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O poder das mulheres
nas empresas familiares

Uma mudanca geracional em propdésito e influéncia

/7

com alegria que o Consorcio Global do Projeto STEP e a KPMG

Private Enterprise tém a oportunidade de compartilhar as

percepcoes coletadas de mais de 1.800 lideres de empresas
familiares em todas as principais regides do mundo. A Pesquisa
Global de Empresas Familiares STEP 2019 examinou o impacto das
mudangas demogréficas no futuro das empresas familiares e foi seguida
por entrevistas aprofundadas com lideres de empresas familiares de
todo o mundo, muitos dos quais concordaram generosamente em
compartilhar abertamente suas experiéncias em uma série de quatro
artigos publicados.

O artigo “O poder das mulheres na empresa familiar: Uma mudanca
geracional em proposito e influéncia” examina de perto as mudancgas
demogréficas que estao transformando o papel das mulheres nas
empresas familiares — o valor da contribuigao delas, as varias formas

de influéncia que podem ter nas empresas familiares e as vantagens
competitivas Unicas que elas podem oferecer.

Estudos promissores examinaram as mudancas de papel das mulheres
ao longo dos anos. No entanto, os relatérios que analisam o papel
feminino nas empresas familiares especificamente sdo esparsos

e fragmentados. Varios estudiosos indicaram a necessidade de
pesquisas mais sistematicas e extensas sobre os fatores que afetam o
envolvimento, a lideranca e o desempenho das mulheres nas empresas
familiares."?

Com base na Pesquisa Global de Empresas Familiares STEP 2019 e em
entrevistas aprofundadas com lideres de empresas familiares de ambos
0s sexos em todo o mundo, decidimos entender melhor o impacto que
as mudancas demogréficas estdo tendo no papel das mulheres nas
empresas familiares e a influéncia que estao tendo no sucesso de seus
negécios e de suas familias.

' (Mussolino, Cicelin, lacono, Consiglio, Martinez, 2019; Gimenez-Jimenez, Edelman, Minola, Calabro,
Cassia, 2020).

2 Gimenez-Jimenez, D., Edelman, L. F, Minola, T, Calabro, A., & Cassia, L. (2020). An Intergeneration
Solidarity Perspective on Succession Intentions in Family Firms. Entrepreneurship Theory and
Practice.
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Sobre a
Pesquisa Global
de Empresas
Familiares STEP

O Consorcio Global do Projeto Successful
Transgenerational Entrepreneurship
Practices (STEP) e a KPMG Private
Enterprise estabeleceram uma alianca
estratégica para realizar pesquisas, visando
obter um entendimento mais profundo

do impacto das mudangas demogréaficas
nas praticas de sucessao e governanca de
empresas familiares.

O relatério da Pesquisa Global de
Empresas Familiares do Projeto STEP
2019 entrevistou mais de 1.800 lideres
de empresas familiares de 33 paises, na
Europa, Asia Central, América do Norte,
América Latina, Caribe, Asia, Pacifico,

Oriente Médio e Africa. A pesquisa forneceu

uma oportunidade para os participantes
concederem suas opinides sobre como
as mudangas demogréaficas afetam a
governanga, sucessao, o impacto social,

a orientacao empresarial e o desempenho
das empresas familiares. Um resumo

do estudo pode ser encontrado aqui.

Como continuagao da pesquisa, foram
realizadas mais de 25 entrevistas pessoais
com lideres empresariais (que representam
algumas das maiores empresas familiares
no mundo), antes da covid-19 e apés

seu inicio em marco de 2020 até a data

de publicacao. As informagodes obtidas
nessas entrevistas ajudaram a aprofundar
0 nosso entendimento do contexto por
trés dos resultados da pesquisa e nos
permitiram explorar ainda mais esses
insights neste artigo, o segundo da nossa
série de quatro partes. Esta publicacao
examina o papel emergente e a influéncia
das mulheres nas empresas familiares.

e Surgindo da sombra

Surgindo
da sombra

ara comecar, acreditamos
P ser importante reconhecer

que o aumento do numero de
mulheres na forga de trabalho foi uma
das mudancas mais significativas nas
economias do mundo todo nos ultimos
40 anos. As mulheres assumiram
papéis de lideranca em setores tao
abrangentes como a fabricacdo de
automoveis, mineracao, construcao e
tecnologias avangadas.

Atualmente, 18% dos lideres de
empresas familiares no mundo todo
sao mulheres, e a maior parte delas
lidera empresas familiares na Europa e
na Asia Central. E, embora os nimeros
sejam geralmente mais baixos

na América do Norte, estatisticas
recentes compiladas pelo National
Bank of Canada3 mostram que 13%
das 38 empresas que constam em seu
Canadian Family Index de 2020 séo
lideradas por uma diretora executiva,
contra 5% por cento das organizacbes
listadas no S&P/TSX.

Em alguns casos, as mulheres
tradicionalmente tém desempenhado
um papel um tanto “invisivel” nos
negocios de sua familia, trabalhando
nos bastidores em funcoes
administrativas, como assessoras

e moderadoras informais, ou
concentrando-se exclusivamente na
administracdo de suas familias.

3 National Bank of Canada, “The Family Advantage — Fall
2020" https://www.bnc.ca/content/dam/bnc/a-
propos-de-nous/salle-de-presse/2020/study-the-
family-advantage-national-bank-2020.pdf



Ninguém disse que seria facil romper
com essas responsabilidades
tradicionais. A propria natureza da
cultura de empresa familiar e os
multiplos papéis que os membros
femininos da familia normalmente
desempenham ajudaram a manter o
telhado de vidro intacto para algumas
mulheres que continuam a ter

esses papéis duplos, dobrando seus
esforcos nos negécios e também na
familia.

Kim Schoepflin, CEO da Kwatani na
Africa do Sul, descreve desta forma:
“Espera-se que vocé se dedique ao
negacio, seja uma mae e cuidadora
perfeita, chegue em casa cedo e
ainda assim termine o trabalho. Meu
pai costumava dizer: ‘E melhor vocé
sair do escritdrio as 5h, porque ndo
quero que volte para casa tarde’. Ele
se preocupava com o cuidado dos
netos, mas ainda é preciso terminar
o trabalho. Comporte-se como uma
mae, mas certifique-se de que o
negacio esta indo bem”

Mesmo como cofundadoras e
coproprietéarias da empresa familiar,
as mulheres muitas vezes ficavam
a margem, enfrentando desafios
semelhantes aos encontrados no
mundo corporativo mais amplo

em termos de discriminacao de
género e esteredtipos. Embora elas
possam ter algum envolvimento —
e certamente um interesse — nos
negocios da familia, seus esforgos
e contribuicbes nem sempre foram
reconhecidos ou admitidos em

um cargo oficial ou com beneficios
monetérios. Quase sempre, elas
assumiam funcdes menos visiveis
como assessoras informais ou
realizavam trabalho contébil ou
administrativo.

Muitas mulheres entrevistadas
compartilhavam a opinido de que o
preconceito inconsciente continua a
existir sob a superficie em algumas
areas da sociedade moderna.

E como as pessoas nao conseguem
ver o preconceito, é indispensavel
denuncia-lo.

As mulheres lideres de empresas
familiares com quem falamos
concordaram que a legislagao e as
cotas obrigatérias nao sdo a resposta,
no entanto. Embora acreditem que
as cotas criam maior consciéncia de
preconceitos e esteredtipos e podem
ser um ponto de partida em paises
onde a igualdade de género ainda
nao é uma norma cultural, nenhuma
das mulheres com quem falamos é a
favor de impor regras e programas as
empresas.

Pesquisas anteriores mostraram que
os esteredtipos de género muitas
vezes se refletem nas funcodes e
tarefas de tomada de decisdo que
sd0 assumidas por cada socio na
empresa. Mesmo quando suas
credenciais sao iguais ou melhores
que as de seus maridos, ndo é raro
que as mulheres descubram que
outros empresarios as ignoram

e confiam nos maridos para as
decisoes finais. As vezes, isso se
baseia na concepcgéao errénea do
mundo exterior de que as mulheres
ocupam cargos na empresa da familia
apenas porque sao casadas —ou
relacionadas com — o “patrao’

Em alguns casos, esse fendmeno
levou as mulheres a dissociar

sua identidade da do marido

para reivindicar autoridade e

se estabelecer como lideres
empresariais. Como uma
coproprietéria e membro ativo

da empresa de sua familia nos
descreveu: “Meu marido e eu
dirigimos esta empresa juntos e
nao promovemos o fato de sermos
marido e mulher. Até usamos
sobrenomes diferentes para nao
sermos vistos como ‘marido e
mulher’ dentro da empresa. Caso
contrario, os funciondarios e clientes
falariam comigo de forma diferente —

4 Cole, R M. (1997). Women in family business. Family Business Review, 10(4), 353-371. Equal Measures 2030.
(2019). 2019 EM2030 SDG Gender Index. Surrey, United Kingdom. Retrieved from https://data.em2030.org/

em2030-sdg-genderindex/ on July 24, 2020

Meu marido
e eu dirigimos esta
empresa juntos € nao
promovemos o fato
de que somos marido

e mulher. Até usamos
sobrenomes diferentes
para nao sermos
vistos como ‘marido

e mulher’ dentro

da empresa. Caso
contrario, funcionarios
e clientes falariam
comigo de forma
diferente — como

a esposado CEQO, e
nao alguém capaz de
ajudar a resolver seus
problemas técnicos
SEérios.

Coproprietaria de uma

empresa familiar
Empresa de processamento
quimico, Russia

Surgindo da sombra
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Muitas vezes,
as mulheres querem
gue todos gostem
delas e vao para
suas empresas ou
locais de trabalho
com essa atitude. No
fim, acabam sendo
exploradas por causa
dessa postura. E dificil
resistir quando vocé
quer ser legal —mesmo
guando sabe que
nao € a coisa certa a
fazer. E ai que entra
a questao de fazer
a coisa certa. Como
mulheres, temos que
resistir a necessidade
de agradar
constantemente
e dizer ‘isto é um
negocio e qual € a
coisa certa a dizer ou
fazer?

Margaret Hirsch
Cofundadora e diretora
executiva da Hirsch's na Africa
do Sul

como a esposa do CEQ, e ndo alguém capaz
de ajudar a resolver seus problemas técnicos
sérios” Coproprietaria de uma empresa
familiar, de processamento quimico, na
Russia.

As mulheres de empresas familiares tém

a oportunidade de dar um passo a frente e
transformar essa mentalidade se mudarem
sua prépria estrutura mental ao entrar no
negdcio. Na opinido de Margaret Hirsch,
cofundadora e diretora executiva da Hirsch's
na Africa do Sul, “Muitas vezes, as mulheres
querem que todos gostem delas e vao

para suas empresas ou locais de trabalho
com essa atitude. No fim, acabam sendo
exploradas por causa dessa postura. E dificil
resistir quando vocé quer ser legal — mesmo
quando sabe que nao é a coisa certa a fazer.
E ai que entra a questao de fazer a coisa
certa. Como mulheres, temos que resistir

a necessidade de agradar constantemente
e dizer ‘isso é um negdcio e qual é a coisa
certa a dizer ou fazer?”

Muitos também acreditam que aumentar a
conscientizagado é um bom ponto de partida
para incentivar uma maior participagao das
mulheres nos conselhos de administracdo.b
H& um reconhecimento de que a sociedade
estd mudando, assim como a educacao

e a criacao dos filhos. Como explica Jodi
Bloomer, da geragao millennial, cofundadora
e diretora de desenvolvimento de negécios
da Canadian Fiber Optics Corp., 0 objetivo de
sua jovem empresa é criar uma cultura em
que todos possam ‘fazer o que fazem, ser
quem séao e fazer bem feito’. “Esse objetivo
estava no centro da minha prépria educacao;
disse ela. “Foi assim que meus pais criaram
a mim e minha irma. Eles nao estavam nos
treinando para ingressar nos negaocios,

mas fizeram todo o possivel para garantir
que pudéssemos atingir nosso potencial
maximo, fazendo as coisas bem e de forma
auténtica sendo quem nés somos. O que
escolhemos fazer dependeu totalmente

de nds”

5 Samara, G., Jamali, D., & Lapeira, M. (2019). Why and how should SHE make her way into the
family business boardroom?. Business Horizons, 62(1), 105-115.
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Insights
iImportantes

Alguns dos principais resultados da
pesquisa demonstram que mulheres
e homens tém a oportunidade

de trabalhar juntos para remover
estereotipos e gerar maior diversidade
nas empresas familiares.

Homens e mulheres contribuem

para os estereotipos de género,

e precisam trabalhar juntos para

definir claramente seus papéis e
responsabilidades e comunica-los

a todas as partes interessadas. ¥

As familias devem socializar
ativamente tanto as mulheres
guanto os homens, desde a mais
tenra idade, para que eles adquiram
0 know-how do negdcio, além de
buscar a educacao e o treinamento

necessarios para prepara-los para
uma carreira na empresa familiar.

Embora as cotas nao sejam a
resposta para alcancar uma maior
diversidade de género, elas podem
ser um ponto de partida para a
criacao de novos modelos de
papéis femininos.

Sao necessarias praticas e politicas
organizacionais que promovam a
justica e minimizem o preconceito.

Dr. Nupur Pavan Bang

Diretora Associada, Thomas Schmidheiny
Center for Family Enterprise,

Indian School of Business

Surgindo da sombra e



O “CEO oculto”

‘ ‘ Minha mae

era o principio
norteador da
familia e de toda
aempresa. Ela era
a mae da empresa,
nao apenas Nossa
mae, e todos sabiam
gue enquanto

ela estivesse |3,
tudo continuaria
funcionando e nao
precisavamos nos
preocupar.

CEO de empresa familiar
engenharia mecanica,
Alemanha

evido a influéncia de
preconceitos sociais e
tradigdes culturais ou familiares
em algumas regides do mundo, as
mulheres podem ser consciente ou
inadvertidamente relegadas ao papel
de “diretora emocional’ Nessa posicao
de “CEO" oculto, elas cuidam das
necessidades emocionais da familia,
mantendo ela unida e perpetuando
seus valores e tradicoes para a préxima
geracao. Nas palavras de um lider de
empresa familiar: “Minha méae era o
principio orientador da familia e de toda
a empresa. Ela era a mae da empresa,
ndo apenas nossa mae, e todos
sabiam que, enquanto ela estivesse

18, tudo continuaria funcionando e nao
precisavamos nos preocupar’CEQ de
empresa familiar, engenharia mecanica,
Alemanha.

A segregacéao de funcdes com base

no género - tanto em casa quanto nos
negdcios - pode ser rastreada até a
revolucéo industrial. Enquanto os homens
eram associados a caracteristicas como
independéncia, autonomia, sucesso e
realizacdo, as mulheres eram geralmente
classificadas como protetoras e
atenciosas. Parte desse preconceito de
género persiste até hoje, mesmo quando
nao € consciente.

Caracteristicas tradicionalmente
femininas, como lealdade, preocupacao,
sensibilidade as necessidades dos
outros, solucao de problemas e resolugao
de conflitos, refletem genuinamente um
estilo de lideranca holistico para mulheres
e homens. E uma abordagem construtiva
para qualquer negdécio e pode ser uma
vantagem competitiva potencial. Em uma
empresa familiar, essas caracteristicas

e estilo de gestdo Unicos séo ativos para
a familia e para a empresa, combinando
lealdade a empresa e a familia com
sensibilidade as necessidades dos

6 Lyman, 1988; Salganicoff, 1990

individuos e um processo de tomada

de decisao que é baseado em instinto,
intuicao e evidéncias. Em uma entrevista
com membros de uma empresa familiar
tradicionalmente patriarcal no Canada,
por exemplo, observou-se que uma das
principais funcdes da coproprietaria

e esposa do CEO é fazer com que os
clientes e outros parceiros externos se
sintam parte da familia.

Como mae, tia e filha, Margaret Hirsch
acredita que as mulheres desempenham
todos esses papéis em suas familias

e recebem pepitas de sabedoria

de cada um deles para alimentar o
negocio. “Essas pepitas ajudam vocé

a aprender a pensar por conta propria;
diz ela, “e a lidar com toda uma gama

de situacbes pessoais e de negdcios

ao mesmo tempo. As mdltiplas

fungées familiares e empresariais se
complementam e geralmente tornam as
mulheres mais flexiveis e habeis em lidar
com uma ampla variedade de situacoes
diferentes”

Isso também significa que as mulheres
podem enfrentar conflitos e dilemas em
que precisam equilibrar suas obrigacoes
no trabalho e em casa. Embora isso seja
claramente desafiador, ouvimos um
ponto de vista interessante de vérias de
nossas entrevistadas que nos disseram
que, com base em suas experiéncias
familiares, adquiriram a capacidade

de conciliar muitas coisas ao mesmo
tempo; que o fato de ter vérios papéis na
empresa e na familia desenvolveu nelas a
habilidade de concentrarse nos detalhes
sem perder o panorama geral; que
podem tomar decisdes rapidas quando
necessario, ser disciplinadas ao tomar
decisbes dificeis e aprender a néo levar
as coisas para o lado pessoal.



I

‘ ‘ Essas pepitas ajudam vocé a aprender a
pensar por conta propria € a lidar com uma grande
gama de situacoes profissionais e pessoais ao
mesmo tempo. As multiplas funcoes familiares
e empresariais se complementam e geralmente
tornam as mulheres mais flexiveis e habeis em

lidar com uma ampla variedade de situacoes
diferentes. 99

Margaret Hirsch

Cofounder and Executive Director,
Hirsch’s,

South Africa

0 “CEO oculto” o



Como as mulheres
estao redefinindo
o “trabalho feminino”

66....

agora estamos
entrevistando uma
mulher para uma
funcao funanceira que
pode se tornar nossa
diretora financeira nos
proximos 2 a 3 anos.
Ela obviamente teria
que se dar bem com

a familia, mas sempre
achei as mulheres
mais competentes
gue 0os homens em
muitas areas, porque
elas tém que ser. Se
eu sairia e tentaria
recrutar uma CEO
para ocupar o meu
lugar? Eu nao sei. Nao
sei se o faria ou nao.
S6 nao o sei ainda. ,,

CEO de uma empresa

familiar

Negocio de processamento
de sucatas metalicas,
Estados Unidos

m setores que tradicionalmente
=== 530 dominados por homens,
= as mulheres sao incentivadas

a assumir os tradicionais “empregos
femininos” e pode haver confusao
quanto a percepgao de sua capacidade
de liderar esses tipos de negocios
Como o CEO de uma empresa familiar
de sucata nos Estados Unidos nos
descreveu, seu setor é retratado como
um trabalho sujo e viril, que ndo atrai
muitas candidatas do sexo feminino.
“Sei que agora estamos entrevistando
uma mulher para uma funcao
financeira, que pode se tornar nossa
diretora financeira nos proximos 2 a 3
anos. Ela obviamente teria que se dar
bem com a familia, mas sempre achei
as mulheres mais competentes do que
0s homens em muitas dreas, porque
elas tém que ser. Se eu sairia e tentaria
recrutar uma CEQ para tomar meu
lugar? Eu nédo sei. Nao sei se o faria ou
néo. S6 nao sei ainda.”

Apesar da visado convencional do
“trabalho feminino” em algumas
partes do mundo e em certos setores,
uma luz mais forte esta brilhando
através do telhado de vidro de muitas
empresas familiares. No que se
considerariam ocupacdes femininas

e Como as mulheres estéo redefinindo o “trabalho feminino

nao tradicionais, particularmente em
setores dominados pelos homens,
como a manufatura pesada, um
ndmero crescente de mulheres
lideres altamente competentes esta
ocupando o centro das atencoes, com
muita confianca.

Fomos apresentados a mulheres que
foram fundadoras e cofundadoras

de empresas em setores que
historicamente seriam chamados

de “trabalho masculino’ inclusive
processamento de aco e sucata,
fabricacao de cimento e producéo

de produtos de hardware. Elas
concordaram que nao deveria haver
preconceito em relagao a mulheres ou
homens; que a diversidade geralmente
agrega valor a uma equipe, tornando-a
mais interessante e propicia a
diferentes formas de pensar.

A CEO da Kwatani, Kim Schoepflin, por
exemplo, é uma lider de sucesso em
um setor altamente dominado pelos
homens, que produz equipamentos de
mineracdo em grande escala.

O negdcio foi fundado por seu pai
e, por meio de sua lideranga, ela
comegou a impulsionar o crescimento



da empresa com o apoio de uma
agenda transformacional e foco

em alcancar maior diversidade nos
negodcios da familia. Atualmente,

duas mulheres fazem parte do comité
executivo da Kwatani e representam
75% do conselho da empresa e mais
de 50% das funcdes de geréncia. As
mulheres também sdo empregadas na
Kwatani como metallrgicas seniores,
engenheiras mecanicas e engenheiras
de vendas de capital, entre outras
funcoes técnicas que podem ter sido
consideradas “trabalho de homem”
nas geracdes anteriores.

As lideres de empresas familiares com
quem conversamos estao quebrando
muitas das barreiras com sucesso e
redefinindo o modo como as mulheres
sd0 vistas nas empresas familiares.
Elas nao estao esperando por outra
pessoa ou algum outro momento

para mudar o ambiente ao seu redor.
A maioria cresceu em suas empresas
familiares e é respeitada pelos
funcionérios, clientes e fornecedores
por sua experiéncia, conhecimento e
habilidades. Elas sdo representantes
da mudanca que muitas

mulheres buscam.

[®eInleF=y mMulheres estdo redefinindo o “trabalho feminino

As empresaérias jovens tém um pouco
mais de dificuldade para aumentar
sua credibilidade e “legitimidade”
para assumir papéis de lideranca.
Acreditamos que Jodi Bloomer, da
Canadian Fiber Optics Corp., € uma boa
representante da geragdo millennial
que estd comegando a assumir essas
funcoes. Ela aprendeu com outras
mulheres de sua vida que, como
mulher em um negdcio dominado por
homens, pode pressionar e persuadir
de maneira gentil sem entrar em uma
batalha de egos.

“Nesse caso, ser mulher tem
vantagens porque os homens ao
meu redor ndo precisam tentar me
intimidar, disse ela. "N&o os estou
desafiando. Reconheco que eles
sabem mais do que eu em suas areas
de especialidade, que estou aqui para
aprender e preciso de sua experiéncia
e contribuicdo para tomar boas
decisées para nossa empresa. Ha uma
apreciacdo mutua pelo que cada parte
faz bemdiz ela.

Nao os estou
desafiando. Reconheco
gue eles sabem mais
do que eu em suas

areas de especialidade,
gue estou aqui para
aprender e preciso

de sua experiéncia

e contribuicao para
tomar boas decisoes
para nossa empresa.
Ha uma apreciacao
mutua pelo que cada
parte faz bem.

Jodi Bloomer
Cofundadora,

Canadian Fiber Optics Corp.,
Canada
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O poder
transformacional
das mulheres

‘ ‘ Hoje nao é

possivel desenvolver
uma empresa familiar
se a equipe de
lideranca for composta
apenas por mulheres
ou apenas por
homens. A verdadeira
lideranca comeca

com o abandono do
ego e da abertura para
uma diversidade de
opinides, mentalidades
e experiéncias, € é
errado presumir que
as mulheres tém
niveis de inteligéncia
emocional mais
elevados que homens.
As empresas familiares
tém a responsabilidade
de dar o exemplo,

para ajudar a moldar
essa perspectiva mais

ampla. ’,

Ramia El Agamy
CEOQ,
OrbisTerra Media,
Suica

eralmente, acredita-se que as

mulheres, por sua natureza,

exigem mais colaboracao
e aconselhamento que os homens.
As mulheres com quem falamos
concordaram. Através de muitas
geracoes, elas foram criadas para
serem mais sensiveis as necessidades
dos outros e mais sociais como
maées, pacificadoras e zeladoras.
E dificil tirar isso da natureza das
mulheres, disseram-nos, e nao €
natural quando elas se esforcam
demais para reprimir esse instinto.

No entanto, elas apontaram que as
mulheres das quais se espera esse
nivel de sensibilidade naturalmente
aprimorado enfrentam o perigo de
serem classificadas como diretoras
emocionais da empresa familiar - e
nada mais. Se for esse o caso, elas
provavelmente ndo foram socializadas
e preparadas para internalizar os
valores e praticas do negdcio na
mesma medida que seus familiares
homens. E, por ndo terem as mesmas
oportunidades de participar ativamente
do negdcio e construir suas proprias
carreiras de sucesso, Correm o risco
de perder oportunidades de assumir
cargos de lideranca.

Provavelmente é porisso que a
representacao de mulheres em cargos
de lideranga e de geréncia em algumas
empresas familiares permanece
indefinida, apesar de vérios estudos
que provaram que ter mulheres em
cargos de geréncia e no conselho

leva a um melhor desempenho da
organizacao devido a governanca

e eficacia superiores. Um estudo
recente entre empresas familiares
suecas® fornece ainda mais evidéncias

"Terjesen, Couto, & Francisco, 2016
8 Bjuggren, Nordstrom, & Palmberg, 2018

do poderoso impacto que as mulheres
lideres tém no desempenho de seus
negocios quando ocupam o cargo de
CEOQ, juntamente com a participacdo
no conselho e a propriedade.

Como apontou um estudo anterior
sobre interacoes de género em
empresas familiares, as maiores
melhorias na lucratividade de uma
empresa familiar ocorrem quando

o0 CEO é uma mulher membro da
familia, com diretoras familiares e nao
familiares. A possivel explicacdo para
isso é que a presenca de mulheres

na diretoria aumenta a autoestima e a
confianga da CEQ, criando uma cultura
corporativa favoravel as mulheres,
que incentiva a cooperacao e o
compartilhamento de conhecimento
entre seus membros. Isso nao significa
que a presenca do sexo feminino, por
si s6, leve a um melhor desempenho
empresarial. No entanto, a existéncia
de individuos qualificados e solidarios,
independentemente do género,

pode melhorar significativamente a
performance da empresa.

A Sra. Ramia El Agamy, CEO da
Orbis Terra Media na Suica, é rapida
em desafiar os esteredtipos. “Hoje
nao é possivel fazer uma empresa
familiar crescer se a lideranca for
formada apenas por mulheres ou
apenas por homensafirma. "A
verdadeira lideranca comeca com

o desapego do ego e a abertura

para uma diversidade de opinioes,
mentalidades e experiéncias. E
errado presumir que as mulheres
tém niveis de inteligéncia emocional
mais altos do que os homens ou que
0s homens sao mais capazes de lidar
com problemas dificeis de negdcios

9 Amore, M. D., Garofalo, O., & Minichilli, A. (2014). Gender interactions within the family firm. Management Science, 60(5),

1083-1097.
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do que as mulheres. I1sso so leva a mais
esteredtipos. As empresas familiares tém
a responsabilidade de liderar pelo exemplo,
para ajudar a formar uma perspectiva mais
ampla sobre as capacidades de todos os
membros da familia, sejam eles homens
ou mulheres”

As empresas familiares lideradas por
CEOs do sexo feminino geralmente tém
uma abordagem distinta de transformacgao
€ menos autocracia para a lideranca,
como observamos no estilo de lideranca
transformacional de muitas das lideres
de empresas familiares com quem
conversamos. As evidéncias geralmente
mostram que as mulheres tendem a
incentivar os individuos e as equipes a
buscar novas oportunidades de negécios,
identificar pontos de mudanca e tomar
decisdes por conta propria.

Em teoria, hd menos conflito e maior
diversidade quando as mulheres estao
diretamente envolvidas no negdcio, e a
Pesquisa Global de Empresas Familiares
STEP 2019 mostrou que o estilo menos
autocratico das lideres de empresas
familiares parece ser mais forte na Europa
e na Asia Central. Enquanto continuamos
a quebrar os esteredtipos, no entanto,

é importante notar que o estudo STEP
também mostrou que, a medida que

os lideres empresariais envelhecem, as
lideres femininas na verdade se tornam
mais autocraticas do que os homens.

-

Insights
Importantes

A pesquisa mostra que algumas mulheres
em empresas familiares continuam
desafiando os estereodtipos de papéis, ao
mesmo tempo que tém habilidades Unicas
de lideranca para contribuir.

As caracteristicas inatas das mulheres
como protetoras e cuidadoras se
% traduzem no papel de “diretora
emocional”, um fator de sucesso e
perenidade da empresa familiar. Sua
presenca traz recursos adicionais que
a empresa familiar pode aproveitar.As
mulheres tém habilidades e estilos de
liderancga Unicos e transformacionais,
julgamento e uma visao impar que as
torna gerentes e lideres holisticas.

As mulheres tém habilidades e estilos
de lideranga Unicos e transformacionais,
julgamento e uma visao impar que as
torna gerentes e lideres holisticas.

As mulheres de empresas familiares
continuam a lidar com conflitos de
papéis para abrir seu proprio caminho
na empresa e na familia, e resistem

a ser designadas apenas como
cuidadoras da familia.

N&o é possivel fazer uma empresa
familiar crescer com uma equipe de
lideranca composta exclusivamente por
homens ou mulheres.

Carolina de Oliveira
Sécia-diretora de de Private Enterprise,
KPMG Brasil e América do Sul

O poder transformacional das mulheres m




Sucessao
por merito

‘ ‘ Agora,

acredito que posso
sera “filha" em
determinadas
situacoes, ao
mesmo tempo que
tenho um papel e
responsabilidades
como diretora e
executiva de nivel
C em um negdcio
que a familia esta
profundamente
envolvida emocional

e financeiramente.’,

Jodi Bloomer
cofundadora,

Canadian Fiber Optics Corp.,

Canadé

@ Sucessbes por mérito

omo foi destacado no artigo

desta série sobre a sucessao

de empresas familiares, "A
coragem de fazer escolhas sensatas’
as organizacoes tradicionais muitas
vezes seguiram a regra implicita
da primogenitura em questoes de
sucesséao e heranca, transferindo
0 negdcio do pai para a crianca
primogénita, quase sempre o filho
primogénito. Para prepara-los para seus
papéis futuros, os filhos costumam ser
socializados com relagao ao negdcio da
familia por meio de conversas a mesa de
jantar, em casa, e algum envolvimento
precoce nas atividades da empresa.

Entretanto, filhos e filhas podem

ter experiéncias diferentes nesse
processo de socializacdo. As filhas,

em particular, muitas vezes podem ser
influenciadas pelos papéis tradicionais
de género da familia, que sado formados
em uma tenra idade, durante as
interacdes regulares com familiares.
Essas experiéncias podem levar os
membros da familia do sexo feminino a
preocupar-se mais com a familia e suas
necessidades do que com as questoes
referentes a empresa familiar.™

Da mesma forma, se a primogenitura for
seguida dentro da empresa familiar, as
filhas estdo claramente cientes de que
a probabilidade de serem sucessoras
do negdcio é muito baixa, embora
sejam as primogénitas. Assim, mesmo
guando sao expostas aos negdcios

da familia, pesquisas mostram que o
comprometimento emocional das filhas
com a empresa é visivelmente menor
que o dos filhos."

Como consequéncia, algumas mulheres
nao consideram gque possam ter as
mesmas oportunidades de crescimento
na carreira em seus respectivos
negécios familiares que os irmaos do
sexo masculino, em virtude da adogao
da primogenitura. Acreditamos, no
entanto, que a mudanca é iminente

em muitos paises do mundo.

Entrevistas com lideres de empresas
familiares mostraram que, embora

a primogenitura ainda seja a norma
para a sucessao em muitos paises,
bem como em empresas familiares
individuais, novas regras estao
abrindo oportunidades de lideranca
para as mulheres nas empresas
familiares em algumas nacdes. Um
exemplo importante é a China, onde
o0 movimento de igualdade de género
elevou o status social das mulheres e
a politica do filho Unico deu a elas igual
acesso aos recursos.

Como ZHU Naifeng, gerente geral da
Hawk Filtration Technology (Shanghai)
Co., Ltd. nos disse, ele esta mais
inclinado a usar a “meritocracia” para
escolher a pessoa mais competente
—homem ou mulher — para ser seu
préprio sucessor, como resultado direto
dessas mudangas sociais significativas.

Acreditamos que ainda outras
mudangas estao por vir. Com a melhoria
do acesso a niveis mais elevados de
educacao, juntamente com a redugao
do tamanho da familia, a Pesquisa
Global de Empresas Familiares STEP
2019 mostra que o papel das mulheres
continua progredindo. Alguns estudos
examinaram o efeito da sucesséo e do

° Decker, R. A., Haltiwanger, J., Jarmin, R. S., & Miranda, J. (2017). Declining dynamism, allocative efficiency, and the
productivity slowdown. American Economic Review, 107(5), 322-326.

" Calabro, A., Minichilli, A., Amore, M. D., & Brogi, M. (2018). The courage to choose! Primogeniture and leadership
succession in family firms. Strategic Management Journal, 39(7), 2014-2035. https://doi.org/ 10. 1002/ smj. 2760



género, e sugeriram que a sucessao de pai para filha
€ mais harmoniosa e cria menos conflito em torno de
questoes de liderancga e poder.

A Sra. Bloomer, da Canadian Fiber Optics Corp.,
trabalhava fora da empresa de sua familia ha varios anos
quando tomou a decisao de contribuir para a préxima
fase da empresa liderada por seu pai. Ao expressar
seu desejo de ingressar na empresa da familia, ela
sentiu que era importante deixar claro que estava ali
para agregar valor ao negocio, € ndo com sua mao
estendida como “a filha" Ela acredita que a dinamica
pai/filha mudou naquele momento, pois ela e seus pais
tiveram a experiéncia de trabalhar juntos intensamente
durante um periodo de tempo e muitas mudancas nos
negocios.

Por meio desse processo, a Sra. Bloomer acredita

que seu papel na familia evoluiu. "Agora eu acredito

que posso ser a 'filha’ em determinadas situacoes,

ao mesmo tempo em que tenho um papel e respon-
sabilidades como diretora e executiva de nivel C em um
negdcio no qual a familia estd profundamente envolvida
emocional e financeiramente.”

Insights
Importantes

Embora as tradicoes familiares e as
normas sociais muitas vezes tenham
impacto na escolha de mulheres como
sucessoras, a pesquisa sugere que 0s
lideres da préxima geragao escolherao
cada vez mais seus sucessores com
base puramente no mérito.

Existe um padrao de sucessao
baseado no género. Quando o
atual CEO é uma mulher, hd uma
chance maior de que 0 proximo
CEO também seja uma mulher.

=g
=

Quando a sucessao dos negécios
se baseia tradicionalmente no
modelo de primogenitura, as
mulheres podem estar menos
inclinadas a considerar uma
carreira profissional em suas
empresas familiares.

®

A medida que as geracoes futuras
se tornam mais envolvidas no
negocio, as decisdes de sucessao
das empresas familiares sao cada
vez mais orientadas pelo mérito,
capacidade e vontade, em vez de
género ou parentesco.

Yashodhara Basuthakur

Pesquisadora associada, Thomas
Schmidheiny Centre for Family Enterprise,
Indian School of Business

Sucessbes por mérito @



Eu conheco uma
mulher responsavel
pPOr uma empresa que
fabrica fechaduras, o
que pode parecer um
pouco estranho porque
estamos acostumados
a vé-la em ambientes
mais femininos. Tudo
isso é fruto do trabalho
do meu pal, e todos
nds acabamos nos
apaixonando por ele.

E para isso que me
preparei: assumir

0S negocios. Temos
multiplas tarefas,
fazemos muitas coisas
ao mesmo tempo. Em
meio a essa situacao,
as mulheres avancaram
sem temer os desafios
gue enfrentamos
diariamente.

ClaudiaVisani
CEQ,

Inversora Lockey,
Venezuela

O impacto da
mudanca social

na lideranca das
empresas familiares

ara responder a crescente
P necessidade de abordar a
questao da sub-representacao
feminina em cargos de alta geréncia,
estdo surgindo novas normas nacionais

e culturais que promovem 0s papeéis
das mulheres nas empresas familiares.

A titulo de exemplo, nas ultimas duas
décadas, a visibilidade das mulheres
nas empresas familiares venezuelanas
foi favoravelmente influenciada por
seu maior envolvimento no mercado
de trabalho. Muitas jovens sucessoras
de empresas familiares venezuelanas
mostraram que podem assumir o
comando de seus negbcios com a
mesma eficacia que seus colegas
homens. E o caso da familia Visani,
proprietaria da Inversora Lockey,

da Venezuela, onde o fundador

incluiu suas filhas nos negdcios

da familia desde cedo, embora as
empresas operassem em setores
tradicionalmente masculinos.

Como descreve Claudia Visani, da
segunda geracdo, CEO e membro

do conselho da Inversora Lockey de
2007 a 2019: Eu conheco uma mulher
responsavel por uma empresa que
fabrica fechaduras, o que pode parecer
um pouco estranho porque estamos

acostumados a vé-la em ambientes mais

femininos. Tudo isso é fruto do trabalho
do meu pai, e todos nés acabamos nos
apaixonando por ele. E para isso que me
preparei: assumir os negocios. Temos
varias tarefas, fazemos muitas coisas
ao mesmo tempo. Em meio a essa
situacdo, as mulheres avancaram sem
temer os desafios que enfrentamos
diariamente”’

14 ' O impacto da mudanca social na lideranca das empresas familiares

A empresa familiar do Grupo Urrea,
fabricante de ferragens no México,

é outro bom exemplo de como a
participacdo das mulheres na empresa
e em seus 6rgaos de governancga
corporativa tem acompanhado as
mudancgas nas normas sociais. Nos
primeiros dias do negdécio, ndo se
pensava em trazer as filhas para a
empresa, pois ndo havia a opcao de
“trabalho feminino’ No entanto, quando
a quarta geracao da empresa familiar
atingiu a idade de trabalhar, essas
normas sociais mudaram drasticamente
e as duas primas mais velhas foram as
primeiras a ingressar na empresa.

Na geracao atual, o papel das mulheres
na familia empresarial Urrea é
comparavel ao dos homens. Assim,
entre as primas da quinta geragao,

ha trés empresaérias importantes que
integraram totalmente uma empresa de
moda e de arte bem- sucedida com o
apoio de seus pais. Embora as mulheres
com quem falamos ndo apoiem amplas
mudancas sociais ou cotas exigidas pelo
governo, ha evidéncias em algumas
jurisdicoes ao redor do mundo de que
essas medidas foram bem-sucedidas
no sentido de abrir as portas para as
mulheres.

Na [ndia, por exemplo, aemenda & Lei
de Sucessao Hindu, em 2005, conferiu
direitos de propriedade as filhas -
casadas ou solteiras - e concedeu-lhes
direitos iguais aos disponiveis para 0s
filhos. Um mandato legal subsequente
levou as empresas familiares na india
a aumentar o numero de mulheres
representadas em seus conselhos,
em comparagao com as empresas nao
familiares.



Em outro exemplo, a Noruega foi o
primeiro pais a impor uma cota de
género de 40% para mulheres nos
conselhos de empresas de capital
aberto em 2005. Desde entdo, mais
paises na Europa, Asia, América Latina,
América do Norte, Oriente Médio e
Africa recomendaram metas voluntarias
para mulheres nos conselhos de
administragdo de empresas registradas.

O efeito imediato dessas cotas foi

um aumento na representacao das
mulheres em posicées-chave em todo
o mundo. Um novo marco em termos
de diversidade de género foi alcancado
em 2019, quando nenhuma das
empresas da lista S&P 500 informou um
conselho exclusivamente masculino.

E a participacédo feminina nas cadeiras
de conselhos das empresas S&P 500
atingiu um novo recorde de 28% na
primavera de 20202

A promocao do equilibrio de género no
nivel de conselho abre uma porta de
oportunidades mais interessantes para
que as empresas familiares aumentem
arepresentacdo feminina em seus
negocios. A nomeacédo de mulheres
para cargos seniores pode criar um
“efeito cascata’ o que significa que mais
diversidade de género no nivel executivo
se traduzira em mais diversidade de
género em toda a organizacdo.' Essa
pode ser a alavanca que os lideres de
empresas familiares precisam para

fazer mais nomeacgdes femininas no
préximo nivel de geréncia e, em ultima
instancia, para melhorar a diversidade

de género em toda a empresa.
Mudancas sociais recentes, sejam
obrigatdrias ou voluntérias, tiveram um
efeito profundo na vida em geral e nas
empresas familiares especificamente.
Na Arébia Saudita, o apoio do governo
ao empoderamento das mulheres no
local de trabalho mudou o cenério dos
setores publico e privado. No caso de
empresas familiares, as mulheres eram
normalmente incluidas na estrutura

de propriedade sob a Lei Sharia,
especialmente apds a saida do fundador,
embora geralmente ndo fossem
incluidas na equipe de gestdo.Sua
exclusao nao se devia simplesmente as
preferéncias familiares e normas sociais,
mas aos desafios que as mulheres
enfrentavam devido a segregacéo de
género mais ampla no local de trabalho.
Novas normas sociais na Arabia
Saudita transformaram essa situacdo

€ aumentaram o envolvimento das
mulheres nas empresas familiares.

Como o CEO de uma empresa de
comércio geral na Arébia Saudita
descreveu: “A sociedade mudou e
estamos definitivamente bem em ter
uma mulher no papel de CEO. Antes,
nao era simplesmente porque as
familias ndo se sentiam confortaveis
com o fato de a CEO ser mulher. A
realidade era que ela ndo seria capaz
de executar essa funcéo. Ela ndo
podia ir aos ministérios, e era muito
dificil de conseguir reuniées. As coisas
mudaram de forma significativa”

2 Bloomberg News. https://Awww.bloomberg.com/news/articles/2020-05-15/female-board-participation-rises-

in-s-p-500-index-in-april

® Gould, J. A., Kulik, C.T., & Sardeshmukh, S. R. (2018). Trickle-down effect: The impact of female board
members on executive gender diversity. Human Resource Management, 57(4), 931-945.
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Um desafio para
mentalidades

desatualizadas

@ Um desafio para mentalidades desatualizadas

mbora o legado da empresa
=== familiar possa ser transmitido
= @ €las, muitas mulheres em
todo 0 mundo ainda assumem a
responsabilidade primaria como
cuidadoras da familia e do lar. Elas
também continuam a enfrentar a
complexidade de ter que provar

seu valor a pais e irmaos céticos ou
funcionarios hostis para ter sucesso na
gestao e lideranca de seus negécios.

Tal como acontece com as mulheres
em empresas nao familiares, as
mulheres de empresas familiares
necessitam de redes fortes que ndo
sejam dominadas pela influéncia
familiar, bem como de mentoria e
orientacao para guiad-las com sucesso
para funcdes de gestéao e lideranca.

As mulheres de empresas familiares
estdo estrategicamente posicionadas
para administrar esse dilema e
promover a mudanca em suas
organizacoes e na sociedade em geral,
tornando-se modelos e mentoras para
mulheres mais jovens que contribuirdo
para o futuro pool de talentos.

Como apontou a CEO de uma empresa
familiar, as mulheres tém alguns
desafios Unicos quando se trata de
networking. Os homens, disse ela,
tradicionalmente vao jogar golfe ou
beber depois do trabalho para se
manterem conectados. Esse nao € um
fendmeno natural para as mulheres,
gue geralmente correm para casa para
cuidar dos filhos e preparar o jantar. O
networking é mais dificil para elas e
geralmente nao funciona muito bem.

As lideres femininas com quem
falamos enfatizam que tém a obrigacédo
de empoderar outras mulheres e de
estar cientes da bagagem que elas
carregam depois de serem cercadas
por crencas e agdes ultrapassadas. Ao
mesmo tempo, reconhecem que as
mulheres ainda parecem sentir que
precisam trabalhar mais e fazer mais.

O perigo é que isso pode ser entendido
de maneira completamente errada em
uma organizacao que sé quer mulheres
na mesa porque sao talentosas e
trazem sua proépria perspectiva.

Quando perguntamos se a
necessidade de as pessoas se
legitimarem se baseia no género ou
em uma mentalidade estabelecida, as
mulheres que participaram de nossas
discussoes concluiram que o género
¢ o principal fator com base em uma
mentalidade que foi incorporada pelas
préprias mulheres. “O que que temos
dentro de nds que nos diz que temos
que trabalhar mais e fazer mais?;
perguntaram.

O que ouvimos delas é que as
mulheres precisam acreditar que

tém uma escolha - trabalhar mais e
fazer mais - ou ndo. “O resultado final
pode nao ser o mesmo, no entanto,

o resultado é fundamentalmente
diferente quando uma pessoa faz uma
escolha em vez de agir a partir de uma
posicao de medo ou crenca de que de
nao é boa o suficiente”



Elas também nos contaram que, nos
“velhos tempos’ as mulheres tendiam
ater “cilmes” e nao comemoravam o0s
sucessos umas das outras. A histoéria
esta mudando, e a necessidade de
competir estéd se extinguindo.

Para as jovens lideres de empresas
familiares, reconhecer e celebrar os
esforcos das geracdes de mulheres
que as precederam é considerado
importante. Cada vez mais as mulheres
se apoiarao nas proximas geragoes, por
causa dessa mudanca de mentalidade
e de um compromisso mais forte com
0 empoderamento umas das outras.

Se é assim que as coisas devem ser
para as mulheres nos negaécios, é
importante reconhecer que esse nivel
de apoio nao é o que sempre foi. Isso
se deve ao trabalho arduo de iniUmeras
mulheres e homens que vieram antes
e ajudaram a abrir as portas.

Key insights

As mulheres de empresas familiares
enfrentam oportunidades e desafios na
supervisao de questoes de negocios,
bem como de familia.Na verdade,

no que se refere aos negocios, elas
podem trazer diferentes habilidades e
perspectivas, e ha necessidade de uma
nova mentalidade de lideranca para as
mulheres nas empresas familiares.

As desvantagens proprias das
mulheres nas empresas familiares
incluem a linha ténue entre trabalho
e vida pessoal, expectativas

de que voceé vai dedicar sua

vida aos negocios € jantares

em familia que se transformam

em discussoes de negocios e
tornam dificil se “desligar”.

As mulheres muitas vezes se
sentem invisiveis. Elas precisam
de habilidades, ferramentas e
oportunidades para aumentar

sua visibilidade e quebrar os
estereodtipos, de modo a nao serem
ignoradas.

Mandatos legislativos e medidas
de governanca corporativa sao
um ponto de partida para a criacao

de novos modelos femininos e
o desenvolvimento de futuras
liderancas femininas.

KarmenYeung
Lider Nacional de Private Enterprise,
KPMG China
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Uma nova
perspectiva sobre
a lideranca em
empresas familiare

ulheres e homens tém a em geral, com:

oportunidade de fortalecer a proxima ge\'qg

seus negocios familiares contribuirao para >
se abragarem suas diferencas, e nao talentos.
lutarem contra elas.

A diversidade de pontos de vista e de
abordagens tem um poder tremendo
no sentido de ajudar a conduzir as
empresas familiares rumo a um futuro
mais interessante e préspero. A
maior diversidade também aproveita

abracgar novas perspectivas de géner:
e geracionais. Saiba mais sobre as
familias que contribuiram para 0 nosso

aresiliéncia e adaptabilidade que sao . ; NG

. estudo e ajudaram a dar vida a suas Y

marcas registradas das empresas - y }
concepcoes sobre o0 impacto das

familiares, bem como sua capacidade k. . o R
. mudancas demograficas e a influéncia :
de liderar as vozes na vanguarda da

das mulheres nas empresas familiares.
mudanca. » ; ' .

Vocé encontraré o perfil desses lideres
de negdcios proeminentes no site da

Rl e etos guo KPMG Private Enterprise.

estdo comprometidas com o
empoderamento das mulheres

podem comecar avaliando suas
crengas e percepgoes e incentivando
discussoes abertas sobre 0s pontos
de vista de todos dentro da familia -
especialmente daqueles de geracoes
e géneros diferentes, mesmo

gue essas conversas possam ser
desconfortaveis no inicio. A coragem
de ser sincera € aberta a uma nova
perspectiva tem o poder de mudar uma
narrativa existente, e provavelmente
desatualizada, sobre os papéis que

as mulheres desempenham nas
empresas familiares e a vantagem
competitiva com que podem contribuir
no futuro.

Acesse 0s outros artigos desta série,
onde exploramos como as praticas de
governanca ajudam a moldar e reforcar
o futuro compartilhado da empresa
familiar e o impacto que a mudanca
demogréafica esta tendo no vinculo
inquebravel entre negécios e legados
familiares.

Gostariamos de convida-lo a entrar
em contato conosco pelo e-mail
carolinapoliveira@kpmg.com.br
para receber novos materiais sobre
Empresas Familiares ou para agendar
um bate papo sobre como podemos
ajudar sua empresa a continuar
crescendo e prosperando. Além
disso, como sempre, agradecemos
seus comentarios € o convidamos

a compartilhar suas proprias
perspectivas e experiéncias conosco
e para o beneficio das empresas
familiares em todo o mundo.

A boa noticia é que as mulheres

de empresas familiares estéao
estrategicamente posicionadas
para realizar essa mudanga em suas
préprias empresas e na sociedade
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Sobre o Consorcio Global

do Projeto Successful
Transgenerational
Entrepreneurship Practices (STEP)

O Consorcio Global do Projeto STEP é uma iniciativa global de pesquisa aplicada que explora as préaticas
familiares e de negdécios nas empresas familiares e gera solugdes que tém uma aplicacdo imediata para lideres
de empresas familiares. O STEP tem como objetivo ser um importante projeto de pesquisa global de empresas
familiares com reputacao internacional. As informacgdes de pesquisa sdo elaboradas especificamente para
serem relevantes para o desenvolvimento de novos insights tedricos que podem oferecer recomendacdes
novas e valiosas sobre as melhores praticas para as partes interessadas das empresas e a comunidade de pratica
mais ampla. Tendo uma orientagao global mundial, o projeto STEP oferece oportunidades de networking para
pesquisadores, proprietarios de empresas familiares e consultores provenientes de cinco continentes.

Visite: thestepproject.org

Sobre o Centro Global de

Exceléncia para Empresas
Familiares da KPMG

Assim como sua familia, sua empresa ndo para - ela evolui. As empresas familiares sdo Unicas e os consultores
da préatica de Empresas Familiares da KPMG Private Enterprise entendem a dindmica de uma empresa familiar
bem- sucedida e trabalham com vocé para fornecer assessoria personalizada e orientacado experiente para ajuda-
lo a ter sucesso.

Para apoiar as necessidades exclusivas das empresas familiares, a KPMG Private Enterprise trabalha em
parceria com uma rede global de firmas-membro dedicadas a oferecer informagdes e conselhos relevantes para
empresas familiares. Entendemos que a natureza de uma empresa familiar é inerentemente diferente de uma
empresa nao familiar e exige uma abordagem que considere o componente familiar.

Visite: home.kpmg/familybusiness

Sobre a KPMG Private Enterprise

A paixdo move os empreendedores e inspira os consultores da KPMG Private Enterprise a ajudé-lo a maximizar o
sucesso. Vocé conhece a KPMG, mas talvez ndo conhega a KPMG Private Enterprise. Os consultores da KPMG
Private Enterprise nas firmas-membro em todo o mundo dedicam-se a trabalhar com vocé e sua empresa, nao
importa onde vocé esteja na sua jornada de crescimento - quer vocé esteja procurando atingir novos patamares,
adotar a tecnologia, planejar uma saida ou gerenciar a transicao do seu patrimonio ou empresa para a proxima
geracéo. Trabalhando com a KPMG Private Enterprise, vocé terd acesso a um consultor de confianga - um ponto
de contato Unico que compartilha sua mentalidade empreendedora. Com acesso aos recursos globais e a rede
de aliangas da KPMG, vamos ajudé-lo a impulsionar seus negoécios e atingir seus objetivos. Seu sucesso é o
nosso legado.

Visite: home.kpmg/privateenterprise
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