA '
A FELIC;[D,ADE NAO E Francesco Alberoni : VAT MAIS
AMANHA, E AGQRA, A sociéloga,']'orn.alisjtae - 1 LONGE”
FELICID’ADE NAO E UMA escritor italiano .
DEPENDENCIA, E UMA Clarice Lispector
DECISAQ. A FELICIDADE escritora ejornalista

F 0 QUE VOCE E, NAQ
0 QUE VOCE TEM!"

Osho

lider espiritual indiano
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PARA INSPIRAR
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% Beleza Oculta POR QUE ASSISTIR e
~ POR QUE LER 2017 Uma refle?«?o.sobre a bus- il
. As licdes da natureza e a vida a g , ca do equilibrio pessoal em BELEZA
) y . em familia numa longa via- Apo6s uma tragedia pessoal, Howard, um bem-sucedido e OCULTA
gem servem de inspiracdo empresario, entra em depressao e passa a escrever car- questionar até que ponto
para o desenvolvimento de tas para a Morte, o Tempo e o Amor. Distante da fami- 0 sucesso profissional po-
novos padrdes de relagdo, nos lia e amigos, o comportamento dele passa a preocupar dera suprir nossas deman-

convidando a experimentar os seus socios. A empresa vive uma grande reviravolta, no B EMEGETELE. L EEhe

entanto, seu foco permanece apenas em sua vida inte-
rior, até que o que parecia impossivel acontece: ele rece- 5 R e, £ e
be respostas as cartas. Morte, Tempo e Amor vao tentar conjugal e a superagio de
ensinar o valor da vida para o protagonista. situacdes-limite.

efeitos praticos do autoconhe- aprendizado sobre o desafio

cimento, da compreensio e de administrar as prioridades
do companheirismo. Um livro
para ser lido em familia, em es-

pecial entre pais e filhos, apro-

veitando para debater a cada
etapa os aprendi-
zados explicitos

Fél‘iaS na Antél'tica L T T

EDITORA GRAO, 2010
AUTORAS: LAURA, TAMARA E MARININHA KLINK

Trés irmas, duas idades diferentes, trés visdes de mundo, to-
das no mesmo barco, de férias na Antartica. Este livro procura
apresentar o equilibrio do planeta e, de quebra, o jeito de en-
carar o mundo das jovens Laura, Tamara e Marininha, filhas do
navegador Amyr Klink e da fotdgrafa Marina Bandeira Klink.
Nos relatos de viagem, estao as lembrancas de cinco expedi-
cBes em familia que as levam a compreender que o planeta
precisa de cuidados e que, onde quer que as pessoas vivam,
suas atitudes podem se refletir em lugares distantes.

ou implicitos e até
it Joy, o Nome do Sucesso

2016

A histdria percorre quatro geractes de uma familia, com foco em Joy,
uma jovem brilhante, com uma vida profissional indefinida e extrema-
00 SUCESSD, mente complicada no campo pessoal. Criativa desde a infancia, Joy
inventa um esfregdo de limpeza milagroso que se transforma em fe-
ndmeno de vendas e faz dela uma das empreendedoras de maior su-
cesso dos Estados Unidos.

ras que podem ser (AEALACE DENIAD. (BOPER

aplicadas no coti- ﬂlll
L
J

diano de uma fa-
milia empresaria. " 1 HOMIE

A arte de dar limites POR QUE LER
EDITORA PARALELA, 2015 Na perspectiva das familias empre-
AUTOR: LUIZ HANNS sarias, um dos maiores desafios é

Para melhorar a relacdo entre pais e filhos
de uma geragdo em que grande parte tem
dificuldade para lidar com deveres e limites,
0 psicanalista Luiz Hanns prope uma me-
dida preventiva: a educacao pensada. Com
exemplos e exercicios, ajuda os pais a ado-
tar novas abordagens para interagir com os
filhos de todas as idades, oferecendo aos
leitores ferramentas praticas para uma
versao mais harmoniosa da vida em familia.

REVISTA GERACOES // ANO 8 // NUMERO 8

administrar a transferéncia de pa-
trimonio na transicdo de geracgoes, o
que engloba tanto o patrimdnio tan-
givel quanto o intangivel. Capital hu-
mano, valores praticados e preparo
para os desafios da vida sao as ba-
ses para a preservacgao deste patri-
monio e a chave para a continuidade.
Isso implica em assumir de maneira
plena o papel de pais educadores,
garantindo a fibra necessaria para
as proximas geragoes.

POR QUE ASSISTIR
Compreender os estagios do
empreendedorismo, bem como
seu nascimento, & um desafio
para a continuidade das fami-
lias empresarias. A histdria fa-
miliar de Joy nos conta de onde
pode surgir a autoconfianga exi-
gida para empreender, e suas
tentativas nos inspiram a per-
sistir nos objetivos, ainda que
tudo pareca lutar contra.

HOFT - TRANSICAO DE GERAGCOES 9
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FAMILIA // Futuras GeracGes

Sem formulas prontas

EM VEZ DE UMA EDUCACAOQ TRADICIONAL, O PSICOLOGO LUIZ HANNS
DEFENDE QUE OS PALS OBSERVEM E ENTENDAM SEUS FILHOS;
ASSIM, CONSEGUIRAQ DAR LIMITES E PREPARA-LOS PARA A VIDA

ais e maes, de todas as épocas e geragdes, enfrentam um dilema com a de-

finicdo dos limites para seus filhos. As criancas e adolescentes, por outro

lado, também se deparam em algum momento com o outro lado da moe-
da: rebelar-se ou adequar-se? O desafio parece mais complexo a cada geracgdo.
Os pais da atualidade desejam ser mais populares com os filhos e, por vezes,
caem na tentacdo de abrir mdo dos limites. O tema é frequente em revistas, li-
vros e palestras, nas conversas em salas de estar, consultdrios e escolas. Entre as
familias empresarias, a situacdo ndo é diferente, afinal, esse é um contexto que
envolve diferentes geragdes, desejos e expectativas em relagdo aos filhos. Para
o psicélogo Luiz Hanns, dar limites nao é facil, mas sim, uma arte. Hanns desen-
volveu ao longo de sua trajetéria uma abordagem de psicoterapia comparada
que permitiu avaliar as diversas linhas de abordagem da psicologia e criar um
trabalho autoral, com conceitos préprios. E o tema, tdo atual, ndo por acaso se
transformou em um livro, A arte de dar limites - como mudar atitudes de criangas
e adolescentes (Ed. Paralela, 2015), citado na se¢do Para Inspirar, na pagina 8.
Conversamos com Luiz Hanns e, aqui, confira alguns trechos do bate-papo.

EDUCACAO PENSADA

A educagio pensada é aquela feita com
base em principios, ndo féormulas prontas.
Seria o contrario da educagdo corretiva,
pois envolve um trabalho continuo, inicia-
do ainda na infancia, respeitando as carac-
teristicas de cada crianca. Segundo Hanns
a genética determina metade do perfil de
uma crianga, a outra metade ¢é aquela que
pode ser desenvolvida. “Algumas sdo mais
esportivas e menos imaginativas, sem
perfil para atuar no mundo corporativo;
outras tém pendores intelectuais e filoso-
ficos, mas falta a elas uma visdo pratica.
Isso varia de acordo com o temperamento,
a predisposi¢ao genética de cada pessoa,
portanto, é preciso levar essas caracteristi-
cas em conta em vez de ir contra a natu-
reza do filho’, explica Hanns. O caminho
¢ ajudar os filhos a adaptarem ao mundo,
estimular algumas caracteristicas e conter
outras — em uma comparagio com o fisi-
co, é ajudar o halterofilista a correr, mas

REVISTA GERACOES // ANO 8 // NUMEROQ 8

sem querer tornd-lo um maratonista. “E
uma atitude diferente de querer que os fi-
lhos sejam aquilo que nio sio”.

O TRIPE DA
EDUCACAO PENSADA

Hanns explica que o pai educador é
aquele que sabe levar em conta o tripé:
genética, circunstincias de vida e ensi-
no ativo, em um trabalho que deve ir,
idealmente, da infancia a adolescéncia.
Nesta perspectiva, os pais tém papel
fundamental, precisam estar compro-
metidos e se dedicar ao processo de
educagdo, evitando terceirizar diretri-
zes ou tarefas. Como ele explica, cada
pessoa é o resultado de suas forcas e
habilidades, em complemento com suas
aprendizagens e os ambientes em que
vive: a familia de origem, os grupos aos
quais pertence, a escola eleita pela fami-
lia, e por fim, a cidade, e até o pais, em
que a familia se situa.

CULTURA DA SOCIEDADE
VS. VALORES PESSOAIS

A familia pode até influenciar ou dire-
cionar determinados ambientes, mas nao
¢ dona deles. H4 uma porosidade natural
entre o nucleo familiar, a familia amplia-
da, a cidade, a escola — os ambientes se
interpenetram e sofrem influéncia cru-
zada. Ser muito dissonante do ambiente
externo pode criar uma dificuldade para
o seu filho, assim como ser critico demais
ou de menos. E tentativa e erro, mas de
forma alinhada a seus valores. “Vocé é
contra seu filho ter um iPhone ainda tao
crianga, mas a maioria dos colegas da
escola tém um. Com receio de ele sofrer
bullying, o que vocé faz? E preciso fazer
opgdes. Se continuar naquela escola, vocé
precisa amortecer a mensagem ruim que
o ambiente emite de maneira implicita.
Pode até dar ao filho o celular, mas expli-
que que ¢ uma exce¢do, que ndo ¢ assim
a regra em muitos outros lugares” explica
o psicélogo. Um elemento essencial deste
processo é o didlogo.

IMPOR LIMITES
OU DAR CASTIGO?

Nao ha uma tnica forma. Limites ex-
cessivos e castigos mal dosados, em mo-
mentos inadequados, podem nao ser efe-
tivos. “Um filho mais brioso pode precisar
de mais rigor, ao contrario daquele filho
mais ‘evitativo, que esta precisando flores-
cer’, diz Hanns. O ideal é ter um repertd-
rio com diferentes maneiras de agir — ha
momentos em que cabe dar um castigo e
outros em que a gestdo de consequéncia
¢ mais adequada. Hanns exemplifica: “O
primeiro ¢ quando vocé tira por dois dias
a TV do seu filho pois, ao sair para uma
festa, ele se recusou a obedecer e colocar

o casaco num dia frio. Essa é uma puni-
¢ao que terd que ser cumprida, mas nao ha
uma relagéo entre desobedecer e ficar sem
TV. O segundo vincula o tema da agdo a
consequéncia: vocé diz ao seu filho que,
se ele ndo colocar o casaco, podera ficar
gripado e que vocé ndo permitira que ele
va a festa se desobedecer. Essa ndo é uma
punigio; ¢ uma consequéncia. Se a crianga
mudar de postura, podera ir a festa. “Em
geral, prefira o segundo, mas ha casos em
que o primeiro é necessario’, diz Hanns. E
ha ainda mais uma ferramenta importan-
te, quando nem a conversa nem o castigo
funcionam: realizar pequenos projetos de
mudanga. “Lidar com habitos arraigados,
que precisam ser mudados, ndo é simples,
mesmo entre adultos. Nesse caso, vale criar
pequenos projetos que levam a mudanga,
como num processo de coaching’, diz.
Vocé pode estimular seu filho pequeno a
ler ao deixar livros disponiveis em casa, ler
junto com ele e reduzir o uso de eletroni-
cos. “Sem grandes explicacoes, buscando

gradualmente a conscientiza¢do, mas sem
o0 aspecto explicito do treinamento” diz.

PLANO ESTRATEGICO
PARA OS FILHOS

Hanns comenta que uma prética co-
mum em seus workshops com os pais é
pedir para que anotem o que conside-
ram importante para o futuro dos filhos.
“E raro passar de 15 ou 16 tdpicos, e as
listas costumam ser muito parecidas en-
tre os casais’, diz. No final, esses pontos
se resume em seis competéncias basicas:
ter filhos curiosos e entusiasmados, que
encarem a vida como um constante ex-
perimento; com autonomia, desejosos de
aprender por conta propria; capazes de
perceber seus sentimentos e os dos outros;
de aprender com os erros; flexiveis diante
de uma frustragdo; que saibam planejar
a curto, médio e longo prazo. “Se os pais
ja sabem o que consideram importante
para o filho na vida adulta, por que ndo
trabalham isso desde cedo? O ideal é fazer

como todo bom plano estratégico, de tras
para frente”, comenta. No entanto, os pais
se baseiam na educagéo corretiva, em que
observam e corrigem se necessario. “O
ideal ¢é treinar os filhos desde a infancia,
considerando a sociedade em que vivem
e as caracteristicas de cada um. E preciso
aprender a pulsar com a vida’, afirma.

O SEGREDO ESTA NO COLETIVO

Pensar coletivamente, entender o
papel de cada um e valorizar a educagiao
para ser um bom sécio sdo as bases para
um coletivo forte. “O filho tem que ter
nogio de negdcio e do que é responsabi-
lidade. Ensinar a histéria de onde veio o
dinheiro, mostrar como a empresa fami-
liar foi construida. Assim, ele vai enten-
der que a trajetoria é um misto de talento,
esforco, sorte e ajuda de mentores, con-
selheiros e trabalhadores. Tem que evitar
o culto ao génio, mostrar que o avo fez
coisas certas e erradas’, afirma. O que vale
¢ a consciéncia de um coletivo forte. o
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Insp

O mindfulness

€ um treinamento
que estimula

a desenvolver

a atencao plena
nas acgoes diarias

ire, expire.
E viva melhor

JA OUVIU FALAR

EM MINDFULNESS?

A TECNICA, QUE
AJUDA A DESENVOLVER
A ATENCAO PLENA

NAS ACOES DIARIAS,
SE TORNOU UM NEGOCIO
PARA MOIRA MALZONT,
DA 32GERACAO DA
FAMILIA A FRENTE

DA USINA SANTA FE

nspire. Expire. Relaxe os ombros e os

bracos. Feche os olhos e se concentre

em sua respiracdo. Para Moira Malzo-
ni, meditar ndo é apenas uma técnica para
acalmar a mente ou ter mais concentragao,
mas também um negdcio. Desde 2015, ela
é socia fundadora da empresa Moved by
Mindfulness, que trabalha com facilita¢io,
consultoria e treinamentos para o publico
geral e empresas. “E um treinamento que
nos estimula a desenvolver a atengéo plena
nas agdes didrias. E algo que nos ajuda a
fazer escolhas mais conscientes e a sair do
piloto automético’, conta.

No universo empresarial, meditar é
cada vez mais celebrado e, volta e meia,
algum executivo declara que a prética faz
parte de seu cotidiano. Para citar alguns
exemplos, Steve Jobs, fundador da Apple,
era adepto da meditacdo. O Google, o
LinkedIn, a gestora de fundos BlackRock
e 0 banco Goldman Sachs estdo entre as

LUIZA MALZONI

companhias que aderiram ao mindfulness.
Fora do universo corporativo, institui¢des
de saude também estdo interessadas no
tema; a Universidade Federal de Sdo Paulo
(Unifesp) coordena um instituto de saude
mental que também se volta a pratica.

Para Moira, o mindfulness chegou
como uma etapa a mais da meditacio
(que ela praticava desde 2012) e se firmou
como uma carreira, desenvolvida a parte
do meio empresarial a que pertence. Ela é
membro da 3* geracdo da familia empre-
saria Malzoni, que desde a década de 1970
comanda a Usina Santa Fé, em Nova Eu-
ropa, interior de Sao Paulo. A entrada da
familia no negdcio se deu quando Roberto
Malzoni (ja falecido) adquiriu 100% das
cotas da Companhia Agucareira Itaqueré,
renomeada como Usina Santa Fé. Hoje, a
usina é uma agroindustria.

Os planos de Moira nunca estiveram
relacionados ao agronegdcio. “Meus pais
sempre me incentivaram a escolher uma
carreira com a qual eu me identificasse,
0 que me levou ao cinema e aos filmes
publicitdrios”, diz. Essa trilha, de alguma
forma, encontrou a de seu pai, Roberto
Malzoni Filho, que também teve uma
trajetdria contra a corrente: antes de as-
sumir a lideranga da usina, ele foi bem-
-sucedido no cinema. “Meu pai ndo é
um CEO padrio, ele é habilidoso com as
pessoas, diplomético. Uma caracteristica
que eu também ganhei”, diz Moira.

Trilhando uma carreira bem-sucedida
na publicidade, Moira viu uma necessida-
de cada vez maior de se voltar a seus va-
lores. Com a vocagio para a diplomacia
herdada do pai e o cultivo de habitos que
valorizam de qualidade de vida foram ca-

Moira é
voluntéria no

Um exercicio comum nas ofi-

Ll cinas de mindfulness é com uma
da empresa uva passa. Trata-se de pegar a fru-

familiar,
o Instituto
Itaqueré

racteristicas que a levaram a unir sua vida
profissional ao mindfulness. “Eu era feliz
com o cinema e os filmes publicitarios,
mas, a0 mesmo tempo, era uma ativida-
de que se chocava com alguns dos meus
valores. Algumas vezes, eu vendia o que
ndo consumia’, diz. Ficou sabendo que a
UCLA (University of California) oferecia
um curso na area e partiu para la.

Na volta ao Brasil, em 2015, ela co-
megou a compartilhar seu trabalho como
facilitadora e a realizar algumas sessoes de
meditagdo guiada. “Embora essa escolha
tenha vindo do coragdo, minha organiza-
¢do fez com que a cabeca viesse junto. Por
isso resolvi estudar e me especializar. Na
sequéncia, comecei ja a estruturar o site,
que é a vitrine do meu negdcio” diz. O aval
do pai para atuar na drea que desejasse nao
eliminou a desconfianca inicial com os ru-
mos da atividade. “Meu lado ‘alternativo’
ndo foi sempre tdo bem entendido. Mas
hoje meu pai costuma me perguntar sobre
a empresa, se interessa e entende melhor o
que eu faco’, diz Moira.

“Quando usamos
nossos talentos,
contribuimos
com 0 negocio,

a familia

e 0S amigos’,

diz Moira.

ta e, antes de comé-la, observa-la
em detalhes, perceber sua cor, sua
textura. Depois, fazer o mesmo de
olhos fechados e s6 depois mastigar com
calma, sentindo o sabor da fruta antes de
engoli-la. Em um mundo multitarefas, em
que a atengdo é disputada o tempo todo,
o exercicio de focar em algo tdo singelo
como uma uva passa ¢ treino de concen-
tragdo. “Sinto que o mindfulness propoe
coisas simples, que é se observar, estar no
aqui e agora. Mas ser simples ndo significa
ser facil de cumprir’, diz.

Trabalhar pelo desenvolvimento hu-
mano tem muito a ver como mindfulness,
acredita Moira. E nesse ponto ela percebe
que seu trabalho nio se descola tanto da
empresa familiar. “O mindfulness é meu
jeito de aproveitar meus dons e talentos. £
como dou meu melhor. E quando a gente
faz isso, contribui com o negécio, com a fa-
milia, com os amigos’, diz. Moira também ¢é
voluntaria no Instituto de Desenvolvimen-
to Social Itaqueré, iniciativa da Usina Santa
Fé com o intuito de oferecer cursos, encon-
tros e atividades educativas para criangas de
Nova Europa e cidades vizinhas. “Estamos
em uma fase de mudancas e abertura no
instituto, é algo que adoro fazer. O mindful-
ness ndo estd como uma matéria la, mas as
coisas tém o seu tempo’, conta.

Para sua empresa, os planos futuros
incluem o langamento de um livro sobre
o tema e a inauguragdo de um espago fi-
sico proprio — mesmo que as oficinas con-
tinuem sendo moéveis, em locais diversos,
como estidios de ioga, in company (nas
empresas) e espagos de eventos. Entre os
clientes que ja atendidos estdo empresas
Saraiva, Record, Conspiragao Filmes, Am-
pfy; Okena e Bueno Netto. “As pessoas tém
se perguntado mais sobre o que querem
por que e para quem estdo fazendo algo.
Quando passamos a ter esses questiona-
mentos, buscamos mais ferramentas de
autoconhecimento, tentamos entender
como nosso talento e criatividade sdo mais
bem aproveitados. Acho que essa é uma
tendéncia forte e o mindfulness tem tudo
a ver com isso’, diz. e
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O que sao

e como lidar
com as herancas
invisiveis
NAO SAO VISIVEIS, MAS ESTAO EM SUA BASE E SAO A SUA SUSTENTACAO

convivéncia entre geracdes

adultas, com as percepgdes

e atitudes que decorrem de
distintos momentos de vida, trazem
como desafio alguns momentos cru-
ciais para a continuidade das em-
presas familiares. Pesquisas mundiais
apontam que, historicamente, apenas
33% delas sobrevivem na transicdo da 12
para a 2? geracdo. Ainda mais desafiado-
ra é a passagem da 2 para a 3° geracdo,
quando apenas em torno de 14% perdu-
ram como familias empresarias.

Um horizonte tdo desafiador ine-
vitavelmente lanca a pergunta: quais
seriam os motivos para tdo altas taxas
de mortalidade? Além disso, como se
proteger ao longo da trajetéria, perma-
necendo no grupo dos que perduram?

Quando estudamos a diferenga en-
tre os dois grupos, os motivos, em quase
70% dos casos, apontam para aspectos
internos. Ou seja, ndo estdo necessaria-
mente ligados a questdes de mercado ou
desempenho de negdcios, mas em di-
versos casos existem conflitos familiares
histéricos ou situagdes pendentes entre
membros da sociedade.

A transi¢do de gera¢des implica na
transferéncia da heranca, o que, ao con-
trario do que o senso comum aponta,
apresenta o desafio de compreender que
qualquer heranca é composta por aspec-
tos visiveis e invisiveis. A visivel engloba
o patrimdnio tangivel, composto por pro-
priedades, bens, participacdes em empre-
sas e recursos financeiros. O conceito de
heranga invisivel engloba aspectos como
legado, crengas da familia, histdria, va-
lores, cultura e expectativas; e cada um
destes temas pode provocar efeitos posi-
tivos ou negativos na continuidade, de-

A heranca

de uma familia
empresaria

é composta de
aspectos visiveis
e invisiveis

pendendo de como foi transmitido entre
geracdes e que efeitos causou.

Parte do desafio de se tornar uma fa-
milia empresdria ¢ mapear as herangas
invisiveis, com o objetivo de fortalecer
os aspectos positivos e seus efeitos, bem
como de identificar caracteristicas trans-
mitidas que podem ter impacto negati-
vo. Essas herancas invisiveis precisardo
ser trabalhadas para que a familia tenha
consciéncia e se reconcilie com elas, mi-
nimizando o risco de causarem um forte
impacto e vir a se tornar obstaculos.

As terapeutas Ivania Pimentel e Ana
Maria Escobar veem nas injusticas his-
tdricas a raiz de potenciais desavengas,
ou seja, as herangas invisiveis que po-
dem minar o processo de continuidade.
Séo os casos das filhas que reivindicam
tratamento igual ao dos filhos ou de fa-
miliares bem preparados que recebem a
mesma remunerag¢io do que outros que
néo se esforcam. “O ideal, no contexto
de uma familia empresdria, é pensar
coletivamente”, diz Ivania. Os lagos afe-
tivos também contam e, se bem traba-
lhados, podem gerar efeitos positivos.
Um exemplo: um patriarca com um
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filho e duas filhas resolveu doar 25% a
mais para o filho homem. Vislumbrando
o impacto na relagdo com suas irmas, o
filho propds o seguinte: ele ficaria com
apenas 1% a mais e elas passariam a
exercer um papel de acionistas atuantes.
A proposta foi aceita e, como resultado,
todos foram estudar e se preparar para
seu relacionamento como sdcios. “Nesse
caso, a questdo foi reparada e a sucessdo
considera hoje a 3® geragdo, com crité-
rios claros, sendo o neto estagiario’, diz
Ana Maria.

PALAVRAS-CHAVE:
AUTOCONHECIMENTO

E REFLEXAO

Para poder lidar com as herangcas invisi-
veis e transforma-las, é fundamental que
o membro da familia reflita sobre seu
perfil e suas competéncias, além das de
seus familiares. E ai que costuma surgir
uma barreira de dificil transposigdo: cada
um precisa descobrir seus pontos fortes e
encarar os fracos. Expor os desafios pes-
soais que espelham a cultura herdada por
toda a familia pode ajudar cada membro,
individualmente, a lidar com um mesmo
tema. Trata-se de um processo em que o
autoconhecimento é elemento-chave. A
psicéloga Rosely Gomes percebe, entre as
familias empresarias que realizam a tran-
sicio de forma bem-sucedida, existem
comportamentos diferenciados, em que
os membros aceitam o pertencimento ao
grupo e buscam o entendimento mutuo.
“Eu vejo que, nesses casos, a ruptura nao
¢ uma questdo sequer colocada. Se estou
irritado com meu irmédo, mas vou vé-lo
segunda-feira na empresa, preciso lidar
com isso. Ter consciéncia, refletir sempre,
analisar, ter postura critica: o autoconhe-
cimento esta na raiz desse comportamen-
to’, afirma Rosely Gomes.

COMUNICAGAO

E DIALOGO PARA

UMA FAMILIA )
EMPRESARIA SAUDAVEL

Ser uma familia empresaria saudavel en-
volve uma série de principios: aceitar a
diversidade, com suas vantagens e desa-

REVISTA GERACOES // ANO 8 // NUMEROQ 8

Um desafio

da familia
empresaria é
descobrir quais
sao as herancas
e, a partir dai,
construir sua
continuidade

fios; acreditar na evolugdo e no aprendi-
zado continuos de seus membros para
que se tornem individuos independen-
tes; realizar processos decisdrios inclu-
sivos, com comunicagdo ampla e trans-
parente entre todos.

E esse tltimo quesito — comunica-
¢do clara e transparente — que a tera-
peuta de casal e familia Tai Castilho vé
como o encaminhamento ideal para li-
dar com as desavencas ou com os efeitos
das herangas negativas. “S6 pelo didlogo
é possivel entender as diferengas, valori-
zar a experiéncia e visdo do outro. Prin-
cipalmente em uma sociedade opinativa
como a que vivemos ¢ preciso legitimar
a vez de cada um falar e realizar o que
chamo de uma escuta responsiva, que
abre espaco para visdo do outro’, diz Tai
Castilho.

Numa cultura familiar em que o dia-
logo estd na base da convivéncia, esta sera
uma caracteristica positiva para a cons-
trugdo de uma boa relagio societaria.
Mas isso nao quer dizer que as conversas
serdo faceis. Virdo a tona visdes confli-
tantes, pontos de vista diferentes, expec-
tativas distintas. Um caminho para que o
didlogo seja efetivo ¢ se basear em uma
comunicagdo horizontal em vez de uma
relagdo vertical e hierdrquica. Fica de
fora aquele ditado que ja foi tio comum
em outros tempos: “obedece quem tem
juizo” Hoje, na perspectiva da constru-
¢do de um coletivo forte, todos preci-
sam sentir que tém voz: as mulheres em
geral, os filhos, as filhas e os conjuges.
“Os agregados precisam ser acolhidos e
ter a sua voz. O ideal é que eles sejam
parte do sistema’, comenta Ana Maria
Escobar. Outra sugestdo para preservar
as relacoes é ndo levar a empresa para
casa. “Melhor ndo misturar e reservar
almogos e jantares para a familia’, diz
Ivania Pimentel.

Além de garantir o didlogo e resol-
ver diferencas, a comunicagdo transpa-
rente ainda ajuda a preservar o legado
da familia empresaria. “As familias pre-
cisam contar suas historias. As pessoas
costumam se esconder muito. A memo-
ria secreta de cada um é muito impor-
tante”, acrescenta Tai Castilho.

ISTOCK

Artigo // FAMILIA

Conselho de Familia:

modo de usar

INSTITUIR ESSE FORUM, TAQ BEM-
VINDO A GOVERNANCA, E UM DESAFIO

Por Renata Bernhoeft e Ménica Spadini

riar 6rgios de governanca é uma pratica que percebemos

cada vez mais presente no mundo dos negdcios. No contex-

to das empresas familiares, a estruturacdo demanda consi-
derar a familia e o patrimonio, além dos negocios. Assim, surge com
for¢a cada vez maior um novo férum: o Conselho de Familia. Deci-
dir instituir um Conselho de Familia é um desafio de longo prazo,
portanto, merece ser melhor compreendido, para que seja susten-
tavel e realmente agregue valor, algo tdo bem-vindo a governanca.

O primeiro passo é compreender as razoes pelas quais a fa-
milia necessita deste drgao, debater estrategicamente seu papel
e a relevincia para a continuidade. O que afinal faria um bom
Conselho de Familia? O que pode ser discutido por este grupo?
Uma importante constatacio é justamente estabelecer uma fron-
teira ao tratar de questdes familiares e patrimoniais, que, de ou-
tra forma, poderiam se misturar a gestdo dos negocios. Mas sua
fung¢éo nao se esgota na defini¢do de como serdo os encontros da
familia ou as regras para a entrada das novas geragdes; envolve
principalmente o desenvolvimento do capital humano e intelec-
tual da familia empresaria - algo fundamental e que esta na base
de sustentagio do planejamento da continuidade.

O segundo aspecto relevante é definir a composigo ideal de um
Conselho de Familia. O ideal ¢é ter um grupo que seja representa-
tivo da diversidade e promova o envolvimento dos distintos nticle-
os, geragdes e papéis familiares. Algumas familias trabalham com
a premissa de voluntdrios, ou indicados pelos nticleos, mas o ideal
¢ que haja envolvimento por parte de todos os
subgrupos familiares. Um erro relativamente
comum é um Conselho de Familia deixado a
cargo apenas de quem nunca esteve envolvido
diretamente no dia a dia da sociedade ou da em-
presa, por imaginar-se que ird tratar de temas
ndo tao relevantes quanto a gestdo dos negdcios.

O terceiro ponto importante a ser desen-
volvido é o formalismo, ter uma governanga
familiar com profissionalismo e levada a sé-
rio. Néo basta, portanto, apenas circular uma
ata para que todos assinem ou ter aquela con-

Os encontros
devem ser
ocasioes para
gerenciar o
capital humano
e o0 patrimonio

versa rapida no intervalo entre reunides, durante uma comemo-
ragdo ou encontro familiar. As reunides devem ser ocasides legi-
timas para o gerenciamento do capital humano e do patriménio,
sempre levando em consideracdo a cultura afetiva do grupo. E
nesse ambiente que entra o gerenciamento de conflitos, expecta-
tivas, crescimento, ética, conduta, legado e formacio.

Dizemos, ainda, que a principal missdo do Conselho de Fa-
milia é promover e garantir o planejamento da continuidade, co-
locando em prética suas diversas atribui¢des, algumas das quais
elencamos abaixo. E preciso ter a clareza de que estas precisam
ser atribuidas a um férum correto e ndo serem repassadas como
responsabilidades da gestdo ou da governanga corporativa:

1. Identificar e preservar o propdsito, os valores, a visdo que de-
vem guiar a familia empresaria

2. Elaborar, administrar, atualizar e manter vivo o Cédigo de Eti-
ca da Familia Empresdria, inclusive fornecendo as diretrizes para
um c6digo de ética empresarial

3. Manter a disciplina familiar em relagao aos negocios, ser um
férum de interacdo e comunicagido com todos os familiares

4. Criar e monitorar o férum da nova geragao e o escritorio da
familia

5. Dar apoio e monitorar o desenvolvimento de carreira dos fa-
miliares, investindo na formagao profissional e pessoal dos jo-
vens herdeiros de forma complementar a orientagdo da familia
6. Criar e administrar programas de treinamento para o exercicio
do papel de sécio. Identificar também a maneira mais adequada
de formar sécios leais e responsaveis.

7. Desenvolver um sistema formal de divulgacio de informagoes
sobre a sociedade e os negdcios

8. Administrar as atividades de responsabilidade social e filantro6-
picas da familia empresaria

9. Planejar e coordenar assembleias e reunioes familiares

10. Ser o guardido da memdria e registro da
trajetéria da familia empresaria, garantin-
do sua transferéncia entre as geragdes. Essa
também é uma maneira de homenagear os
familiares que, durante os anos, contribuiram
para essa histéria

11. Discutir e definir o modelo societdrio e a
estruturacio juridica, assim como planejar o
processo de sucessao patrimonial e societaria
12. Ser o érgdo representativo da familia em
sua relagdo com os Conselhos de Adminis-
tragdo e societario e vice-versa. o

HOFT - TRANSICAO DE GERACOES 17



Bradesco
IlI” | Private Bank

Ao longo de quase 17 anos

de Bradesco Private Bank,
nossa equipe de Wealth
Planning vem ganhando
experiéncias e compartilhando
o sucesso de inUmeras familias
empreendedoras brasileiras.

S3o muitas histérias de empreendedorismo e suces-
SO e que valem ser citadas como exemplos da forga e
energia do nosso Pais e que buscaram apoio do Bra-
desco Private Bank nas estruturas de planejamento pa-

trimonial para a continuidade de seus negdécios. Para
que possam conhecer e entender a enorme diversidade
do tema, citamos alguns exemplos que a equipe de
Wealth Planning do Bradesco Private Bank, péde com-
partilhar do sucesso das familias:

® Familia de empresarios que trabalham juntos em um
open office, primeira e segunda geragées, incluindo
uma filha que mora no EUA, se relinem via Skype para
comungar conhecimentos;

® Sociedade de 5 irmaos que, apos a perda repentina
de 2 deles, precisou se reinventar e reorganizar as ati-
vidades de cada socio para seguir prosperando;

® Familia no ramo dos transportes que, a partir do fun-
dador, homem de muita forca e obstinagcdo, ha anos vem

ISTOCK

implementando paulatinamente estruturas de governan-
¢a com maos de ferro;

® 14 Membros das 2% e 32 geracbes de industriais, que
estudam juntos os impactos dos regimes de bens na 32
geracao, cujo primeiro membro ira se casar esse ano;

® Um senhor de mais de 80 anos, que, depois de 5 reu-
niées intensas pensando em sucesséo, dispensou advo-
gados e consultores e resolveu a transferéncia do patri-
mébnio com uma carta emocionante, transmitindo muito
mais que bens para a segunda geracado (que inclui uma
nora responsavel pela tutela do filho em coma).

A rotina da nossa equipe de Wealth Planning é pensar
em conjunto com nossos clientes e seus assessores,
advogados e consultores sobre as questdes inerentes

Conteudo oferecido pelo Bradesco Private Bank

a sucessao e perpetuacao do patrimbénio e da empresa
familiar. Muitas vezes tocando em temas de extrema sen-
sibilidade e carga emocional para as familias, reunindo
membros de idades diversas, mas, sempre, com um obje-
tivo em comum: encontrar a melhor forma de transformar
a empresa familiar em um legado de prosperidade.

Por isso, a equipe de Wealth Planning do Bradesco
Private Bank se especializou em ajudar as familias
de nossos clientes a pensar sobre as questoes en-
volvendo sucessao, governanga familiar, estruturacao
patrimonial, constituicao de estruturas e veiculos de
investimentos e as melhores praticas globais na per-
petuacdo do patrimoénio.

Conte com a equipe do Bradesco Private Bank no Brasil
e no Exterior para a sua jornada de sucesso.

Para contato acesse o site private.bradesco
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De olho na
expansao

0 hegocio
O CONSELHO DE ADMINISTRAQAO TEM PAPEL

FUNDAMENTAL NA EMPRESA FAMILIAR,
CONTRIBUINDO PARA O SEU CRESCIMENTO

nstituir um Conselho de Adminis-

tragdo é ter uma atitude que preza

pela boa governanga. Esse forum,
que ¢ obrigatério para as empresas de
economia mista e de capital aberto,
pode ser instituido em companhias de
qualquer porte, levando em conta a for-
matagdo adequada segundo sua com-
plexidade e evolugdo. Em muitos casos,
o caminho para iniciar a governanga
passa pela op¢do de se instituir este fo-
rum, mudando principalmente a cultura
deciséria. E nessa trajetéria que surge a
estrutura de governanga ampliada da fa-
milia empreséria, que contempla féruns
especificos de deciséo, incluindo o Con-
selho de Administracgéo.

Claro que ter uma familia forte, que
pratica o didlogo e ja compartilha as to-
madas de decisdes, conta muito para o
sucesso do negdcio. O fato de instituir
um Conselho de Administragdo impli-
ca em comprometer-se com um pro-
cesso mais estruturado e transparente
para proteger o patrimoénio e maximizar
seus recursos. Torna-se uma boa prati-
ca quando o desafio ¢ transitar de um
modelo individual de lideranca para
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um novo formato, que valoriza o am-
biente coletivo. E um estimulo para que
as familias empresarias se organizem e
se profissionalizem. “Dificil existir um
fundador que também seja bom admi-
nistrador”, diz Luiz Carlos Vaini, profes-
sor do curso de Ciéncias Contabeis da
PUC-SP, conselheiro de administracio
em diversas empresas familiares e nio-
-familiares e membro de comités de au-
ditoria. “Geralmente, o empreendedor é
ousado e atua de forma intuitiva. Entao,
ele precisa de uma estrutura adminis-
trativa mais sofisticada se quiser ver sua
obra evoluir. A partir dai entra a gover-
nanga e comeca a evolugdo’, afirma.
Cabe ao Conselho de Administra-
¢do definir diretrizes e aprovar o pla-
no estratégico da companhia, visando
atender ao desejo dos sécios, além de
acompanhar a implementagio desse
plano pelos executivos responséveis pela
gestdo. E também o conselho que soli-
citard a gestdo, e posteriormente apro-
vard, as principais politicas da empresa,
também monitorando para garantir que
sejam cumpridas. “A familia empresaria
¢ quem da o ‘tom’ dos negocios. O con-

selho faz com que as decisdes referentes
a temas como planejamento estratégico
saiam da esfera exclusivamente pessoal’,
diz Marcelo Silva, membro de Conse-
lhos de Administragdo de empresas fa-
miliares. Portanto, ter um Conselho de
Administra¢do contribui para tomadas
de decisdes mais racionais. “Quando o
executivo, familiar ou nao familiar, tem
que prestar contas para alguém de fora,
como ¢ o caso do conselho, o processo
passa a ter mais disciplina, acompanha-
mento e controle’, diz Monika Conrads,

ISTOCK

que faz parte do Conselho de Adminis-
tragdo da empresa da sua familia, a Duas
Rodas Industrial, e do IBGC (Instituto
Brasileiro de Governanca Corporativa).

Os projetos de expansdo das empre-
sas familiares também se beneficiam da
atuac¢do de um conselho de administra-
¢do. Uma das atribuicbes desse férum
é acompanhar a evolugdo do plano de
investimentos e seu resultado. “O conse-
lho pode e deve sugerir caminhos, mas é
preciso respeitar os sécios. Nao dd para
seguir qualquer plano sem esta aprova-

Cabe ao
Conselho de
Administracao
definir diretrizes
e aprovar o
plano estratégico
da empresa

¢do. O conselheiro vai pegar aquilo que
o fundador fez intuitivamente, mas vai
estruturar’, lembra Vaini. Portanto, o
primeiro passo precisa partir dos socios,
que devem refletir sobre o que desejam
para a empresa no futuro e, entdo, bus-
car conselheiros com as competéncias
necessarias para o projeto de expansiao
desejado. “Se o alvo da empresa familiar
¢ se internacionalizar, por exemplo, os
sdcios vao buscar um conselheiro que te-
nha experiéncia nesse processo ou uma
vivéncia fora do pais”, comenta Monika.
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GOVERNANCA:

UMA SAUDAVEL i
SEPARACAO DE PAPEIS

Um desafio, nesse contexto, ¢ ndo con-
fundir papel estratégico com operacional.
A lideranca da 1@ geracdo em geral este-
ve totalmente atrelada a gestdo, ao coti-
diano de estar na linha de frente; entéo,
desempenhar outro papel e coordenar
um processo para a melhor tomada de
decisdo, em vez de decidir, passa por uma
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quebra de paradigma. “Nio se trata de
limitar o espirito empreendedor que faz
parte de organizacoes familiares. Trata-
-se, sim, de agregar um nivel de estrutura
e organizagdo que permita uma melhor
previsibilidade e eficiéncia naquilo que se
esta fazendo’, afirma Paulo Lalli, também
conselheiro de administragiao de empre-
sas familiares e ndo familiares.

Os conselheiros de administra¢do
se comunicardo com a dire¢do execu-

tiva da empresa, mas ndo devem mis-
turar os papéis. Os conselhos terdo o
papel de orientadores estratégicos, em
que precisam validar os planos com os
executivos, que serdo os implementa-
dores. “Uso sempre o ditado ‘nariz den-
tro, dedos fora. Isso quer dizer que o
conselho néo precisa se envolver no dia
a dia operacional, mas ter uma pauta
que auxilie na disciplina dos negécios”,
continua Monika.

ISTOCK

Como lembra Marcelo Silva, o impor-
tante é “olhar sempre em frente”. Com os
planos definidos, cabera ao Conselho de
Administracdo zelar para que os projetos
de expansdo estejam plenamente alinha-
dos com a estratégia tracada e garantir
que, desde a concepgio até a implantagio,
os projetos tenham responsaveis claros e
contemplem indicadores quantitativos e

qualitativos de resultados e riscos.

UM GRUPO COM
EXPERIENCIAS
DIVERSIFICADAS EM _
CONSTANTE EVOLUCAO

Uma das recomendagdes é que o Con-
selho de Administracdo seja um grupo
composto com a diversidade adequada
ao desafio estratégico da empresa e con-
te com membros independentes, ou seja,
aqueles sem qualquer vinculo anterior e
com sdlida experiéncia em suas areas de
atuagdo. Também podem vir a integrar
este Orgao os membros da familia em-
presaria e representantes eleitos por ela
- lembrando-se que neste caso é impor-
tante ter critérios claros para a participa-
¢do, pois trata-se de um grupo que pre-
cisa aportar competéncias. “O Conselho
de Administragdo é um 6rgio colegiado,
com decisdes tomadas em grupo, em que
um aproveita a experiéncia do outro’,
afirma Vaini, que reforga que o balance-
amento entre pessoas internas e externas,
com habilidades diversas, provoca uma
oxigenacdo no negdcio. Vaini acredita
que ¢ necessario um tempo para o ama-
durecimento. Ele estima em mais ou me-
nos dois anos o prazo para que o grupo se
integre e atinja sua eficacia, ja que é um
trabalho que envolve aprendizado e cons-
tante evolug¢io.

Lalli refor¢a esse conceito em uma
analogia com o bambu, exemplo de plan-
ta que tem resisténcia, flexibilidade e resi-
liéncia. “Quando observarmos o bambu,
vemos que a sua estrutura é formada por
gomos e nds. Durante algum tempo, a
energia da planta é dedicada a criar aque-
le né, diminuindo a velocidade do cresci-
mento vertical, para que possa, em segui-
da, crescer mantendo as caracteristicas
citadas. Na implantag¢do do conselho, que

¢ um orgao estruturante, ¢ mais ou me-
nos assim — durante um periodo vai-se
investir na estrutura para permitir a con-
tinuidade do desenvolvimento saudavel
da organizacao’, diz Lalli.

QUANDO A OPINIAO

E BEM-VINDA

Faz parte das atribuicdes de um conse-
lho fazer sugestdes e indicar ajustes de
rota. “Os conselheiros podem, e devem,
demandar da diretoria agdes para que os
rumos da empresa sejam adequados, ndo
podem ficar de bragos cruzados’, refor¢a
Marcelo Silva. Vaini comenta uma in-
terferéncia sobre o caso do presidente de
conselho de uma empresa familiar que
estava cansado, com uma certa idade, mas
ndo sabia o que fazer. Os demais membros
concordavam com uma possivel mudanca
de papel. “Eu ouvi a conversa, pedi para
dar uma sugestdo e recomendei que, ele se
tornasse presidente honorario, nio se sen-
tiria alijado. Fizeram isso, ele foi em mais
uma reunido e depois nio voltou mais. Foi
possivel resolver o caso sem gerar desa-
venga, e ele foi quem tomou a decisdo. A
emo¢ao, em uma empresa familiar, pode
atrapalhar’, conta.

Lalli também se lembra de situagdes
vivenciadas na pratica. “Eu ja presenciei
ocasides em que as corre¢des de rota pro-
piciadas pelo conselho, no tocante a fa-
zer respeitar os valores, tiveram impacto
muito positivo no ambiente de confianga,
com reflexos no clima organizacional e
nos resultados”, comenta. “Também ja vi

Os conselheiros
de administracao
se comunicarao
com a diretoria,
mas nao

devem misturar
0s papéis

conselhos desafiarem executivos a ‘pensar
grande, oferecendo simultaneamente um
apoio em termos de recursos, que fizeram
grande diferenga nos resultados de longo
prazo daquela organizagao’, continua.

No fim, o que fica é a importancia de
estabelecer um ambiente de confianga
entre sdcios, conselho e gestdo, entender
que ha objetivos e desafios comuns.

A GOVERNANCA VAI

ALEM DE UM CONSELHO

DE ADMINISTRAGAO

E DA EXPANSAO

Vale lembrar que a sustentagdo do pro-
cesso de instalacio de um conselho de
administragdo demandard da familia
empresaria um posicionamento quan-
to aos demais foruns de governanca.
Deve-se estruturar também os temas de
familia e societarios em orgédos especi-
ficos, encaminhando assuntos que néo
deveriam ocupar o Conselho de Admi-
nistragdo. “O conselho deve cuidar dos
negocios e ndo dos membros da familia
empresaria individualmente”, diz Moni-
ka. Isso implica organizar-se também no
que é chamado de governanga invisivel,
aquela que ndo aparece aos olhos do
mercado, mas se torna um pilar funda-
mental para a continuidade.

A estruturagdo da governanca tam-
bém acaba por proporcionar uma maior
liberdade de escolha para as futuras ge-
ragdes, pois altera o conceito de que s6
quem trabalha na gestdo pode ter algum
envolvimento. Ser conselheiro, seja na
governanga familiar, societdria ou cor-
porativa, torna-se uma responsabilida-
de, um novo modelo de atua¢io, com
demandas de desenvolvimento. “Isso
ocorre na medida em que conseguem
assegurar a longevidade do negdcio por
meio da participagdo como sdcio, acio-
nista ou como potencial conselheiro”,
comenta Lalli.

A estruturagdo da governanca, em
paralelo ao fortalecimento das fronteiras
entre os sistemas — familia, patriménio e
empresa — se torna a base para que uma
familia empresdria possa conquistar e
avangar em seu projeto de expansio, de
forma coesa, transparente e dialogada.

HOFT - TRANSICAO DE GERACOES 23



PATRIMONIO // Educagdo Societaria

|

Cultivar seu

’ [ [ [
proprio jardim
INCENTIVAR CADA UM A BUSCAR SEU CAMINHO
E UM DOS MOTES DA FAMILIA EMPRESARIA MORAES,
PARA QUEM A EDUCACAO SOCIETARIA COMECA
JA AOS CINCO ANOS DE IDADE. SAIBA MAIS NA REPORTAGEM

COM LIANA MORAES PRADQ, MEMBRO DA 4A GERACAO DA FAMI',LIA
DO GRUPO VOTORANTIM, PRESTES A COMEMORAR SEU CENTENARIO

familia empresaria Moraes, do
A Grupo Votorantim, deu ini-
cio a seu Conselho de Familia
em 2001. Como explica Liana Moraes
Prado, membro da 4* geracéo, o objeti-
vo dessa instdncia de Governanga, des-
de o inicio, foi transmitir os valores da
familia empresaria, refor¢ar o dialogo
permanente e desenvolver as futuras ge-
ragdes para assumir papéis de lideranca.
Para que isso se tornasse algo efetivo, foi
criado um programa de educagido com-
plementar inicialmen-
te voltado a faixa etdria
de 15 a 40 anos.
“Aos 15 anos o jo-
vem esta entrando no

ensino médio e comega a se voltar para
as decisdes de carreira, por isso a esco-
lha foi por essa idade inicialmente”, con-
ta Liana. Nos primeiros anos do pro-
grama, a entrada era marcada por um
presente de boas-vindas, “como um de-
butante”, lembra Liana. “Hoje, o jovem
de 15 anos é convidado para uma con-
versa, que acreditamos ser uma maneira
de dar mais protagonismo a ele’, diz.
Entre os desafios na criacdo e im-
plantag¢do do programa, Liana cita ndo

apenas o tamanho da Familia Moraes,
que conta até o momento com 140 pes-
soas (de todas as idades, entre criancas,
conjuges, herdeiros e sdcios). Mas tam-
bém a questdo de como conversar com
as diversas faixas etarias. Na 4* geracio,
da qual ela faz parte, o membro mais
novo tem apenas um ano de idade, e
o mais velho tem 40. Atualmente, ndo
sao apenas os adolescentes que podem
participar da educa¢iao complementar,
o envolvimento se da a partir dos cinco
anos de idade.

“Agora nosso foco sio familiares de
5 a 100 anos. Recentemente revisamos
nosso modelo de educagido e percebe-
mos que a formagao pode ser também
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COMOEA
GOVERNANCA
CORPORATIVA

A Votorantim completa 100 anos
em 2018. O Grupo atua em seto-
res como cimento, siderurgia, alu-
minio, celulose e agronegacio.

0 controle acionario é exercido
pela Familia Moraes. A compa-
nhia adota um sélido modelo de
governanga que permeia a rela-
cdo entre membros da familia,
do conselho de administracdo da
Votorantim S.A. e de suas empre-
sas, e estabelece ainda diretriz
sucessoria definida e estrutura-
da, de modo a gerar confianca
para todos os stakeholders.

Nos ultimos anos foi aprimo-
rado o modelo de governanca
corporativa que privilegia a auto-
nomia das empresas do Grupo, de
forma a permitir um maior apro-
fundamento das discussdes e
agilidade na tomada de decisoes.
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mais integrada e inclusiva; passamos a
considerar importantes papéis de desen-
volvimento, como por exemplo, o papel
de familiar e cidaddo”, explica Liana.

No mandato do Conselho de Fami-
lia um dos conceitos que se usa é o de
desenvolvimento de acionistas sustentd-
veis. “Os pais percebem a necessidade
da educagdo financeira e de ensinarem
os pequenos a lidar desde cedo com a
mesada, e conceitos importantes como
a diferenca entre ‘querer’ adquirir algo e
realmente precisar daquilo. E uma edu-
cagdo para refletir sobre também para
consumo’, diz Liana. Nesse sentido, faz
parte da formagdo societaria ndo ape-
nas conhecer o negdcio e os valores da
empresa familiar, mas também o orgu-
lho de pertencer.

Atualmente, hd quatro comités de
trabalho ligados ao Conselho de Familia:
educagdo, legado, planejamento e comu-
nicagdo/integragio. E papel de Liana ser
a lider desse ultimo.

Sdo comités, portan-
to, ligados a gover-
nanga familiar, e ndo
as empresas.

Desde cedo

os filhos sao
ensinados a lidar
com a mesada

e a entender a
diferenca entre
“querer”

e “precisar”

No papel de liderar a frente de comu-
nica¢do Liana atua muito nas especifici-
dades de cada grupo de familiares, o que
chama de coletivos. Comunica¢io sem-
pre serd um tema sensivel e de extrema
importéncia e desta forma Liana entende
que contemporizar, quando necessario,
circular entre os diversos publicos da fa-
milia é uma competéncia fundamental.

Formada em administragdo, ela
fundou uma bem-sucedida empresa
de eventos, na qual atuou por 15 anos,
a Wedding & Co. “Era claro na minha
geracdo que cada um abriria o seu ca-
minho. Tive apoio do meu pai para isso,
mas com a maternidade mudou bastan-
te minha agenda, afinal, trabalhar com
evento requer fim de semana e eu niao
tinha mais este tempo. Ou seja, eu en-
trei em outro ritmo. Mas a experiéncia
com eventos ajudou. Por conta da mi-
nha empresa, eu fazia também os casa-
mentos e festas da familia, entdo sempre
fui aquela prima mais proxima. Foi algo
espontaneo e natural”. Para assumir seu
papel na governanga, ela cumpriu um
programa de desenvolvimento. “E um
aprendizado continuo’, comenta.

Cldvis Scripilliti, José Ermirio de Moraes
Filho, Ermirio Pereira de Moraes, José
Ermirio de Moraes e Antéonio Ermirio

de Moraes: almoco de confraternizagdo
da Sociedade An6nima Industrias
Votorantim. 31 de dezembro de 1958

Liana Moraes
Prado, membro
da 4° geracao

UM POUCO
DA HISTORIA
DA VOTORANTIM

A Votorantim comega em 1918,
quando o portugués Antonio Pe-
reira Ignacio adquire uma fabrica
de tecidos na regido de Sorocaba,
interior de Sdo Paulo, que erauma
das maiores do pais e integrava a
massa falida de um banco.

Em 1925, a filha de Pereira
Ignacio se casa com José Ermi-
rio de Moraes, filho de usineiros
abastados de Nazaré da Mata,
interior de Pernambuco, e enge-
nheiro formado pela Colorado
School of Mines, nos Estados
Unidos. Entre as familias de imi-
grantes, era uma pratica comum
incentivar os filhos a estuda-
rem fora, j& que n3o havia tan-
tas escolas de ponta na época
no Brasil. Naguele mesmo ano,
José Ermirio assume o cargo de
diretor gerente da Votorantim.
A partir da década de 1930, sob o
comando do empresario, mesmo
com a depressao mundial causa-
da pela queda da Bolsa de Nova
York, a Votorantim investiu na di-
versificagdo dos negdcios, con-

solidando-se como agente pro-
tagonista da industrializagao
no Brasil, passando a atuar
em setores relevan-
tes da economia.
A empresa tem
capital 100% na-
cional, com sete
empresas inves-
tidas: cimento,
metais, siderur-
gia, energia, Ban-
co Votorantim,
Fibria e Citrosuco.

TIANA CHINELLI / ACERVO MEMORIA VOTORANTIM
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> Atualmente, o Conselho de Familia é
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formado por membros voluntarios, que
passam por um processo de assessment.
Todos podem se candidatar. O conselho
ainda tem o apoio de outros familiares
que tenham interesse em contribuir
com as a¢des desenvolvidas, totalizando
um grupo de 10 pessoas, dessas, 7 sdo
mulheres. A composicdo deste conselho
conta com 2 conjuges que também tem
um papel de integragdo e sio funda-
mentais na formagdo dos herdeiros.

Essa valorizagéo, alids, é uma marca
na histéria desta familia empresaria. José
Ermirio de Moraes era genro de Anto-
nio Pereira Ignacio, que em 1918 adqui-
riu a fabrica de tecidos que deu origem a
Votorantim.

Manter um flu-
xo bem-estruturado
de informagdes ¢
outra caracteristi-
ca da Familia Mo-
raes. Para garantir
que todos estejam informados, o atual
mandato do conselho definiu estra-
tégias para cada publico: no caso das
criangas, os pais sdo 0s responsaveis
por transmitir as informagdes, enquan-
to os adolescentes recebem mensagens
por Whatsapp.

Um canal de comunica¢do muito
efetivo é a newsletter semanal da fami-
lia, que aborda temas sobre a governan-
¢a da propriedade, familia e negdcio.
Este canal de comunicagio reflete a 16-
gica que a familia usa para se comuni-
car, com cddigos por cores, para facili-
tar a identificacdo. Assim, quem quiser
ler uma noticia referente ao negdcio, vai
direto ao tema. Todos podem enviar su-
gestoes de pauta. As noticias sdo curtas
e, com um clique, levam & matéria com-
pleta no portal da familia. Este portal
¢ uma iniciativa recentemente revisada
que apoia as estratégias de comunica-
¢do do Conselho de Familia garantin-
do, prontiddo na informagao, agilidade
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Uma das

iniciativas para
manter o fluxo
de informacoes
entre a familia

é o boletim
semanal, enviado
por e-mail

e transparéncia. Além de informar os
aniversdarios dos familiares e a agenda
do Programa de Desenvolvimento de
Familiares do ano.

Mesmo quase 24 horas por dia co-
nectada e com uma agenda cheia, Liana
acredita que tudo vale a pena. “Pertencer
a uma familia empresaria é carregar um
nome que nos oferece oportunidades de
desenvolvimento, conexdes e realizagio.
No entanto, temos também responsabi-
lidades e o compromisso de nos manter-
mos unidos, dedicados ao nosso legado
e empreendimento, orientados pela ética
e pelos nossos valores”. ©

Artigo // PATRIMONIO

Muito alem dos tributos

AO PLANEJAR SUA PROTECAO
PATRIMONIAL, O RECOMENDADO

E QUE AS FAMILIAS EMPRESARIAS
TRABALHEM COM UMA
ABORDAGEM MULTIDISCIPLINAR

Por Wagner Teixeira e Henrique Trecenti

rote¢do patrimonial parece ter se transformado na or-

dem do dia para as familias empresarias, algo que to-

das teriam a obrigatoriedade de planejar e instituir. Ao
mesmo tempo em que esta é uma boa noticia, pois representa
uma onda a favor da estrutura¢do na perspectiva de futuro, pa-
rece ndo haver um completo entendimento sobre a amplitude
e complexidade com que este processo deveria ser abordado.

Em contato com as familias empresarias, observamos que
0 mais comum ¢ instituir um plano de protegdo patrimonial
essencialmente com enfoque em aspectos tributarios. Nossa
recomendagio seria realizar uma abordagem multidisciplinar
para esta protegdo, avaliando aspectos de direito de familia,
sucessorio, societario e, sem duvida, também o tributdrio. A
premissa é exercitar o que pode ocorrer
na transi¢cdo de geragdes, o que dese-
jamos na perspectiva do patrimonio e
o que pode ser planejado de fato - um
projeto completo que va além da ideia
de gerar economia.

Acreditamos que o aspecto tributa-
rio pode - e deve - continuar na pauta,
mas nio deve ser o inico aspecto e nem
o ponto de partida. Em paralelo, ha uma
série de assuntos a serem considerados
na perspectiva do planejamento patri-
monial de longo prazo. No campo da
familia e da sucessdo: avaliar os regimes
de casamento vigentes e seu potencial

A protecao
patrimonial

é um projeto
para a vida toda
e deve estar

em constante
evolucao

impacto sucessorio, aprofundar o entendimento sobre as es-
truturas para transferéncia de patriménio em vida na forma
de doagio, compreender a composi¢do do patrimoénio e a pos-
sivel alocac¢do das parcelas disponivel e legitima, avaliar a ne-
cessidade da elaboragido de testamentos. No campo societario
e tributdrio: analisar os distintos tipos de sociedade, definir o
processo de formaliza¢do dos 6rgaos de governanca, compre-
ender o fluxo de recursos e os efeitos tributarios decorrentes
de cada uma dessas escolhas. Esses citados sdo apenas alguns,
entre tantos outros.

E como mapear esse amplo cendrio? O primeiro passo é
fazer um exercicio de reflexdo para definir aonde exatamente
se deseja chegar — e ndo fazer tal e qual Alice no Pais das Ma-
ravilhas, personagem de Lewis Carroll, que pergunta ao gato
qual caminho ela deve escolher, mesmo sem saber qual destino
quer alcangar. Algumas familias ndo param para refletir sobre
a adequagdo de determinadas praticas em sua realidade.

Sabemos que seria quase impossivel que apenas um profissio-
nal detivesse o conhecimento sobre todas as variaveis de impac-
to de um planejamento patrimonial, que considerasse os efeitos
sobre os temas de familia, patrimonio e empresa. Sim, o direito é
uno e indivisivel, mas, na pratica, sempre funciona sua especia-
lizagdo em subareas. Nossa recomendacéo seria considerar uma
equipe multidisciplinar, reunindo os distintos aspectos.

Nio podemos deixar de mencionar também a famosa
“blindagem” patrimonial, algo que costuma ser prometido as
empresas e que nao resiste diante das mais surpreendentes hi-
poteses que a dindmica da vida impde as familias. Podemos
fazer bons ajustes, encorajamos e ajudamos a tecer os melhores
acordos possiveis diante das vontades
livres dos familiares, mas jamais deve-
mos prometer solugdes unicas e defi-
nitivas. E necessario realizar revisdes
periddicas, visando a uma atualizagdo
constante.

A prote¢do patrimonial multidisci-
plinar é estratégica para a perenidade
das familias empresdrias. Protecdo pa-
trimonial é um projeto para a vida toda
e, na perspectiva da familia empresaria,
estd em constante evolugdo. Além de
prever encaminhamentos para o pre-
sente, precisamos sempre exercitar 0s
desejos, as perspectivas e os movimen-
tos de futuro. »
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uma contribui¢do relevante para o desen-

W .il . A rede de volvimento da empresa’, pontua Pedro,
| ” (Ul supermercados que faz parte da 3* geragdo e estd viven-
I completa 45

ciando o processo de se desenvolver como
executivo familiar. Segundo ele, o maior
|| | | I desafio estd em alcancar a imparcialidade
para dissociar o parentesco das competén-
||HW| 'nm )
i
l

| I anos em 2017
|

cias profissionais. “Como avaliar friamen-
te a capacidade de um filho assumir uma
posicdo executiva? Como promover um
primo, ou até um profissional de mercado,
em detrimento de seu filho? Conseguir
elevar o nivel da discussdo para debater es-
ses pontos sem que haja qualquer ressenti-

{
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Nordestao vive
sucessao para
a continuidade

0 PROCESSO, QUE SE DAVA DE FORMA ORGANICA,
AGORA SEGUE CRITERIOS E DIRETRIZES BEM
DEFINIDOS PELOS SOCIOS E FAMILIARES

histéria da Familia Me-
deiros e da rede de su-
permercados Nordestdo,
que completa 45 anos
em 2017, acompanhou
o crescimento da cidade de Natal-RN. A
veia empreendedora da familia comegou
com o agricultor e comerciante Ledncio
Etelvino de Medeiros, que abriu um pe-
queno armazém, anexo a casa da familia.
Em pouco tempo ele progrediu, chegando
a adquirir um box no mercado publico
municipal. Trabalhando junto a seus jo-
vens filhos, cultivou a vocagio comercial
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da familia. Porém, num domingo de Car-
naval, o mercado publico foi atingido por
um devastador incéndio, de origem nio
esclarecida até hoje.

Persistiram na atividade comercial e,
no inicio dos anos 1970, sob a lideranca
do patriarca e de quatro de seus dez filhos,
foi inaugurada a primeira loja do Super-
mercado Nordestdo. O modelo se provou
de sucesso, pois trés anos depois inaugura-
ram a segunda loja. Foi quando novamen-
te um incéndio ocorreu, agora no depdsito
das lojas, recém-inaugurado. Em seguida,
outro golpe, o falecimento do patriarca. A

Familia Medeiros teve que recomegar do
zero algumas vezes, literalmente renascen-
do das cinzas. Hoje a rede possui nove lo-
jas espalhadas pela cidade de Natal e mais
de 3 mil funcionarios, ja com a perspectiva
de inaugurar a décima loja.

TRANSICAO DE GERACOES
Como pode acontecer em muitas empre-
sas familiares, ao longo dos anos 1970 e
1980 os filhos iniciaram o trabalho, con-
forme podiam, e ainda bem jovens ocupa-
ram fungbes de acordo com as aptidoes de
cada um, tornando-se sécios do fundador.
Ao longo dos anos, os netos também se
juntaram ao negdcio, ainda sem critérios
muito claros. A partir dai a familia decidiu
que precisaria planejar a continuidade, na
perspectiva da nova geragio, levando em
conta os desejos e aspiracdes de cada um
dos filhos dos sdcios, os pardmetros vigen-
tes no mercado para os cargos desejados e
as necessidades da companhia.

O trabalho com enfoque na sucessao
e continuidade, da 2° para a 3* geragio,
iniciou hd aproximadamente trés anos e
comega a dar os primeiros resultados. Até
pouco tempo, dos 12 primos, 11 manti-
nham algum envolvimento de trabalho
com a empresa. Como sabemos, a cada
geracdo hd uma progressio geométrica
da quantidade de pessoas, gerando maior

ACERVO DE FAMILIA

O patriarca da familia,
Ledncio Etelvino de Medeiros

complexidade familiar e uma previsivel
reducio do grau de relacionamento entre
os membros da familia. Desde o inicio da
consultoria, com foco no desenvolvimento
da nova geragéo, os planos de vida de cada
um se ajustaram conforme foram sendo
definidos aqueles que desejariam ficar na
perspectiva de se tornar executivos fami-
liares. Hoje os Medeiros focam esfor¢os no
desenvolvimento dos integrantes da nova
geragdo em seu papel de sdcios e conse-
lheiros. Além disso, foi instituido o Co-

Ao longo

do tempo,

a Familia
Medeiros
definiu e
aperfeicoou
sua governanc¢a

mité de Continuidade, que apoia quatro
deles, que optaram por desempenhar seu
papel executivo familiar segundo padroes
de mercado.

Estabelecer critérios para a permanén-
cia de membros da familia na empresa foi
o0 primeiro passo. “A entrada de um fami-
liar na gestao deve estar associada, princi-
palmente, a um plano de vida e posterior-
mente a criar um plano de carreira claro,
com os passos bem definidos. De prefe-
réncia, apenas se houver a perspectiva de

mento é o principal desafio para a garantia
de éxito na sucessdo’, completa.

E, para isso, os Medeiros aprenderam
que ¢ importante ter em mente que 0s
filhos devem ser preparados para o mer-
cado e ndo para assumir o lugar de seus
pais. “Uma dificuldade que enfrentamos
¢ enxergar que familiares podem ter ca-
minhos completamente diferentes dentro
da organizacédo. Apesar de serem socios ou
herdeiros, ndo podem receber os mesmos
cargos de seus pais. Deve-se esclarecer as
diferengas, comportamentos, habilidades e
atitudes de cada um, aliados aos caminhos
possiveis na organiza¢do, entendendo as
possibilidades e o que deve ser feito para
chegar 18 defende ele, mostrando que esta
aprendendo a ligao.

Inés, também da 3° geragdo, con-
corda: “Um dos aprendizados que te-
nho para compartilhar como resultado
desse processo é que a empresa familiar
nao deve ser cabide de emprego. S6 deve
ficar no negocio aqueles que realmente
querem e podem contribuir. Para ser um
perpetuador é necessdrio, além de pre-
paro, formagéo e interesse pela continui-
dade” complementa.

SUCESSAO, CONTINUIDADE

E GOVERNANCA

Ao longo do tempo, a Familia Medei-
ros definiu e aperfeicoou um sistema de
governanga, que hoje conta com féruns
adequados para cada tema da familia em-
presaria (ver organograma). O Conselho
Deliberativo é o férum voltado aos negé-
cios e conta hoje com a presenca de trés
conselheiros independentes, pratica cada
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vez mais valorizada no mercado. Ja em
relacdo aos aspectos de familia e o patri-
monio, foi instituido o Conselho Sdcio
Familiar, composto pelos quatro sdcios
da 22 geracdo e um familiar da nova ge-
racio de cada nucleo, tendo como obje-
tivo compartilhar o processo decisorio,
sendo um ambiente de integracio e de-
senvolvimento das relagdes societarias.
E a esse 6rgdo que se subordina o Comi-
té de Continuidade, que tem como foco
monitorar a trajetéria dos executivos

ORGANOGRAMA

familiares com parametros de mercado
e conta inclusive com um profissional
independente de Recursos Humanos.

SUCESSAO PATRIMONIAL

Uma das conquistas deste processo foi a
estruturacio das holdings de cada nucleo
familiar e a inclusdo da nova geragdo nos
quadros societarios, tornando-os cada
vez mais envolvidos e corresponsaveis na
perspectiva da continuidade. No inicio,
todos os 10 filhos de Leoncio Etelvino

) Conselho
Socio-Familiar

............................... Comité de
Continuidade

Conselho
Deliberativo

Presidente

............................... Assessoria
Juridica

Vice-Presidente

Geréncia Geréncia de
Auditoria Informac&o e Controle

Diretoria Diretoria
Comercial/ Operacdes
Marketing de Vendas

; : Diretoria
Dggae&(g{ala Administrativa/
Logistica

eram sdcios e, ao longo do tempo, os qua-
tro executivos adquiriram as participagdes
dos demais. Agora, uma nova fase passa a
envolver os socios da nova geragio, crian-
do uma maior necessidade de didlogo e de
fluxo de informagdes, um processo que
avanca a cada dia.

DANCA DAS CADEIRAS

Nesses 45 anos, o Nordestdo experimen-
tou dois momentos marcantes na linha de
sucessdo, antes da chegada da 3 geracéo.
O primeiro veio com a morte do patriar-
ca Ledncio Etelvino, ocasido em que José
Geraldo assumiu a presidéncia, Manoel
se tornou diretor superintendente, Félix
e Leoncio Filho se mantiveram como di-
retores. A segunda transicio, em 2012,
ocorreu com a constituicdo do Conselho
Deliberativo, um férum de decisdes estru-
turado sobre as diretrizes para os negé-
cios. José Geraldo deixou a atividade exe-
cutiva e se tornou presidente do Conselho
Deliberativo (CD), passando o bastéo para
Manoel, que assumiu como presidente do
Supermercado Nordestdo. Ja Félix passou
a ser vice-presidente do CD e Leoncio Fi-
lho, vice-presidente executivo.

Felix reconhece que ¢ dificil delegar.
“Ainda estamos aprendendo a lidar com
essas mudancas, nos da 2@ geracdo somos
praticamente cofundadores da empresa
e ainda somos muito apegados ao dia a
dia do negécio. Mas agora, como mem-

Os socios:
José Geraldo,
Manoel, Felix
e Ledncio

LUCIANO AZEVEDO DE SOUSA / ACERVO DE FAMELIA

LINHA DO TEMPO

0 Grupo Nordestao
possui hoje nove lojas
em atividade:

1972

Inauguracao da primeira
loja de autosservigo da rede,
o Nordestao Alecrim.

1975

Abre a segunda loja,
no bairro de Petrapolis.

1976

A terceira loja é inaugurada
no bairro de Lagoa Nova.

1978

A quarta loja é aberta,
no Bairro Cidade Jardim.

1981

Com o crescimento
da Zona Norte,
a empresa vislumbrou
a oportunidade de dar
continuidade a expansao,
inaugurando sua quinta loja,
no bairro Santa Catarina.

1990

Abre a sexta loja,
no bairro de Igapo.

2008

A sétima loja é inaugurada
em uma das areas mais nobres
da cidade, no bairro de Tirol.

2012

O Nordestao abre a oitava loja,
e também inaugura o Atacado Super
Facil, considerada a nona loja.

2017

A décima loja sera aberta
em Ponta Negra.

Os 4 sécios
coma
primeira
formacgao
do Conselho
de Familia

Este ano,

dando
continuidade
aos planos

de expansao,
arede inaugura
sua décima loja

bros do conselho, temos que aprender a
separar os interesses da familia do que
¢ melhor para a empresa’, defende. José
Geraldo concorda. “Sem duvida, a mu-
danca de papel de gestor para conselheiro
¢ um grande desafio’, afirma.

A Familia Medeiros vive no momen-
to uma nova sucessdo, ainda que dentro
da mesma geragio, pois em agosto deste
ano Manoel deixa a presidéncia para in-
tegrar o Conselheiro Deliberativo e Ledn-
cio assume a presidéncia da empresa. O
planejamento da transi¢do considera que
Ledncio permaneca na fungio por um pe-
riodo relativamente curto, de trés a cinco
anos, respeitando seu projeto e momento
de vida. Isto torna fundamental que os

quatro membros da 3* geragdo, Pedro,
Fabia, Inés e Catharine se preparem para
assumir papéis de lideranca na gestdo do
Nordestdo dentro de alguns anos. Além
disso, em paralelo também ha o desafio de
preparar os conselheiros familiares. “Esta-
mos desenvolvendo tanto a gestdo quanto
a governanga, vendo o perfil, talento e ha-
bilidades de cada um para podermos dar
continuidade ao negdcio de supermerca-
do e atacado, procurando sempre aumen-
tar a rentabilidade do Nordestao e reduzir
os conflitos internos que tanto prejudicam
a organizacio’, ressalta Manoel.

Além do acompanhamento de per-
to aos executivos familiares no dia a dia,
toda a 3® geracdo é estimulada a participar
de féruns especializados em governanga,
eventos de empresas familiares e ainda
visitar outras familias empresérias. Para
Catharine e Fabia, o fato de estarem cada
dia mais inseridos nas decisdes de ges-
tdo é fundamental para que a 3° geragdo
siga em frente reforcando a posi¢ao do
Nordestdo como principal grupo super-
mercadista do Estado do Rio Grande do
Norte. Esse ano, dando continuidade aos
planos de expansdo, a rede inaugurara
sua nona loja. “Mais do que o desafio de
como sera a continuidade do negécio ou
a escolha de uma nova lideranga, a suces-
sdo em uma empresa familiar envolve a
manuten¢io financeira de uma familia e a
continuagdo de um sonho’, resume Inés. o
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Cumplicidade,
sintonia

e agilidade
nos negocios

A TOMADA DE DECISOES ESTRATEGICAS
MARCA A TRAJETORIA DA REAL MOTO

PECAS E DA FAMILIA GOMIDE, A FRENTE

DA EMPRESA FUNDADA EM UBERLANDIA (MG)

historia da Real Moto Pegas se
Amescla 3 da Familia Gomide.

Por quase quatro décadas, os ir-
maos Jodo e Otahyde estiveram a frente
da empresa do segmento atacadista de au-
topecas e acessorios que fundaram ha 55
anos, em Uberlandia (MG). Durante esse
tempo, qualquer decisdo estratégica da
companhia, mesmo compartilhada com
os filhos, ja executivos familiares, e outros
diretores, acabava recebendo a palavra fi-
nal dos sdcios fundadores.

Embora a 2¢ geragdo tenha iniciado
em papéis de gestdo na empresa familiar
nos anos 1980, foi somente a partir do ini-
cio de 2000 que os fundadores passaram
a delegar algumas decisoes estratégicas
do negbcio. “A historia da nossa fami-
lia, e da Real, é uma trajetéria de muita
cumplicidade entre os dois irmaos. Eles
criaram a empresa praticamente do zero
e foi somente aos poucos que aprenderam
a confiar nas nossas ideias e apostar nas
nossas sugestoes’, conta Otayde Gomide
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de Souza Junior, filho de Otahyde e hoje
um dos diretores da empresa. Para ele, esse
momento foi um marco na histdria da em-
presa familiar, j& que além dessa tomada
de consciéncia por parte dos socios, foram
definidas também as regras para o relacio-
namento entre familia e empresa, a estru-
tura decisoria incluindo as duas geragoes,
e diretrizes para a condugdo da entrada da
3@ geragdo em novos moldes.

Como lembrou Jodo (ja falecido) em
um de seus editoriais, em 2006, sua vida e
seu sucesso foram sempre pautados pelo
apoio de sua esposa e de seus filhos. “E
como aquele ditado: ‘por tras de um gran-
de homem ha sempre uma grande mulher’
Minha esposa teve uma grande participa-
a0, depois vieram os filhos, e estou cons-
ciente de que a sucessdo desta empresa esta
no caminho do continuo sucesso’, escreveu.

Otahyde também acredita na impor-
tancia do coletivo. “E necessario usar todo
0 nosso potencial no sentido de abrir es-
paco para que o outro cres¢a. Aprendi, em

mais de 50 anos de mercado, que eu s
evoluia quando dava a mio ao que estava
ao meu lado’, diz.

CONVIVENCIA ENTRE

GERACOES ADULTAS

Ao final deste processo foi assinado o
Protocolo Familiar, em 2011, em que fi-
cou definido, por exemplo, que qualquer
membro da familia poderia ingressar na
empresa como estagiario, dentro de para-
metros de mercado. Porém, a contratagio
s6 seria efetivada se houvesse uma neces-
sidade de determinada posi¢do no quadro
de funciondrios e desde que o familiar
preenchesse os pré-requisitos do cargo.
Além disso, filhos ndo poderiam ser su-
bordinados diretamente aos pais, embora
pudessem responder aos tios.

ARQUIVO PESSOAL

A definicdo das regras foi crucial para
a chegada da 3@ geragdo. Atualmente, um
neto de Jodo e dois netos de Otahyde ocu-
pam cargos de coordenagdo na Real. “A 3¢
geragdo chegou em um momento estraté-
gico, trazendo confianca e seguranca para
a empresa familiar’, afirma Otayde Junior.

Como o primeiro integrante da 32 gera-
¢d0 a entrar na Real, Jodo Gomide de Sousa
Neto, que ¢ formado em Direito, acredita
que o fato de ter comecado como estagia-
rio foi importante para ter certeza de sua
afinidade com o negocio. “Sempre houve
um estimulo para que nds entrassemos no
negdcio, mas isso nunca foi uma obrigagao.
Ter tido a oportunidade de experimentar
foi, com certeza, algo valioso e que tornou a
receptividade muito mais facil’; afirma.

A HARMONIA DA

FAMILIA NOS DESAFIOS

Sempre unidos, os Gomide enfrentaram
também momentos de dificuldade ao lon-
go dessas cinco décadas de histdria

OGN SIS LI da empresa familiar. De acordo com

Moto Pegas; abaixo,
comemoracao dos
50 anos da empresa
com a presenca de
todas as geragoes

Jodao Alberto Leles Gomide, filho
de Jodo e hoje um dos diretores, a
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opgao de encerrar as vendas no varejo foi
um momento de tomada de deciséo estra-
tégica que mobilizou toda a familia. “Foi
uma decisdo que envolveu todo mundo,
foi tudo bem conversado’, diz.

Ainda nos anos 1980, a Real passou
por momentos turbulentos, que exigiram
muita dedicagdo e sinergia por parte de
todos. Para Jodo, a forte sintonia da familia
empresaria foi crucial para enfrentar as di-
ficuldades e garantir o sucesso do negdcio.
“O fato de trabalharmos muito harmo-
niosamente sempre se refletiu de maneira
positiva. Acho que um grande diferencial
estratégico da Real é o fato de sermos rapi-
dos nas tomadas de decisdes. Fazemos isso
com muita facilidade, o que nos d4 uma
enorme vantagem em relagio aos nossos
concorrentes’, afirma Joao.

A agilidade é um trago comum das fa-
milias empresdrias, em geral na 1* geracdo,
e para que seja preservada precisara de co-
esdo em torno dos valores fundamentais.
Um aspecto extremamente importante, no
caso da Real, é que todas as geragdes sdo
unanimes em afirmar que os valores da
familia se confundem com os valores da
empresa.“Unido, dedicagio, profissionalis-
mo, agir com olho de dono, é algo presente
tanto nos familiares como nos executivos
ndo familiares, afirma Rogério Ferreira
Gomide, membro da 2¢ geracdo. Sdo valores
que permeiam as relagdes familiares e pro-
fissionais e vdo passando de pai para filho.

ESTRUTURA PARA
A CONTINUIDADE
Também em 2012 teve inicio o Comité
Executivo, um ambiente em que as deci-
soes seriam tomadas em conjunto. O co-
mité passou a se reunir semanalmente,
contando com a participa¢do dos socios
e executivos da segunda geracao, Jodo,
Otayde Jr e Rogério. Este foi um proces-
so de aprendizagem no que se refere a
compartilhar informagdes e decisdes.
Integram hoje o Comité Executivo da
Real Moto Pecas os trés diretores da 22
geracdo, trés coordenadores da 3¢ e

Os fundadores
Joao e Otahyde
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Transparéncia,
ética,
profissionalismo
e confianca

sao valores

que permeiam
asrelacoes
familiares

e profissionais

Fachada da
Real Moto Pegas

mais um consultor externo. Para Felipe Go-
mide da Silveira, que iniciou na empresa ha
menos de um ano, a participagio no comité
é importante para compreender os rumos
do negdcio e saber identificar oportuni-
dades. “A gente que esta no operacional as
vezes enxerga mais o dia a dia que a dire-
toria, que ndo estd préxima e nao consegue
acompanhar. Entdo, conseguimos contri-
buir com essa visao’, afirma Felipe.

De olho no futuro e na continuidade
do negdcio, a Real estd preparando e in-
vestindo na 3* geracdo. “No que se refere
a treinamentos, a empresa tem o cuidado
de oferecer cursos de capacitagio técnica.
Isso ¢ muito importante nesse momento
de incerteza que o pais vive. E fundamental
investir na capacitagdo, reconhecimento e
valorizagdo das pessoas’, defende Felipe.

Os aprendizados do passado e a
energia dos que estio chegando agora
tracam o destino da Real Moto Pecas.
Sem perder os olhos no futuro, a em-
presa familiar atualmente foca seus es-
forcos em fortalecer a marca. Em vez de

expandir o negdcio por meio
da abertura de novas uni-
dades, a prioridade hoje ¢
ganhar mercado e tirar o
maximo da estrutura ja
existente para continu-

ar crescendo.

ARQUIVO PESSOAL

Artigo // EMPRESA

Sucessao executiva
com consciéncia:
qgual o caminho?

SER UM SUCESSOR SIGNIFICA
TER QUE REFLETIR SOBRE SEU
PROPOSITO DE VIDA, ENTENDER

DE QUE MANEIRA ISSO SE ENCAIXA
EM SUA VIDA E NOS NEGOCIOS

Por Fldavia Lemes da Cunha
Sécia da Cann - Cunha & Annunziata

alvez o senso comum aponte que, se vocé assumiu o

cargo mais alto na hierarquia de uma empresa fami-

liar, sera agora o grande lider, aquele a quem todos
seguirdo com a mesma fidelidade dedicada ao fundador. Vocé
pensaria assim se estivesse nesse papel?

Todo mundo olha para vocé como se o futuro estivesse ga-
rantido, mas vocé estd inquieto, e por qué? Porque nio ¢é tio
simples assim. A legitimidade desta posigdo na 1 geragdo esta
ligada ao papel de dono, com toda a autonomia e responsabi-
lidade que isso implica. Da 2* geragdo em diante, os familiares
passam a ser socios, sejam executivos ou ndo. Mesmo quem
ocupe o cargo mais alto, por mais competéncia que possua, nao
poderd agir como dono e precisara dividir as principais deci-
sdes com os demais socios. Esse ¢ um exercicio continuo.

Ser um sucessor executivo significa
ter que refletir profundamente sobre
seu proposito de vida e entender como
isso se encaixa, ou ndo, na sua vida e
nos negocios da familia. E necessario
também compreender que um propdsi-
to é diferente de uma meta. O proposi-
to ¢ aquilo para o que nascemos, nossa
inten¢do mais genuina, que vai se refi-
nando conforme consolidamos nossos
valores. Tornamo-nos conscientes do

S6 ha uma
forma de fazer
as melhores
escolhas:

o dialogo

propésito quando percebemos o que no fundo guia nossas
decisdes e o que fazemos melhor, ou seja, nossas aptidoes e
em que momento nos sentimos realizados, cuamprindo a nossa
missdo. Ao focar nesses “guias interiores” é que podemos atin-
gir o nivel de exceléncia profissional.

Entdo, como fazer essa passagem com consciéncia e con-
sisténcia? Vocé tera que descobrir em si e alinhar com os
outros envolvidos, pessoas da familia que enxergam este ou
aquele caminho como certo. E aqui devemos falar do outro
lado, olhar para os sucedidos. As vezes, sio os fundadores
ou uma gerac¢do que ja foi sucessora. O fato é que dar espago
ao sucessor também envolve davidas e ansiedades. Sera que
ele(a) esta preparado(a)? Serad que vai entrar em conflito com
a gestdo atual? Abrir espago para o novo nunca ¢é facil e a pior
coisa que pode acontecer é uma dindmica em que a gestdo
atual “abre espaco”, mas fica de olho, aguardando a falha do
sucessor. S6 ha uma forma de coordenar esses dois lados e
fazer as melhores escolhas: o didlogo.

A origem da palavra didlogo vem do grego dia+logos =
fluxo de significados. E esse momento requer o resgate da
capacidade de conversar para avangar numa dire¢ao com ga-
nhos para todos. De um lado, ha o didlogo interno do suces-
sor consigo mesmo. Dizemos que ¢ preciso meditar sobre isso:
pensar tranquilamente, ouvindo a0 mesmo tempo a razio e o
coragdo na busca do propésito. Depois, ha o didlogo com a
familia. E preciso que os pontos de vista fiquem claros e as ex-
pectativas sejam ouvidas. Melhor comegar a aparar as arestas
antes que isso gere efeitos colaterais, certo?

Muitas vezes a ajuda externa é
necessaria. Como as questoes da
empresa se misturam ao passado
daquela familia, é preciso construir
novas combinagdes entre as geragoes
adultas, para permitir que os suces-
sores expressem seu potencial e defi-
nam uma trajetdria inspiradora para
si mesmos, e para que os sucedidos
possam participar de uma evolugio
promissora para ambos. e
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FAMILIA BENCHIMOL

“O mundo marcha
para aquele que
mais souber”

A FRASE DO PIONEIRO ISAAC ISRAEL BENCHIMOL FICOU GRAVADA
COMO UM ENSINAMENTO PARA OS VENCEDORES DO PREMIO
FAMILIA EMPRESARIA 2017, A FRENTE DA REDE DE LOJAS

DE DEPARTAMENTO BEMOL E DA DISTRIBUIDORA DE GAS FOGAS
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resentes na regido norte
do Brasil, a Familia Ben-
chimol e suas empresas
- a Bemol e a Fogds - sdo
reconhecidas como bons

exemplos de uma gestdo baseada em
valores. As empresas contam com 3.000
colaboradores, sdo lideres regionais em
vendas em seus respectivos mercados.
Bemol e Fogas sdo marcas fortes, reco-
nhecidas e se destacam pela conquista
da preferéncia de seus consumidores,
tendo recebido vérios prémios de mé-
rito empresarial. Vencedora do Prémio
Familia Empresaria 2017, a atuagdo da
familia e da empresa se baseiam nos
principios da integridade, respeito,
economia, energia e melhoria continua
(ver diagrama cultural).

PROPOSITO, _

VALORES E VISAO

Isaac Benchimol nasceu no Brasil, des-
cendente de uma familia de judeus mar-
roquinos, que havia imigrado atraida pelo
progresso no auge do ciclo da borracha.
Ele era ainda crian¢a quando seu pai fale-
ceu, e teve que voltar a Tanger, Marrocos
para viver com sua avé. Retornou ao Bra-
sil aos 13 anos, idade em que, de acordo
com a cultura judaica, o jovem passa a ser
considerado responsavel por seus atos.
Aqui construiu sua historia, casou-se e
teve oito filhos, sempre fiel a seus valo-
res de origem. Sua esposa Nina tinha um
objetivo: “meus filhos serdo doutores” E,
assim, a familia que cresceu nos seringais
da Amazdnia conquistou seu espago na
vida académica, no mundo empresarial e
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nas a¢des de investimento social. Todos
os filhos se formaram e corresponderam
ao desejo materno: professoras, médicos,
farmacéutico, engenheiro, advogado, so-
ciologo, economista; alguns com mais
de uma graduagéo, todos desenvolveram
suas carreiras.

O principal marco desta histdria se
deu em agosto de 1942 com a fundacéo
da Bemol pelos irmaos Israel, Samuel e
Saul Benchimol, na cidade de Manaus.
Em 1956 nasceu a Fogas. O propdsito da
Familia Benchimol é ser forte e unida em
seus principios, e modelo de empreen-
dimento de sucesso, buscando desenvol-
ver suas tradi¢Oes, valores e talentos em
prol das futuras geracdes e criando uma
cultura em que cada um é maior pela
existéncia dos demais. As empresas de-
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senvolvem anualmente cinco iniciativas
para nortear as atividades de seus fun-
cionarios. Para 2017, as diretrizes sdo as
seguintes: “Enriqueca a experiéncia dos
clientes; Contribua para o crescimento de
sua equipe; Digitalize para maior produ-
tividade; Adote as melhores praticas para
reduzir custos; Construa um bom nome”

Busca-se uma total transparéncia en-
tre os sdcios e questdes passadas sdo tra-
tadas na perspectiva de construir um rela-
cionamento saudével no futuro. O acordo
societdrio foi firmado em 2003 e, desde
entdo, passa por revisdes periddicas, ten-
do sido construido a partir de uma série
de reunides entre socios e herdeiros. A Fa-
milia Benchimol tem uma longa tradigdo
de estudo e aprendizado académico que
convive lado a lado com o exercicio da
gestdo dos negdcios. Um de seus funda-
dores, Samuel, deixou mais de 40 livros
publicados e cerca de 70 artigos sobre a
Amaz6nia, com destaque para um deno-
minado “Lembrancas e Licoes de Vida,
em que relata a historia da empresa e faz
sugestdes de conduta as novas geracdes.
A familia preza pela manuten¢io de sua
histéria e para isso possui um extenso
arquivo de videos, livros e documentos
com relatos familiares e empresariais,
registros fotograficos de mais de 70 anos
- armazenados em uma biblioteca - e li-
vros de culinaria marroquina com pratos
feitos por familiares.

FORMACAO DAS FUTURAS
GERACOES E GOVERNANCA
A estratégia da Familia Benchimol é ini-
ciar a preparagdo de sdcios e herdeiros
ainda na infincia a partir do programa
Colaborador Mirim, com atividades den-
tro das empresas, de forma a promover o
aprendizado e criar envolvimento emo-
cional com as organizagdes. Como ainda
estdo presentes, um dos sécio-fundado-
res e membros de 1° geragdo promovem a
integragdo com ocasioes em que 0s mais
velhos contam histérias familiares e da
empresa para os mais jovens. Em uma
dessas reunides, Alice Benchimol, uma
das irmas dos fundadores, relatou as di-
ficuldades enfrentadas na época do ciclo
da borracha; essa é uma forma que os
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A estratégia

da familia é
preparar socios
e herdeiros
ainda na infancia

Familia reunida
na Assembleia
Geral de 2016

Benchimol veem como reforgo aos prin-
cipios que guiaram a fundagdo da empre-
sa e que devem continuar com as novas
geragdes. Também estdo disponiveis vi-
deos com depoimentos de membros da
12, 2* e 3° geragdo. Além disso, a origem
cultural e religiosa é uma forma de pre-
servar o elo comum entre os familiares,
para o qual contribuem também precei-
tos fortes de educa¢io e a realizacido de

DIAGRAMA CULTURAL DA ORGANIZACAO

principios atributos pessoais valores culturais
. . - Honestidade ’ ‘,Ju.StiQa
lntegrldade - Credibilidade - Etica
- Visdo de longo prazo
. . Humildade + Atendimento superior
respeito . Maturidade * Responsibilidade
- Confianga
L - Controle de custos
. - Simplicidade e
economia L - Competitividade de pregos
- Disciplina
- Resultados
i - Disposicao + Honrar compromissos
energia para o trabalho - Senso de urgéncia
- Dedicacao * Produtividade
R - Criatividade : g"ElTZreds praticas
continua - Autocritica uatidade
- Propensdo a mudanga

ARQUIVO PESSOAL

atividades religiosas associadas a eventos
empresariais e familiares.

Seguindo a tradi¢do familiar de in-
vestir em educagdo e conhecimento,
grande parte dos herdeiros desenvolveu
sua trajetoria académica nas melhores
instituicdes nacionais e internacionais.
Hé uma preocupagio com o aprendizado
continuo e com a formagéo e atualizacio
dos familiares para o papel de sécios, atu-
ais e futuros. Ha incentivo para que s6-
cios, conjuges e herdeiros participem de
programas de formagdo, tenham acesso
a livros de temas diversos, e participem
de congressos e eventos. A familia tam-
bém valoriza o intercAmbio de experi-
éncias com outras familias empresarias,
promovendo encontros e visitas, além
de receber familias que tenham interesse
em temas de continuidade. Foi também
criado um informativo eletronico mensal
com noticias da familia e das empresas, e
grupos de socios nas midias sociais como
forma de garantir o fluxo de informagoes
entre sdcios, conjuges e herdeiros.

A estrutura de governanca da Fami-
lia Empresaria Benchimol é composta
por uma Assembleia Geral de Sdcios,
o Conselho de Familia e o Conselho de
Administracio; todos trabalhando den-
tro de um sistema com transparéncia e
dentro das suas atribuicdes. O Conse-
lho de Familia conta com membros dos
trés nucleos dos fundadores e tem como
missdo organizar atividades de forma-
¢do e integragdo entre familiares — desde
jantares até atividades menos tradicio-
nais, como arvorismo e aulas de pintura
—, preservar a histdria, manter um infor-
mativo sobre atividades, decidir sobre
doacdes incentivadas e ndo incentivadas,
resolver situagdes comportamentais, de
entrada, saida ou licenca de sécios. Esse
conselho tem um orgamento préprio e
segue o organograma dos drgdos de re-
presentac¢do da familia e de gestdo. Vale
reforcar que os valores de origem tém
uma importancia maior do que as pes-
soas e os socios individualmente, uma
premissa que coloca o interesse coletivo
acima dos interesses individuais.

O Conselho de Administragdo rea-
liza quatro reunides ordindrias anuais. E P

UM POUCO DE HISTORIA

Com 13 anos, o patriarca, Isaac Benchi-
mol, chegou ao Brasil, em 1901, vindo de
Tanger, Marrocos. Trabalhador e leitor
voraz, ele transmitiu a seus oito filhos
o principal fundamento em que sempre
acreditou e que até hoje permanece entre
a familia: “O mundo marcha para aquele
que mais souber”, reforgando que a bus-
ca pelo conhecimento ¢é a esséncia para
a construgao do progresso e de uma vida
produtiva. De Manaus, Isaac foi para
Guaporé, atual Ronddnia, mas depois do
nascimento do quinto filho, quando o co-
meércio da borracha comegou a declinar,
uma crise econdmica atingiu a familia,
cujos negoécios foram a faléncia.

Como recorda Alice Benchimol, uma
das filhas de Isaac e Nina, nascida em um
seringal no Rio Abuna em Ronddnia, a mae
passou a costurar roupas para os serin-
gueiros em troca de “principio”, o primeiro
produto extraido da seringueira, a arvore
da borracha. Segundo Alice, sua mae Nina
planejava ir para a cidade, pois seu sonho
era que seus filhos estudassem. Em 1932,
gravida do sexto filho e com o barracdo
cheio desses “principios”, Nina seguiu com
a familia de volta a Manaus. L3, os filhos
mais velhos comegaram a trabalhar e,
em 1942, Isaac, que era funcionério de
uma farmacia, decide abrir em casa uma

empresa de representacao de produtos
farmacéuticos. Samuel, com apenas 19
anos, precisou ser emancipado para que
pudesse ser seu socio, na Benchimol, Ir-
mao & Cia. Trés anos depois, a empresa
comeca a diversificar os negocios. Na dé-
cada de 1950, iniciou a comercializagao
de eletrodomésticos, como geladeiras e
fogdes, entre outros. Com a ampliagdo
das lojas em Manaus e outras localidades
da Amazonia, a empresa passou a ser co-
nhecida como Bemol.

Isaac e Nina sempre valorizaram a
dedicacdo aos estudos. Samuel, o tercei-
ro filho, era um aluno aplicado e, quando
chegou a universidade, conquistou uma
bolsa de estudos nos Estados Unidos, um
diferencial para a época. Samuel sempre
conciliou sua atuagao na empresa — onde
trabalhou até 2002, quando faleceu — com
o trabalho intelectual, tornando-se profes-
sor universitario, um reconhecido pesqui-
sador, escritor sobre a Amazénia e mem-
bro da Academia Amazonense de Letras.
Ele refletia e falava sobre temas que hoje
sdo tao atuais, como mudangas climaticas,
biodiversidade, uso da dgua e mercado de
carbono. Ele ja sabia, entdo, que era fun-
damental estudar o papel da Amazbnia e
defendia o uso racional e sustentavel dos
recursos da regiao.

T ; :- Isaac e Nina#"

Benchimol com
seus oito filhos,
entre eles os trés
fundadores
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» composto por 13 membros, dos quais
11 sdo sdcios, gestores ou nao gestores,
e dois conselheiros independentes; o
férum tem como atribuigdes as decises
sobre investimentos e o acompanha-
mento da estratégia e dos resultados das
empresas. A estrutura de gestdo busca
sempre o aperfeicoamento de suas pra-
ticas. As politicas de selegdo, contrata-
¢do e remuneragao sdo compativeis com
o mercado, e o Programa de Participa-
¢des em Lucros e Resultados, instituido
desde 1994, distribui até 9% dos lucros
das empresas aos funciondrios e busca
alinhar os interesses dos colaboradores
com os da gestdo.

PRATICAS EMPRESARIAIS

Parte dos lucros obtidos sio distribuidos
anualmente aos socios conforme delibe-
ragdo da Assembleia de Socios e do Con-
selho de Administragdo apos considerar,
prioritariamente, as oportunidades de

ONDE ATUAMOS

L

Alonga
tradicao
académica
convive lado
alado com

a gestao

dos negocios

AMAZONAS

RONDONIA

Bemol
20 lojas no Amazonas,
Rondbnia e Acre

Fogas

Atua no Amazonas,
Rondédnia, Roraima,
oeste do Para e Acre
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investimento, a modernizagdo das em-
presas e as exigéncias para se competir
em mercados que evoluem com rapi-
dez. E relevante observar que durante
os primeiros 40 anos de existéncia das
empresas nenhum lucro foi distribuido
aos socios, tendo sido reinvestidos em
beneficio das organizagdes. Esse gesto
dos fundadores teve enorme impacto
na capitalizacdo e na longevidade das
empresas que, até hoje, adotam postura
financeira conservadora.

A gestdo estratégica das organiza-
¢oes prevé resultados a longo prazo e
busca principalmente a lealdade dos
clientes, fornecedores e colaboradores.
Considera-se que a busca da lealdade
¢ instrumento essencial na preservagdo
de custos baixos, alta autonomia geren-
cial e satisfagdo de clientes. Ha clara
preferéncia pela promogao de colabora-
dores internos, priorizando-se sempre
mérito e desempenho em vez de con-
tratacOes externas. Esta pratica resulta
em funciondrios longevos e dedicados
as organizagdes, que evoluem como
parte de uma grande familia. E comum
ver colaboradores em todos os niveis da
organizagdo alcangarem 10, 20 ou 30
anos de trabalho. Hé dois casos de cola-
boradores que chegaram aos 50 anos de
trabalho nas organizagdes.

Familiares podem ser admitidos
nas empresas desde que tenham curso
superior completo, atendam as neces-
sidades da empresa, sigam o diagrama
cultural e tenham aprovagdo do Con-
selho de Familia. O atual acordo so-
cietario prevé regras de aposentadoria
aos 65 anos para todos gestores e aos 77
anos para conselheiros cujos sucesso-
res sdo escolhidos de forma planejada.
As empresas também contribuem com
doagdes para diversas organizagdes e
projetos. As chamadas doagbes néo
incentivadas incluem bolsas de estudo
para auxiliar na formacéo e educac¢io
da comunidade escolar judaica local,
projetos com escolas e de interesse da
preservagdo da histéria familiar. Ja as
incentivadas sdo realizadas pelas Leis
Rouanet, da Infincia, da Juventude, do
Idoso e de Incentivo aos Esportes. ©

PREMIO FAMILIA EMPRESARIA 2017
REGULAMENTO

0S VENCEDORES

0 Prémio Familia Empresaria chega a oitava edicao fiel ao
principio que levou a sua criagao: o reconhecimento as familias em-
presarias que contribuem para o crescimento do pais, sdo capazes
de inspirar futuras geragdes e outras familias empresarias.

S&o estas as familias empresarias que vém perpetuando sua
histdria, valores e compromissos, apoiadas nas transformacoes
necessarias aliadas a continuidade do legado de seus fundadores.
Isso envolve muitos e complexos fatores e por isso nao é tarefa
simples chegar a este reconhecimento e receber o prémio.

Este é um processo que comecga com indicagdes de fa-
milias empresarias, a partir de um grupo de empresarios
representativo da diversidade brasileira. Para participar
do processo, as empresas devem preencher alguns
pré-requisitos, como estar sob o controle de um
grupo ou sociedade em territdrio brasileiro e contar
com a convivéncia de duas ou mais geracgdes
adultas de sdcios.

Aceitando a indicagao, as familias empre-
sarias tornam-se candidatas e passam por

e
m—

—
APSA

2016
Grupo Apsa
Familia Schneider

[ueq

2015
Grupo WEG
Familias Voigt, Silva e Werninghaus

2014

Empresas Randon
Familia Randon

um Comité de Avaliagao, responsavel pela

analise de documentacgao, questionario

e publicagdes. O processo de avaliagdo

analisa os indicadores dos trés sistemas:

familia, patrimonio, empresa, bem

como o planejamento da sucessao.
Preservando sua esséncia, a partir

de 2018, além da hoft — transicao

GRUPO SWACES

2013

Grupo Simdes

Familias Pacifico, Pinheiro e Simdes

de geragoes, 0 Prémio da Familia
Empresaria sera coordenado
e administrado por cinco

L)y LWART

instituicdes que acreditam 2012

na valorizagdo das familias

Grupo Lwart
Familia Trecenti

empresarias brasileiras
que planejam sua conti-
nuidade: AAAFaap, FCM
Consultoria, Page Exe-
cutive, TozziniFreire e
Vaini Consultoria.

2011

Familia Garcia

Grupo Algar

Algar:-

® jacto

2010
Grupo Jacto
Familia Nishimura
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APAIXONADO PELAS MONTANHAS
E PELA NATUREZA, RODRIGO
RAINERI MOSTRA QUE AS
TECNICAS PARA O SUCESSO

NAS ESCALADAS PODEM SER
EFICIENTES TAMBEM NOS
UNIVERSOS PESSOAL,

FAMILIAR E EMPRESARIAL
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Rodrigo Raineri no cume
do Monte McKinley

ARQJUIVO PESSOAL

7
nico alpinista do Brasil a atingir

trés vezes o topo do Monte Everest,

a mais alta montanha do mundo,
Rodrigo Raineri tem demonstrado que
as técnicas essenciais para os esportes de
natureza também podem ser aplicadas
em contextos de vida pessoal, familiar e
empresarial. Raineri planejava formar-se
em Engenharia da Computagdo, mas um
estagio na Europa mostrou que sua paixdo
pela natureza poderia ir além de um mero
hobby. Nesta entrevista, Raineri fala mais
sobre a descoberta de seu projeto de vida,
além da relagio entre a paixdo pelas mon-
tanhas e como isso se conecta com diversos
desafios que enfrentamos na vida

Revista Geragoes: Em que momento

davida e de que forma descobriu qual era
seu projeto de vida?
Rodrigo Raineri: Foi no tdltimo ano de
faculdade, quando fiz um estagio de en-
genharia na Holanda. Em uma viagem a
Franga, fui escalar o Mont Blanc, a monta-
nha mais alta da Franga e a segunda maior
da Europa e vi que, para ser guia de monta-
nha, precisaria estudar por quatro anos. Se
quando comecei, no Brasil, eu era tachado
de louco, aventureiro ou inconsequente, na
Europa percebi a seriedade dessa ativida-
de, como as pessoas trabalhavam e que era
possivel viver como guia de montanha. L4,
essa ¢ uma profissiao, como um médico ou
advogado no Brasil ou em outra parte do
mundo. Também pude conhecer melhor
como a cultura de esportes ao ar livre é
aplicada fora do pais, algo que s6 estd co-
megando a ficar forte no Brasil agora. Per-
cebi que, em vez de procurar um primeiro
emprego em engenharia, eu poderia inves-
tir em minha atividade da época, que ja era
relacionada a essa area.

RG: Como foram os primeiros pas-
sos? Vocé ja tinha experiéncias com ati-
vidades ao ar livre?

RR:. Comecei fazendo o que me dava pra-
zer e 0 que me instigava, e ndo pensando,
um dia, em subir o Everest. No montanhis-
mo, aprendemos que nio se deve avangar
pensando simplesmente em chegar a al-
gum lugar. E preciso dar um passo apds o
outro, concentrando-se em cada um deles.
A minha entrada no mundo das aventuras
foi assim. Ja o inicio da empresa foi dificil,

pois o trabalho nessa drea ndo era tio va-
lorizado. Mas percebi que, em vez de pro-
curar um emprego na area de engenharia,
eu ja tinha um outro mercado formado.
Ainda universitdrio, montei um grupo ex-
cursionista, dava curso de escalada, ven-
dia equipamentos. As pessoas me conhe-
ciam pela competéncia organizacional e
em campo, caracteristicas que precisam
estar juntas para obter sucesso. Entdo, as-
sim que me formei, em 1994, iniciei uma
empresa na garagem da republica em que
morava, ao lado da Unicamp.

RG: Vocé teve apoio da familia no
inicio?
RR: Durante um ano depois de terminar a
universidade minha familia me deu apoio,
ja que eu ainda ndo tinha condi¢des de
me sustentar e arcar com os custos. Du-
rante esse periodo, vivi em condigio de
estudante. No entanto, do ponto de vista
emocional, ndo tive o mesmo apoio. Eu
tinha viajado bastante, falava fluentemente
inglés e espanhol, eram muitas as chances
de ter uma carreira de sucesso. Mas decidi
comecar minha prépria empresa em um
segmento que minha familia ndo via como
viavel economicamente. Eles tinham uma
certa razdo, mas eu estava seguindo meu
sonho, coragdo e paixdo. Com esse traba-
lho, consegui transformar ndo s6 a minha
realidade, mas também a forma como o
mercado enxergava os profissionais dessa
area. Também pude abrir novas frentes,
como escrever livros, fazer palestras e ou-
tros treinamentos.

Um estagio na
Europa mostrou
a Rodrigo que
sua paixao pela
natureza poderia
ser mais do

que um hobby

RG: Quais raizes de sua familia per-

maneceram em vocé e que pretende
transmitir para seus filhos?
RR: Foram muitas, e a primeira delas é a
honestidade. Outra é fazer o bem e cuidar
do préximo; meus pais sdo dentistas e,
quando eu era crianca e o telefone tocava
as duas da manh, eles safam para aten-
der os clientes sem hesitar. Eu perguntava
se eles precisavam mesmo ir, e meus pais
diziam: “ndo podemos deixar uma pessoa
com dor, isso faz parte de nossa missdo”
Hoje, me coloco no lugar do outro, princi-
palmente ao fazer palestras sobre seguran-
¢a. Outra heranca importante foi o gosto
pela natureza. Morei em um sitio, aprendi a
gostar de animais e a entender a importin-
cia da preservagao do meio ambiente, bem
como a consciéncia de minimo impacto. A
educagdo também foi outra raiz importan-
tissima. E essencial valorizar a formagio e
a qualificagdo para o sucesso das organiza-
¢oes e para viver bem.

RG: Quais foram os desafios enfren-

tados no inicio de seu projeto de vida e
como vocé os enfrentou?
RR: Mantive um padrdo de vida simples,
quase como um estudante. A primeira
casa em que morei com minha namora-
da na época foi dividida com um casal de
amigos, era como viver em republica. Mi-
nha vida era muito regrada e nunca gastei
mais do que recebi. Quando consegui ade-
quar meu faturamento, vi um futuro bri-
Ihante: comecei a trabalhar com seguranca
em altura, fiz palestras e viagens com es-
colas. Fui garimpando e encontrando meu
caminho. A partir do momento em que eu
decidi que ia dar certo, foi um caminho
sem volta. Eu via exemplos do exterior e
pensava: “se 14 fora funciona, por que nio
aqui?” Fui um dos primeiros e consegui
desenvolver esse mercado.

RG: Quais as maiores fontes de
inspirac¢do para sua trajetoria de vida
e por qué?

RR: Conheci algumas empresas que ins-
piraram meu modelo de negécios, como
uma dos Estados Unidos chamada Alpine
Ascents, especializada em expedicoes de
escalada e treinamentos, e também uma da
Nova Zelandia, a Adventure Consultants,
da drea de expedicoes de montanha, para a
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qual j& prestei servicos. Acredito que, para
brasileiros, fazemos um trabalho até me-
lhor, considerando a caracteristica de nos-
so publico. Como expoente, cito Reinhold
Messner, um fendmeno (italiano conside-
rado um dos melhores montanhistas de to-
dos os tempos). Mas o que mais me motiva
sdo as experiéncias pelas quais eu passo,
como entrar em cavernas, tomar banhos
de cachoeira e ver o nascer do sol, e como
isso se conecta com minha familia. Por
exemplo: Fui para Sdo Bento do Sapucai e
desci com meu filho de 15 anos a trilha da
Pedra do Bau, ja de noite, e vimos uma es-
trela cadente que foi a mais linda da minha
vida (o meteoro foi visto no inicio de julho
em cidades de Sdo Paulo e Minas Gerais
e motivou diferentes reportagens sobre o
assunto). Nao estavamos planejando subir
a Pedra do Bau, mas decidimos e testemu-
nhamos um espetaculo incrivel.

RG: Quais sio os principais atribu-
tos que precisou desenvolver durante
este tempo?

RR: Trés componentes principais: preparo
técnico, fisico e mental. O fisico ¢é funda-
mental para qualquer pessoa; se vocé es-
tiver com dor e cansado, ndo vai produzir
direito, ndo importa sua atividade. A parte
técnica é saber usar os equipamentos de
maneira eficiente, o que vale para todas as
areas. E tem a parte mental, pois é preciso
entender e visualizar o ambiente antes de
tomar uma decisdo. Costumo dizer que
ndo se escala uma montanha sozinho. O
trabalho em equipe é fundamental sob
condi¢oes extremas, quando superar 0s
conflitos individuais representa a diferenca
entre a vida e a morte. Quando se estd em
grupo, sdo muitas varidveis: alguém pode
estar com muito frio ou ndo ter dormido
bem, precisamos estar atentos ao estoque
de suprimentos, temperatura, dire¢io e ve-
locidade dos ventos. Algo muito semelhan-
te se d4 no universo empresarial, que é um
trabalho coletivo. Vocé precisa conhecer o
mercado, ter objetivos, fazer uma autoand-
lise e conhecer suas competéncias, aliando-
-as aos recursos que tem disponiveis. Na
escalada, seguimos a ordem “planeja, faz,
checa e ajusta’, o tempo todo. Pode ser que
eu chegue no topo aquele dia, ou nao. Estar
atento a todos esses procedimentos é uma
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“Valorizar

a formacao

e a qualificacao
é essencial para
o sucesso das
organizacoes e
para viver bem”

questdo de sobrevivéncia, e 0 mesmo acon-
tece com uma empresa.

RG: Houve algum momento em que

pensou em desistir do negdcio? Como
isso foi superado?
RR: Nunca pensei em mudar minha op-
¢a0 de vida. Mas deixei, sim, de fazer al-
guns projetos por questdes das quais nio
consegui me desvencilhar. Um exemplo
aconteceu ha alguns anos, quando eu ia
para a Argentina escalar. Na véspera da
minha viagem, caiu uma tempestade em
S&o Paulo, um raio queimou o servidor
de informatica e nada mais funcionava na
empresa. Eu nao fui para a Argentina, mas
ndo mudei de ideal de vida depois disso.

No entanto, em duas vezes eu realmen-
te repensei minhas escolhas. Uma delas
foi quando a mée do meu filho, minha ex-
-mulher, engravidou pela primeira vez, sem
planejamento, quando eu estava iniciando
minhas atividades profissionais. Naquele
momento, pensei que talvez ndo conseguis-
se sustentar minha familia. Em alguns dias,
ela sofreu um aborto esponténeo. Nosso fi-
lho, que hoje tem 15 anos, nasceu dois anos
depois desse episddio. A outra ocasido em
que pensei em abandonar tudo foi quando
meu parceiro de escalada Vitor Negrete fa-
leceu (em maio de 2006, mesmo depois de
consegui subir e chegar ao cume do Everest,
ao descer a montanha Negrete ficou sem
oxigénio). Passei mal o ano seguinte, pensei
em abandonar o alpinismo e ficar apenas
com o mundo corporativo. Mas superei
com a paixdo que tenho pelo oficio.

RG: Em quais principios vocé costu-

ma se basear em seu dia a dia?

RR: Na motivacido da equipe, principal-
mente nos momentos mais dificeis; no
comprometimento de todos com um mes-
mo projeto; no planejamento estratégico,
de modo a conhecer as dificuldades e an-
tever os desafios; na ousadia para quebrar
limites e mudar paradigmas; no trabalho
em equipe, valorizando as diferencas en-
tre as pessoas do grupo; na perseveranca
diante das adversidades; na andlise e no
gerenciamento de riscos; e no aprendizado,
de maneira a avaliar os resultados alcanca-
dos e se planejar para o préximo desafio.
Tem uma passagem, que esta no meu livro
“No teto do mundo™, que representa mui-
to isso tudo que comentei agora. Quando
estava a 50 metros verticais da ponta do
Everest, apds uma analise critica da situa-
¢do, analisei todas as varidveis: condi¢oes
climaticas totalmente desfavoraveis, o fato
de estar sozinho, com ventos de 80 km por
hora, nuvens carregadas, uma série de pas-
sagens técnicas a cumprir para cima e para
descer, os sentimentos e as emogoes sobre
os corpos que ja havia visto na subida, os
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suprimentos e limite de tempo para a su-
bida, apenas 13 minutos para atingir meu
horario limite, radio sem funcionar e, por
fim, a davida se minha barraca realmente
estaria 14 na descida, ja que ndo conseguia
localiza-la, onde haviamos planejado estar,
para avistar 14 de cima. Chegar ao cume ¢é
uma parte da jornada; para descer pode até
ser mais facil, mas a mais de 8 mil metros
de altitude estamos na zona da morte, que
ndo tem esse nome por acaso. Ponderei
que, se estava em uma altitude que supe-
ram muitas montanhas do mundo, chegar
ao cume é uma questdo de ego, e poderia
ser de vida ou de morte. J4 conheco o ca-
minho, volto o ano que vem, sem oxigénio,
e completo o trajeto. Comecei a descida.
Decisao acertada, pois a barraca realmen-
te ndo estava 1. Os sherpas (nativos da
regido) realmente tinham desmontado e
descido com todos os suprimentos, foram
mais de 18 horas neste ambiente hostil,
com ar rarefeito, temperatura de 40 graus
negativos e totalmente desidratado. Sao
decisoes dificeis, porém, a anlise de todas
as varidveis da situagdo, com racionalidade,

pode ser determinante para o sucesso.

RG: De que maneira o trabalho cor-
porativo pode ser melhorado com as di-
namicas oferecidas por sua empresa?
RR: Gosto de aplicar treinamentos que
levam a um comportamento de coope-
ragdo, por exemplo. E quando as pessoas
voltam ao escritorio, veem que essa ca-
racteristica pode contribuir para resolver
problemas de forma mais eficiente e agra-
davel. Também me dedico a melhorar
atributos como comunicagio e lideranca,
o que faz com que as pessoas entendam
que os problemas se tornam mais faceis
de serem visualizados. A forma como se
interage muda muito a eficiéncia, e é por
isso que gosto tanto do trabalho ao ar li-
vre, que tem mais contato olho no olho.
As pessoas ficam mais livres, com reagoes,
pensamentos e comunicagdo mais soltos.

RG: Quais caracteristicas o ajudam
como empreendedor e empresario?

RR: Duas caracteristicas importantes e que
estdo juntas sdo a resiliéncia e a humildade.
Um bom exemplo pode ser uma atividade
hipotética na selva com indios canibais em

Papua Nova Guiné, por exemplo. Se vocé
souber que quem ¢é contratado no local nio
fala sua lingua, vocé assume que o conhe-
cimento dele pode te manter vivo naquele
ambiente. Da mesma forma, um executivo
de alto escaldo precisa ter humildade para
entender que o conhecimento do processo
estd na ponta; quem trabalha todo dia com
amaquina é o que mais conhece o processo.
Se esse executivo enxergar isso, ele vai se sen-
tir bem com o chdo de fabrica assim como
vai se adaptar a reunido com acionistas.

RG: Qual seria sua li¢ao ou recomen-

dagio para as pessoas que estio definin-
do suas trajetdrias de vida?
RR: Nao pode faltar coragio, paixdo, von-
tade e inspiragio. E muito dificil descobrir
nossa vocagio a0 mesmo tempo em que
temos de tomar resolugdes importantes
tao cedo na vida. Podemos avaliar diferen-
tes cendrios, mas ndo tomar uma decisio
tdo longeva considerando apenas a parte
técnica ou financeira. Talvez por um tem-
po, todo mundo aceite uma solugdo pu-
ramente financeira, mas para a vida, nem
todo mundo topa. Outra recomendagao
para quem estd envolvido em um processo
de sucessdo ¢ ter gratiddo. Com ela, pen-
samos: “puxa, meu pai tem um negdcio
que ¢ muito bom para ele e quer passar
pra mim’, em vez de: “meu pai estd numa
roubada e quer me passar os problemas’”. Se
for pensar nesse aspecto negativo, melhor
nem entrar no processo. A gratiddo é um
sentimento melhor empregado, afinal, o
pai de um jovem sucessor esta dando a ele
a oportunidade de aprendizado e erro para
administrar um negécio que ja funciona.
Se uma pessoa tiver essa gratidao alinhada
com a paixao, ndo vejo como dar errado.

Além disso, é muito importante ter
uma missdo, um proposito de existéncia,
que estdo relacionados a forma como vocé
faz as coisas, sua ética, seu compromisso
com a seguranca e a natureza. E o processo
para se alcangar um objetivo é longo, por
isso, eventualmente serd preciso inovar o
proprio negdcio para continuar existindo. o

*O livro “No teto do mundo”, de Rodrigo
Raineri e Diego Schelp, foi indicado como
leitura inspiradora na edi¢do 2016 da Re-
vista Geragbes
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Qual o papel
das mulheres
na familia
empresaria?

ELAS GANHARAM MAIS ESPACO NOS NEGOCIOS
E, AO LONGO DOS ANOS, FIRMARAM

SEU LUGAR NA GOVERNANCA INVISIVEL,

MAS AINDA HA MUITO A SER CONQUISTADO

ano era 1805, na Franga, e aos 27
anos Barbe-Nicole perdeu seu
marido, Francois Clicquot, um
promissor fabricante de vinhos. Numa
época em que as mulheres nio desem-
penhavam qualquer papel empresarial, a
viava Clicquot, sozinha e com uma filha
para criar, assume os negocios e, a partir
de entdo, empreende uma transformacio.
Ela aperfeigoa as técnicas de produgio da
bebida ganhando respeito entre os produ-
tores da regido, contrariando todas as ex-
pectativas sobre sua trajetéria. Ao mesmo
tempo comega a perceber o sucesso do
champanhe entre soldados estrangeiros e
estrategicamente passa a enviar caixas da
bebida para degusta¢do em diversos paises
da Europa, como Russia e Polonia. Desta
forma, a vitva vai transformando um ha-
bito local, considerado excéntrico, em algo
global. Pelas méaos de Barbe-Nicole, a Veu-
ve Clicquot se torna uma marca iconica.
Mais de 200 anos depois, as mulheres
mudaram gradualmente seu papel social.
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No mundo dos negécios, elas estio cada
vez mais presentes, buscando seu espago
e seu estilo proprio. Nas familias empre-
sarias, o cendrio ndo poderia ser dife-
rente, e até por algumas caracteristicas
especificas, os papéis de lideranca femi-
nina parecem avangar, com taxas acima
da média de mercado. “Hoje, elas podem
ocupar desde a presidéncia de uma em-
presa até a lideranga influenciadora dos
destinos da familia e dos negdcios’, diz

Nas familias
empresarias,

0s papéis

de lideranca
feminina parecem
aumentar

Denise Kenyon-Rouvinez, PhD lider da
catedra de Empresas Familiares na IMD
Business School, Suica.

Uma prova da forte representagdo
feminina sdo pesquisas globais que in-
dicam uma presenga maior, e crescente
a cada ano, de mulheres no ensino su-
perior, representando mais da metade
dos universitarios. Além disso, também
se confirmam que sdo as mulheres que
se apresentam ao mercado de trabalho
com mais tempo de estudo. No entanto,
mesmo assim, hd um caminho a ser per-
corrido quando avancamos na hierarquia
- elas ainda sdo minoria como lideres.

DA GOVERNANCA INVISIVEL
PARA A VISIiVEL

Nas empresas familiares, parece existir
uma tradi¢do que leva os homens a se en-
volverem com os negocios, quase como
uma for¢a do destino ou da expectativa,
deixando as mulheres o papel de suporte.
Em geral, elas ndo tém grande incenti-
vo para investir no planejamento de sua
carreira, sendo desde muito cedo encora-
jadas a perseguir objetivos considerados
femininos ou a buscar sua realizacdo em
papéis paralelos. Nesse contexto, em que
existe uma mescla da cultura familiar tra-
dicional e da expectativa social, ter uma
filha como sucessora executiva costuma
ser visto como uma quebra de paradig-
ma, quase como uma alternativa para
quando néo hd outra escolha.

A premissa, em geral, é de que as mu-
lheres construam a sua identidade de acor-
do com a tradigdo, sejam as responsaveis
pela familia e pelo cuidado com a casa,
marido e filhos. Também é esperado de-
las, em muitas culturas, que priorizem a
carreira de seus maridos, o que as leva a
deixar sua propria trajetéria profissional
em segundo plano. Assim, pareceria inco-
mum vé-las em papéis ligados a gestdo. “As
mulheres exerceram um papel histérico no
desenvolvimento das familias empresdrias,
mas durante muito tempo, esse papel foi
invisivel’, diz Denise. O cendrio vem mu-
dando, pois apesar de ndo estarem ocu-
pando os cargos de lideranga, a influéncia
das mulheres nos destinos de muitas fami-
lias empresarias tem sido fundamental.

Aor e r R B ARt

"ﬂ'n.u__

DIVULGACAO

Y

P

Acima:
Barbe-Nicole
Clicquot
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Carlson, da
rede Carlson;
adir.:
Katherine
Graham,

do Washington
Post

Um exemplo de quebra de paradigma
foi Katherine Meyer Graham, a primeira
CEO mulher a figurar na lista da Fortune
500. Nos anos 1970, ela assumiu a dire¢ao
do jornal Washington Post, construido por
seu pai, Eugene Meyer. Ele chegou a passar
a lideranga para seu genro, Philip, que fi-
cou a frente do negécio por alguns anos,
mas faleceu. Com a morte do marido, Ka-
therine assumiu a lideranca do negdcio,
que viria a se transformar em um con-
glomerado de midia. O Washington Post,
sob sua gestdo, teve um papel primordial
ao revelar o escandalo de Watergate, que
levou a renuncia do presidente Nixon. Na
época em que assumiu os negdcios, ela
chegou a ser alertada por amigos para que
deixasse a empresa, mas decidiu que devia
aceitar a tarefa, por seus filhos.

Quem também fez diferenca no negé-
cio da familia foi Marilyn Carlson Nelson,
que, junto com sua irma Barbara Carlson

Gage, herdou do pai a Carlson, uma gran-
de rede que opera os hotéis da bandeira
Radisson e os restaurantes TGI Friday s,
uma companhia fundada nos anos 1930.
Ainda que o patriarca lamentasse ndo ter
herdeiros homens que o pudessem suce-
der na empresa familiar, ele ensinou as
filhas liges sobre mercado, negdcios e li-
deranca. Marilyn contou, em conferéncias
sobre negdcios, que seu pai comandou a
empresa até os 84 anos; e quando foi a vez
de ela se tornar CEO, teve que prometer ao
Conselho de Administragdo que faria um
plano de sucessdo, concordando em per-
manecer por 10 anos. Apesar disso, o tem-
po, segundo ela, seria suficiente para cons-
truir aquilo que considerava fundamental
numa companhia: uma cultura. Marilyn
construiu uma carreira muito além das
empresas fundadas por seu pai; foi mem-
bro de diversos Conselhos de Administra-
¢do de grandes companhias globais e, por

seu trabalho no campo da responsabilida-
de social, foi convidada a se tornar con-
selheira das Na¢oes Unidas. Hoje, Diana
Nelson, filha de Marilyn, exerce a fungéo
de CEO da empresa familiar.

Outro exemplo de quem também
rompeu com essa percep¢io foi a ba-
ronesa Philippine de Rothschild, que
atuou como uma lideranca transforma-
dora. Sua carreira culminou na Presi-
déncia do Conselho de Administra¢ao
da empresa familiar Baron Philippe de
Rothschild, que produz e comercializa
vinhos que se tornaram referéncia na
regido de Bordeaux, Franga, além de ad-
ministrar vinhedos na Califérnia, EUA e
Chile. Ela assumiu os negdcios em 1988,
apo6s a morte de seu pai, um membro da
quarta geracdo da emblematica familia
empresaria Rothschild, que construiu
sua fortuna no setor financeiro. Antes,
havia mantido uma bem-sucedida car-
reira de atriz durante 30 anos, utilizando
um nome artistico, para que nao fosse
associada a raiz da familia.

Conhecida como “La Grande Dame”
de Bordeaux, a baronesa ¢ autora da cé-
lebre frase: “Fazer vinho é um negdcio
razoavelmente simples. Dificil sdo s6
os primeiros 200 anos” A afirmagio,
que se refere a qualidade do produto fi-
nal, numa trajetéria de muito cuidado,
passado de geracdo para geracdo, pode
significar uma metafora para a continui-
dade. E preciso cuidar muito bem das
raizes, para ter possibilidade de crescer
com estrutura. E esta parece ser a grande
contribuic¢do da lideranca feminina.

A perspectiva, considerando-se uma
familia empreséria, é de que a lideranca
seja cada vez menos uma tarefa individual
e passe a ser um desafio coletivo. Para isso,
o reconhecimento da contribui¢io femini-
na pode ser um diferencial. Desenvolver
uma dindmica de trabalho em equipe, que
valoriza as distintas contribuiges, de ho-
mens e mulheres, trard ganhos para todos.
S6 basta, como afirma Denise, encorajar e
apoiar as mulheres que pertencem as fami-
lias empresarias para quem possam encon-
trar o equilibrio entre o trabalho e seus pa-
péis sociais. Assim, todos saem ganhando:
a familia e os negdcios familiares. ©
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Os Trecenti
da Italia

CONHECA A SAGA

DA FAMILIA EMPRESARIA
A FRENTE DO GRUPO LWART

a regido de Cremona, norte da
Italia, no século 19, vivia o me-
nino Luiggi. Criado em um or-

fanato, ele era conhecido por seu nimero,
300: trecenti, em italiano. Ele se apegou
tanto ao apelido que, ao deixar o orfa-
nato, passou a usa-lo como sobrenome.
Provavelmente, ndo imaginava que, mui-
to tempo depois, a recém-batizada fami-
lia atravessaria o oceano Atlantico para
desenvolver no Brasil uma longa e bem-
-sucedida trajetoria empresaria.

Fim do século 19: César Trecenti, um
dos filhos de Luiggi com Margarida, emi-
gra para o Brasil, fixando-se com a mulher,
Apalice, em Leng6is Paulista. Em uma épo-
ca de grandes transformacoes, César, em-
preendedor nato, comega a trabalhar com
comércio e transporte de madeira numa
regido onde predominava a cultura cafeeira.

Seguindo a veia empreendedora do pai,
Carlos, filho de César, abre um agougue
em Lenc6is Paulista. A partir de entio,
os descendentes expandem os negocios e
criam iniciativas como uma serralheria e
uma oficina, construindo desde parques
de diversdo até carrocerias e tanques para
usinas da regido. A familia cresce, as ati-
vidades se diversificam, até que surge a
Lwart Lubrificantes, em 1975, batizada
com a unido das iniciais do nome de cada
fundador ao sobrenome: Luiz, Wilson,
Alberto e Renato Trecenti. e

REVISTA GERAGOES // ANO 8 // NUMERO 8

1896/1897

Chegada ao Brasil de

César Trecenti e Apalice Bini.
Fixaram-se em Lengois Paulista

1924
Nascimento
de Emilia
1926
Nascimento
de Luiz
1928
Nascimento
de Wilson
1930
Nascimento
de Adélia
1932
Nascimento de Alberto
1934

Nascimento de Renato

1951

Luiz e Alberto voltam para
Lencois Paulista e, junto com
os irmdos Wilson e Renato,
iniciam uma serralheria para
a confeccgao de vitros, janelas,
portas e parafusos. Surge a
Trecenti & Irméaos

1962
Inauguracao
da Ferragem

S&o Carlos em
homenagem ao pai

Nascimento de Carlos Trecenti

1922

Casamento de Carlos Trecenti

e Maria Guedes; abrem

seu primeiro negocio

- Casa de Carnes, em Lengois Paulista

1948

Alberto e Luiz (j4 casado)
vao para Palmital

e montam uma oficina
de consertos diversos

- 0
s

1958

Falecimento de Carlos Trecenti

1965

Falecimento de Luiz Trecenti, deixando
viliva Dalva e seus dois filhos: Luiz Carlos
e Daiva Maria; no mesmo ano, Luiz Carlos
comeca a trabalhar com os tios

O

E?u_-_‘- S
[ S 1998
Fundacao da Lwart
Quimica. Criag&o do
Conselho Junior -
primeiro passo
emdirecdo a
Governanga Familiar

Sara Hughes,

apds se casar com
Carlos Renato
Trecenti, passa a
trabalhar no Grupo

1985

Tomaz dos Santos,

apds se casar com
Ivana Trecenti, vem
trabalhar no Grupo,
permanecendo até 1994

1979

Venda da Trecenti S/A.
A Lwart seinstala

na sede atual

1975

Fundacgao da Lwart
Lubrificantes, em
30/01/1975

2003

| Inicio da ampliagdo Inicio da

. da Lwarcel, estruturacdo

' g = ~  Projeto P-500 da Governanga
o ot AR % - Familiar

1995

Carlos Renato,
filho de Renato,
passa a trabalhar
no Grupo

—O

Inicio das operagoes da
Lwarcel Celulose e Papel
com capacidade de

35 mil toneladas/ano

1982
Falecimento

de Wilson
Trecenti,
deixando vilva
Tereza e seus
dois filhos:
Wilson Carlos e
Wivirson Carlos

1976

Ademir Rorato casa-se
com Dalva Maria. Carlos
Alberto, filho de Adal-
berto, passa a trabalhar
no Grupo, atuando em
vérias funcoes até 1996

1972

Ademir Rorato passa a
trabalhar na Trecenti S/A
Industria e Comércio

=

2005

Thiago, filho de Luiz Carlos, passa

a trabalhar no Grupo, sendo o
primeiro membro da terceira
geracao. Realizacdo da Primeira
Assembleia Familiar

2009

Transicdo na Gestdo: os
fundadores e Sara deixam
adiretoria. Carlos Renato
assume a presidéncia do
Grupo; Thiago assume a
direcdo geral da Lwart
Lubrificantes; as demais
diretorias contam

com executivos nao-
familiares. Celebracao do
Acordo de Sécios

Formalizacado do Protocolo
Familiar, Societario e Empre-
sarial; saida dos sacios Wil-
son Carlos Trecenti e Tereza
Trecenti (dezembro)

Comemoracao
dos 40 anos |
da Lwart
Lubrificantes

T

5

2004

Criacdo das
Holdings Familiares

2007

Criacao da atuacao do Conselho
de Administracao. Criagdo

do Conselho de Familia

2008

Inauguracao do Family
Office em dezembro.
Sede da Governanga
Familiar do Grupo Lwart

2011
Criacdo do
Conselho de Sécios

b
201

Inicio da operagao da nova
linha de producao da Lwart
Lubrificantes - Linha 2 - e
produgéo de 6leo basico Grupo
IT (outubro); Prémio Familia
Empresaria- reconhecimento
do trabalho de governanga
familiar (Premio Hoft )

2014

Venda da Lwart Quimica
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CONTINUIDADE // Perfil de um fundador

A trajetoria de
Ivani Valenca

DE VENDEDOR DE TERRENOS NA EPOCA
DA FUNDAGCAQO DE BRASILIA, ELE SE
TORNOU UM BEM-SUCEDIDO EMPRESARIO

histéria da Familia Valenga co-

meca em Caculé, Bahia, na regido

fronteirica com Minas Gerais. Foi
ali, na caatinga baiana, que Regina Matos e
Clemente Valenga tiveram seu primeiro fi-
lho, Ivani Valenga. Quando o menino com-
pletou seis anos, a seca empurrou a familia
para a regido sudeste do pais. Foi durante
esta trajetdria — que os levaria a Sdo Paulo
-, que Ivani comegou a dar mostras de seu
talento para os negocios. Na primeira vez
em que viu um cinema, combinou com o
proprietario do local que venderia balas e
pirulitos caseiros em um tabuleiro e, em
troca, poderia ver o filme. Deu certo!

A capital paulista, inicialmente, ndo re-
cebeu a familia muito bem. Ivani logo per-
cebeu que ndo queria trabalhar na oficina
estabelecida pelo seu pai, que era ferreiro,
e procurou outras oportunidades. Conse-
guiu emprego numa oficina que conser-
tava radiadores. Certo dia, voltando do
trabalho, passou em frente a loja Mesbla
e surpreendentemente vislumbrou la den-
tro um aviéo inteirinho. Ficou extasiado e
decidiu que tinha que trabalhar neste local.
No dia seguinte, esperou na porta até que
conseguiu preencher uma ficha e foi ad-
mitido como faxineiro, aos 19 anos, com a
condi¢do de que deveria estudar e apren-
der a escrever direito.

Sem medo e sem preguica, guardava
dinheiro, aprendeu a dirigir e resolveu
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que se tornaria vendedor ambulante. In-
vestiu todo o dinheiro num negécio mal
feito e perdeu tudo. Arrumou emprego
como motorista de um dos diretores de
uma industria.

Num determinado dia seu patrio pe-
diu que fosse para casa mais cedo, lavasse
o carro e vestisse sua melhor roupa. Ele,
que sempre fazia questdo de andar ali-
nhado, ndo imaginava o que o destino lhe
reservava. Quando chegava com o carro,
com a familia do seu patrdo, a casa dos
Almeida Prado, uma renomada familia
paulistana, o capitdo porteiro da mansido
o recebeu como se fosse um convidado e,
acompanhando a familia, adentrava um
dos mais deslumbrantes saldes da socie-
dade. Naquela noite estava sendo langada

Tanto na
sociedade quanto
na gestao do
negocio, Ivani
envolveu seus
cinco filhos

a campanha do Governador de Minas
Gerais a presidéncia da republica e Ivani
teve a oportunidade de ouvi-lo; era Jus-
celino Kubitscheck de Oliveira.

Kubitscheck ganhou as elei¢oes,
tornou-se presidente e iniciou o projeto
de Brasilia. Um antincio no jornal Didrio
Popular procurava por jovens motoristas
para trabalhar no planalto central, em
pleno canteiro de obras, e para 14 ele deci-
diu partir. Ao chegar, trouxe cartas de re-
comendagdo para atuar como motorista.
Mas, ao ser entrevistado, o funcionario
falou: vocé caiu do céu! E assim Ivani Va-
lenca se tornou corretor, funcionario da
NovaCap, a Companhia Urbanizadora da
Nova Capital do Brasil, sendo responsa-
vel pela comercializa¢do de terrenos. Foi
muito ativo, trabalhava sempre além do
expediente e se tornou lenddrio na com-
panhia. Ele havia realmente descoberto
seu talento. Suas comissoes foram subin-
do, com recordes de vendas e sua rede de
contatos aumentando até que, em 1960,
Ivani passa a ampliar sua atuagio e se tor-
na proprietario de um Posto Atlantic.

Ivani se casa com Therezinha Vilella
em 1961 e iniciam sua familia. Nessa
época, como a recém-inaugurada cidade
ainda ndo apresentava muitas op¢des de
lazer, Ivani criou um posto que se tornou
um ponto de encontro. Ele sempre foi um
especialista em cuidar dos clientes - esta
talvez tenha sido a primeira opera¢do
a oferecer servicos fora da atividade
principal como forma de fidelizacgéo.
Eram distribuidos pirulitos, existia
muita diversdo na forma de um parque
para as criancas, uma famosa feijoada,
um chd com brioches, uma das melhores
pizzas da cidade. Seu saldo de marmore
branco chegou a receber exposi¢oes de
quadros e até de joias da coroa britanica.
Somado a tudo isso, os clientes podiam
ser atendidos em até quatro idiomas:
inglés, francés, alemao e russo.

Entao, o negdcio ndo era sé um pos-
to de gasolina, mas um complexo de la-
zer para os brasilienses. A fama do posto
- e de Ivani - correu a cidade, virou no-
ticia de jornal. Em 1970 nasce também a
revenda do Posto Valenga, uma conces-
sionaria Volkswagen.
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Assim vao crescendo os negocios,
os filhos comecam a participar desde
cedo e Ivani adquire um grande terreno
para abrir uma nova concessionaria
Volkswagen. Por causa do foco nos
clientes e sua prontidio em resolver
problemas, acaba comprando algumas
brigas com a montadora. S6 trocava
as velas do automével aos 40 mil
quilémetros, pois eram  alemads,
contrariando a diretriz nacional que era

colocar velas brasileiras que duravam
menos. Introduziu uma porca extra no
Passat para resolver um problema, cortou
a alavanca do cAmbio por causa de outro
- e a marca nao gostou.

E épor volta dessa época que um amigo
o0 apresenta para um grupo de shopping
centers. Ele oferece o terreno ao lado do
que possuia, fazendo seu antigo papel de
corretor. Nasce assim o Park Shopping
em Brasilia. Com essa experiéncia, Ivani

Ivani Valenga, patriarca da familia empresaria; Shopping
Casa Park, em Brasilia, administrado pela Familia Valenga;
Ivani com sua mulher, Lucia Helena, e os cinco filhos
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comega a pensar no que poderia se tornar
um projeto para a criagdo do shopping
Casa Park. Tanto na sociedade quanto na
gestdo do negdcio, Ivani envolveu seus
cinco filhos, mas sempre continuou por
perto. Em seu livro de memoérias, conta-se
que, quem quiser encontra-lo, no entanto,
ndo deve procura-lo no escritério; Ivani
estd sempre conversando com lojistas e
encontrando solugdes para pequenos e
grandes problemas. o
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CONTINUIDADE // Album de Familia

~—Construgdo ="
do shopping
CasaPark;
Ivani Valenga
__com os netos

A Familia Valenca e o
shopping Casa Park

0 EMPREENDIMENTO EM BRASILIA FOI
RESULTADO DA VISL&O DE FUTURO DE IVANI
VALENCA E DA UNIAO DA FAMILIA EMPRESARIA

historia de Ivani e da familia
Valenga se misturam ao
desenvolvimento do  Casa

Park Shopping Center, inaugurado em
agosto de 2000 em uma das regides mais
valorizadas de Brasilia. Desenvolvido
e administrado pela Familia Valenca, o
shopping ¢ referéncia no segmento de
mobilidrio de design para residéncias e
escritérios. Com uma frequéncia de mais
de 250 mil visitantes por més, o shopping
também ¢é palco de diversas atividades:
eventos gastrondmicos, exposi¢oes de
arte, feiras, cursos e palestras, voltadas
tanto para especialistas do setor quanto
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para o publico em geral.

Esta atuagdo é fruto da crenga de Iva-
ni Valenga desde o inicio de sua carreira,
com um desafio de fidelizar e encantar
seus clientes. Ele implementou essa cren-
¢a como motorista, como corretor e pos-
teriormente como empresario. Ivani deu
o primeiro passo para a criagio do Casa
Park ainda na década de 1980, quando
recebeu uma proposta para ser socio de
um shopping em um terreno que possuia.
Acabou nio aceitando o convite, mas fi-
cou na cabeca com a ideia de criar um
negocio semelhante. Na época, ele havia
lido em uma revista que shoppings espe-

cializados em decoragdo eram comuns na
Austrdlia e se interessou pela ideia.

Em 1988, Ivani fica vitvo de
Therezinha Vilella. Ja no final dos anos
1990, ele inicia um empreendimento
com seus filhos que se tornaria
referéncia no segmento de moveis,
design de interiores e decoragdo. Todos
os cinco filhos - dois homens e trés
mulheres - de uma forma ou de outra
sempre trabalharam com o pai.

Hoje, os cinco filhos sdo seus sdcios
no Casa Park e nos outros empreendi-
mentos da familia. Todos participam de
um comité de socios, que debate sobre
as principais diretrizes do capital e os ca-
minhos para os investimentos; trés filhos
participam da gestdo do Casa Park, assim
como uma das netas de Ivani. Ele conta
que, desde o inicio, quis preparar todos os
filhos, incluindo as mulheres, para a em-
presa familiar, entéo, foi introduzindo-os
devagar para irem tomando conhecimen-
to. Hoje Ivani é casado com Lucia Helena
de Souza Valenga, seus cinco filhos sio
também casados e geraram 15 netos. o
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PROGRAMA DE EDUCACAO
PARA FAMILIAS EMPRESARIAS

2018

SEMINARIO DE FORMACAO
PARA SOCIOS E HERDEIROS
0 QUE TODO SOCIO PRECISA SABER

Seminario com as bases da transicao
de geracdes, governanca, sucessao e continuidade.

Desafios na transicao de geragoes
e alternativas para supera-los

Principais aspectos de um protocolo societéario

CURSO DE GOVERNANCA |
PARA FAMILIAS EMPRESARIAS

FUNDAMENTOS PARA A EFICACIA
DA ESTRUTURA DE GOVERNANCA

Curso destinado a preparar sécios e herdeiros
para compreenderem e atuarem na estrutura
de governanca das empresas familiares.

Os estdgios de evolucdo da governanca visivel e invisivel

Estruturas de governanca: visivel e invisivel

Projetos de vida e educacdo continua para o papel de sécio

A'importancia da estrutura
de governanga familiar e societaria

Apresentacdo de uma familia empresaria
e suas licdes de implantacgao pratica

Aspectos legais da governanga e as responsabilidades
dos conselheiros

+09e10deabrilde 2018
- 20 e 21 de agosto de 2018
- 26 e 27 de novembro de 2018

WORKSHOP PARA FAMILIAS
EMPRESARIAS

EDUCACAO CONTINUADA  _

E INOVAGAO PARA A TRANSIGAO

Encontros para ampliar a troca de conhecimento,
aprendizagem mutua e auto-desenvolvimento nos
temas que fazem parte da transigao de geracoes.

- 06 de margo de 2018

- 08 de junho de 2018

- 25dejulho de 2018

+ 01 de outubro de 2018

- 06 de dezembro de 2018

informagdes: 11 5182-1855 -

Aspectos relevantes da governanca corporativa

Funcionamento de conselhos em diferentes estagios
com depoimentos e casos praticos

www.hoft.com

+ 21 e 22 de maio de 2018
- 17 e 18 de setembro de 2018

ENCONTRO DE FAMILIAS
EMPRESARIAS

TROCA DE EXPERIENCIAS ~
COMO FONTE DE INSPIRACAO

Encontro que proporciona intercambio de
experiéncias e a exposicdo de casos reais na
transicao de geracdes, protagonistas davida
empresarial, que aprendemos a admirar.

- 10 de maio de 2018

- educacao@hoft.com
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