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Resumen/Abstract

Segln Promexico (2014), la importancia que tienen las PYMES (Pequefias y Medianas
Empresas) en México, es debido a que contribuyen con el 72% en la generacion de empleos y
produccién nacional.

Tan solo el 30% de las empresas llegan a la siguiente generacion representando 70% la empresas
que fracasan. (Timmons, 2000), una buena parte de los negocios fracasan por no lograr de forma
adecuada la transicion a la siguiente generacion de propietarios. Se estima que tan s6lo uno de
cada tres negocios continta después de seis afios de iniciadas sus operaciones. Las principales
causas de su desaparicion ...la inexperiencia de los dirigentes” (Jacqued, L., Cisneros, L., &
Mejia, J., 2011, p. 338).

Por lo tanto en la presente investigacion se brindaran sugerenciassobre los aspectos criticos para

lograr traspasar los negocios familiares en el proceso de sucesion a la siguiente generacion.
Summary / Abstract

According Promexico (2014), the importance of SMEs (Small and Medium Enterprises) in M

exico, is because they contribute to 72% in the generation of jobs and domestic production.

Only 30% of companies reach the next generation representing 70% of the companies that f
ail. (Timmons, 2000), a large proportion of businesses fail for failing adequately to the next g
eneration of owners transition. It is estimated that only one in three business continues after
six years of starting operations. The main causes of their disappearance...the inexperience of th
e leaders" (Jacqued, L., Cisneros, L., & Mejia, J., 2011, p. 338).Therefore in this research sugg
estions on critical aspects will be provided to achieve transfer the family business in the proc

ess of succession to the next generation.
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Introduccion

Se declara que la importancia de las PYMES (Pequefias y Medianas Empresas) radica en que
constituyen la columna vertebral de la economia nacional y tienen un alto impacto en la
generacion de empleos y en la produccion nacional. El Instituto Nacional de Estadistica y
Geografia declara que en México existen aproximadamente 4 millones 15 mil unidades
empresariales, de las cuales 99.8% son PYMES que generan 52% del Producto Interno Bruto

(PIB) y 72% del empleo en el pais. (Promexico, 2014).

De cada 10 empresas familiares (Ef) que pasan a una segunda generacion, siete mueren en el
camino. Solo un 30% tiene la oportunidad de recibir el patrimonio empresarial del fundador...La
transicion de la empresa sera exitosa y armoniosa sélo si se toman las precauciones necesarias.
El fundador debe tener muy presente que la mala eleccidn de su sucesor podria acarrear no sélo

la disolucién de la empresa, sino también el desmembramiento familiar (Rizo, 2013).

Debido a la importancia que tienen las PYMES en México, realizamos una investigacion

documental sobre la sustentabilidad de las empresas familiares.

Definicion del problema
“Datos mundiales confirman que 33% [de las empresas familiares] sobreviven en las manos del

fundador y apenas 14% en la transicion a la segunda generacion” (Oliveira citado por Romano,

2013, p. 123).

Es por eso importante considerar ;Cuéles son los posibles factores criticos que ayudan a una
sucesion en las PYMES?. Ayudando a que las empresas familiares sigan contribuyendo en la

generacion de empleos y el Producto Interno Bruto Nacional.
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Marco Tebrico

Las empresas familiares llegan a representar el 85% de los negocios establecidos en el mundo...

(Astrachan, citado por Romano, 2013).

“Una buena parte de los negocios fracasan por no lograr de forma adecuada la transicion a la
siguiente generacion de propietarios. Se estima que tan sélo uno de cada tres negocios continta
después de seis afios de iniciadas sus operaciones (Timmons, 2000), y las principales causas de

su desaparicion son... la inexperiencia de los dirigentes” (Jacqued, L., Cisneros, L., & Mejia, J.,

2011, p. 338).

“La empresa familiar es aquella en la cual las personas de una o mas familias ligadas por
vinculos de parentesco poseen la suficiente propiedad accionaria de la empresa, el control de las
decisiones y aplican un modelo de gestion interdependiente con el proceso de sucesion” (Velez,

et al. 2008).

Se define como una organizacion familista aquella que incluye parientes ineficaces,
particularmente con la idea de dar trabajo a miembros de la familia, sin tomar en cuenta que su

bajo desempefio afecta negativamente a la empresa. (Belausteguigoitia, 2013).

En términos de sucesion, esto significaria que la empresa familiar [Ef] acepta que la persona...
no va a estar ahi para siempre. A veces, el hecho de que el actual gerente no va a durar mucho
mas tiempo es muy evidente, debido a su edad o su situacion personal (salud, problemas
familiares, etc.) y, por tanto, la mayoria de los lideres que planean el proceso de sucesién
empiezan a hacerlo 5 afios 0 menos antes del momento de su jubilacion (Brown, citado por

Pardo-del.Val, 2008).
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La sucesion representa la verdadera prueba de fuego para las Ef por desgracia, muchos
empresarios no la planean y eligen con tiempo a sus sucesores (Belausteguigoitia, citado por
Jacqued, 2011). Segun Wimberg (2013), la clave para que la empresa familiar pueda perdurar
en el tiempo, y consolidarse como empresa, es con un proceso de preparacion del sucesores de

cuatro aspectos:

. La integracion al trabajo cotidiano (y en ese caso, hay que definir si empezaran de
abajo, o desde un puesto).

. La preparacion para dirigir la empresa.

o La preparacion para ejercer el control familiar en la empresa (incluso en el caso en
que la empresa se haya profesionalizado, o esté en vias de profesionalizarse).

o La preparacion para las decisiones patrimoniales.

Segun Dolz (2015), los fundadores son mas emprendedores que los sucesores y es mas probable
que estén ligados emocionalmente al negocio. Como se aprecia en la Figura 1, se cree que la
interaccion entre la familia y la empresa, en el sistema familiar la base de las relaciones entre
padre, madre y hermanos son las emociones; ademas, esas relaciones tienen caracter informal.
Por otro lado, en la empresa la base de las relaciones deberia ser formal, es decir, entre
profesionales. Parece que la familia y la empresa se contraponen. La zona de conflicto se
presentan entre las decisiones que se toman como familia y la empresa. Como zona de conflicto
puede ser la creacion de vacantes y/o puestos claves, la remuneracion entre los miembros de la

familia. (Jacqued, L., Cisneros, L., & Mejia, J., 2011).
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Figura 1: Interacciones entre la familia y la empresa.

Fuente: Leanch, adaptado por Jacqued, L., Cisneros, L., & Mejia, J. (Ed. ler). (2011).
Administracion de la PYMES Emprender, dirigir y desarrollar empresas. (358-359).
México. PEARSON EDUCACION.

Diversos estudios indican la importancia de la planificacién de la sucesion. (Barach y Gantisky
1995; Ip y Jacobs 2006; Naveen 2000 citado por Pardo-del-Val , 2008).“Pondera que a pesar del
hecho de que el conflicto entre generaciones es previsible en empresas familiares, no se justifica
la ausencia de planificacion, ya que ese es el mejor camino para minimizarlo o, en lo posible,

evitarlo” (Friedman citado por Romano, 2013, p. 127).

La sustitucion programada: Se produce cuando, por edad, pactos u otro tipo de factores, el
Consejo de Administracion conoce la fecha de la futura salida del CEO. En este caso lo mejor es
una programacion de la salida, el establecimiento de un Plan de Sucesion, su puesta en marcha
con anticipacion y su ejecucion en los plazos determinados. Siendo este el caso més
recomendable -ya que probablemente es el que menos interfiere en la propia gestion- es el que
despierta menos interés, precisamente por la sensacion de normalidad que transmite. Para llevar
a cabo una sucesion de este tipo, la decision tiene que estar meditada, ajustada a un calendario, la

empresa ha de hacer el esfuerzo de disponer y preparar a una persona para, en un plazo pactado,
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darle la maxima responsabilidad de la misma (Barba, 2005).

De acuerdo a lo citador por (Goyzueta, 2013) menciona que la cultura en la empresa familiar es

la consecuencia de la cultura de la familia y los duefios son los que la administran.

“El fin de un negocio es hacer dinero, significa valor econdmico y productividad. La familia en
cambio, tiene por fin la convivencia y por consecuencia el desarrollo y maduracién de sus
miembros individual y socialmente. La familia es un bien superior por ello no puede nunca, en
nombre del negocio, romper los lazos familiares, ya que si esto sucede se acaba rompiendo todo”

(Abiti citado por Goyzueta, 2013).

Las funciones de la administracion de capital humano no cambian, siguen siendo esenciales para
la supervivencia, competitividad y funcionamiento de las pequefias empresas. La pequefia
empresa debe cuidar el capital humano, desde quién entra, el monto de sus remuneraciones,
como se desarrolla..., para cuidar y minimizar los costos, porque representan el mayor

componente de los costos totales de operacion de la pequefia empresa (Pierina, 2012, p. 82-83).

La sucesion en Ef, resulta un problema sumamente complejo que debe tratarse con sumo
cuidado. Pueden contemplarse aspectos tan diversos como los conflictos internos de la familia
por el poder, las renuncias masivas como resultado de la inconformidad con el proceso de
transicion, etcétera. Lo que es totalmente cierto es que al producirse la transicion de poder la
empresa ya no es ni volvera a ser la misma. La primera opcién, que resulta muy comun, es que la
empresa crezca, como consecuencia de los cambios internos, esto es lo mejor que puede suceder,
y se da cuando el sucesor es una persona capaz, que conoce el negocio, y que con una nueva

vision, logra el desarrollo de la empresa (Nacional Financiera, 2015).
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De acuerdo a (Chrisman, citado por Jacqued et al, 2011) los atributos deseables de los sucesores

de Ef son seis:

1. Relaciones personales con el socio fundador: La cual ayudard en el proceso de
capacitacion, desarrollo del sucesor siendo la clave para el éxito de la transicion.
2. Relaciones personales con los miembros de la familia: Tener confianza y respeto
con los miembros de la familia.
3. Posicion en la familia: Frecuentemente es considerado el primogénito...
4. Competencias: Como escolaridad y estudios en el &mbito del negocio, experiencia
en la empresa familiar y habilidades para la administracion de la empresa.
5. Rasgos de personalidad deseables: Creatividad, independencia, integridad,
inteligencia, autoconfianza, disposicion para asumir riesgos, rasgos psicolégicos como
locus control y necesidad de logro entre otras.
6. Involucramiento y compromiso con la Ef: El sucesor deberd tener una
participacién activa, el sucesor miembro de la familia conoce los propésitos e ideas del
fundador, historia y desarrollo de la empresa y tiene interés en resultados favorables.

Para elegir adecuadamente al sucesor, se deben considerar algunos puntos clave del perfil que

este debe poseer (Rizo, 2013):
. Involucrar la cohesion familiar y competitividad empresarial, puesto que la
comunicacion efectiva entre los miembros de la familia y la empresa, asi como el
equilibrio y la armonia, aseguraran la permanencia del negocio y la union familiar.
o Tener un buen manejo de las emociones para saber conciliar los intereses de la
familia con las metas empresariales.

o Contar con la preparacion técnica, que conozca sobre la empresa; que en la parte
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humana sea respetuoso, ético, que sepa trabajar en equipo, que genere union, pero sobre
todo, que el proyecto de la empresa sea su interés y prioridad.

o De igual forma tener un equilibrio en el manejo personal de empresa-familia.

o El fundador debe averiguar si la direccion de la empresa familiar forma parte del
proyecto de vida del hijo que podria ser el mejor lider, de lo contrario debera buscar y
preparar un sucesor fuera de la familia, por ello debe existir conciliacion y comunicacion
entre padres e hijos.

. No se trata de elegir al miembro de la familia que mas se quiere sino al que mas se
adecue al perfil para liderar mejor la empresa y mantener la union en el patrimonio de la

familia.

Como podemos ver Jacqued y Rizo consideran aspectos muy similares para elegir

adecuadamente a los sucesores de la Ef.

La profesionalizacion de la gestion, que se inicia con la de los propios miembros de la familia, ya
que el hecho de ser familiar no valida por si mismo para incorporarse a la empresa (Barbeito, S.,

Guillén, E., Martinez, M., Dominguez, G., 2006).

Seguln Jacqued et al. (2011) Deben dar oportunidad principalmente a los miembros de la familia
para ocupar la vacante y utilizar criterios empresariales para poder cubrir las vacantes, es decir,
la persona que ocupe el puesto que se requiere debe ser la mas competente, ya que se busca el
desarrollo de la compaiiia y la maximizacion de las inversiones que en ella se han hecho. En el
caso de una vacante si no se encuentra a un sucesor dentro de la Ef se puede contratar a alguien

externo.
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Segun (Royer, S., Simons, R., Boyd, B. y Rafferty, A. 2008) menciona que si la sucesion es un
reto la brecha intergeneracional también lo es, al igual que el conocimiento mostrando
dependencia con un ambiente positivo de transaccion, todos estos elementos en conjunto hacen

seleccionar al miembro de la familia mas adecuado para que dar a cargo de la Ef.

La gestion de la contratacion y la carrera de ambos gestores familiares y no familiares es un tema
importante en conseguir el talento necesario para asegurar el éxito a largo plazo de una empresa.
El establecimiento de una politica de puertas abiertas claro que permite a los miembros de la
familia que estén dispuestos a ser empleadas deben ser equilibradas con una promocion basada
en el rendimiento que es absolutamente la misma para ambos gestores familiares y no familiares

(Cadbury, 2000, p.3)

Dado lo anterior, el reto para las empresas familiares es sobrevivir més de una generacion, y
como el ideal es que esto se logre, las empresas deben planificar la sucesién de los 3 sistemas
que conforman la empresa familiar: la familia, la empresa y la propiedad (Belausteguigoitia

citado por Arenas, 2014).

Con relacion a la familia, la sucesion se puede convertir en un gran problema, iniciando con la
persona que deja su rol de liderazgo. En cuanto a la empresa, el director o gerente sera
reemplazado, lo que generara gran desconcierto sobre el futuro de la empresa entre los miembros
de la familia y los empleados pertenecientes a la empresa. Con el cambio de liderazgo, grandes
transformaciones se pueden presentar en la empresa; una muy significativa es la de la cultura de
la empresa. Y, finalmente, en cuanto a la propiedad, debe ser configurada de nuevo para que los
sucesores puedan intervenir. Relativo al momento en que se debe iniciar la planificacion de la

sucesion, esto depende de cada empresa familiar (Arenas, 2014).
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Los siguientes 6 pasos propuestos por Bork, Jaffe, Lane, Dashew y Heisler, 1997 (citado en

Casillas et al., 2005):

* Lograr que todos los miembros de la familia se comprometan a trabajar en la planificacion de la

sucesion. Comprometerse implica dedicar el tiempo y los recursos financieros necesarios.

* Ayudar a los miembros de la familia a dejar todas las actitudes competitivas y aprender a

trabajar juntos.

* Poner en ejecucion un proceso de planificacion que inicie con la declaracion de la mision y del

plan estratégico. Con este paso se persigue dirigir la empresa familiar con eficiencia y eficacia.

* Crear un plan de desarrollo personal para los familiares que trabajan en la firma. Esto se hace
con el fin de fortalecer en los miembros de la familia las habilidades necesarias para el éxito
cuando se hagan cargo de la empresa. ¢ Elaborar una estructura adecuada para la comunicacion
entre los directivos y ejecutivos de la empresa. Las estructuras proporcionaran un foro en el que

se puedan debatir las politicas y los asuntos de la familia y la empresa.

« Poner en marcha estructuras legales y financieras para la ejecucion del plan de sucesion.

Melquicedec (2015) explora “El modelo IEI (internal, external, inside). En este modelo, el
potencial sucesor deberéd trabajar deliberadamente de tiempo completo en la Ef [EMPRESA
FAMILIAR], para luego salir a tener experiencia externa y, posteriormente, regresar a la

empresa de la familia” (pag.3).

Segun (Melquicedec, 2015) la primer fase de lograr la experiencia laboral interna surge de un

modelo en el que se vincula con el tiempo completo en la Ef con el sucesor, esta debe ser en un
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méaximo de dos afios para entender los asuntos importantes del funcionamiento de la empresa y el
sector a la que pertenece, al final se ayudara al sucesor para dejar el Ef e ir a conocer un mundo

diferente laboralmente separado de la familia.

El modelo hace alusion a la experiencia externa de tiempo completo. Fase en la cual el potencial
sucesor debera desempefiarse en una o varias empresas ajenas a la familia, bien en temas
relacionados o no relacionados con los de la Ef. Alla debera desempefiarse por algunos afios vy,
paralelamente, deberd estar enterado de lo que acontece con los negocios familiares

(Melquicedec, 2015, p.281)

De acuerdo a (Melquicedec, 2015) Si el sucesor llegara a regresa a la Ef, las probabilidades de
permanencia en ella son altas, debido a que ya experimento el ambito interno y externo de la
empresa. Si el sucesor se tarda en regresar existe una alta probabilidad que no regrese, sin darlo

por un hecho.

La gran mayoria de los expertos coinciden en afirmar que la planeacién del proceso es una
ventaja indispensable. En primer lugar, el dirigente debe pensar en su vision de la Ef debe
preguntarse si la continuidad es importante para él. Si es asi, debera determinar si los miembros
de su familia comparten esta vision. Realizar un consejo de familia constituye el lugar ideal para
plantear esta cuestion y discutir acerca de la misma. Si la respuesta a la pregunta acerca de la
continuidad es afirmativa, conviene sentar las bases que facilitaran la transmisién. Retomar una a
una todas las etapas de ambas dimensiones del proceso facilitara el surgimiento de las preguntas

que deberan responderse (Melquicedec, 2015, p.281)

El futuro de la PYME familiar estard marcado por el grado de profesionalizacién que el
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fundador, o las generaciones venideras, le quieran imprimir. Todo intento de profesionalizacion
sera incompleto si no se establece una estructura de gobierno formal y si ésta no se somete a
procesos de mejora continua, de manera que contribuya estratégicamente a la evolucion del

negocio familiar (Jacqued et al., 2011).

Como resultado de estas medidas, las relaciones informales de los miembros familiares seran
reglamentadas y organizadas de forma que sea posible asegurar la estabilidad y continuidad de la

empresa con el paso del tiempo(Cadbury, 2000).

La profesionalizacion es un camino ineludible hacia la permanencia de las organizaciones. Las
Empresas Familiares que no estén dispuestas a llevar a cabo los cambios que les exige su
entorno, cada vez mas complicado y competitivo, reducen sus posibilidades de
supervivencia...Es preciso llevar a cabo otras acciones dentro de las cuales sobresalen el disefio
de una estructura organizacional profesional, que incluya la descripcion de puestos y funciones
que responden al intereses organizacional. La familia se beneficiard por afiadidura, al lograr el
éxito en su negocio y no al exprimirlo como lamentablemente sucede en una gran cantidad de

casos (Belausteguigoitia, 2013).

De acuerdo con (Zufiiga, 2009) Es dificil sobrevivir al futuro de una empresa si no actuamos en
el presente, por eso es importante preparar con tiempo la sucesion para poder elegir al mejor
candidato y el tiempo para ejercer la direccion; diversas situaciones proponen del apoyo por
parte de un experto externo que contribuya visionar la permanencia en el tiempo de le Ef., en
ocasiones la participacion de socios financieros externos es la clave del desarrollo en la
profesionalizacion de la empresa; al no contar con un sucesor dentro de la familia es conveniente

la contratacion de un directivo externo y para este trabaje de manera exitosa en la Ef debe de
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contar con incentivos atractivos y no descuidar la participacion de su liderazgo, ni el de la
familia al formar parte de puestos importantes en el consejo directivo familiar para que no se

pierda la cultura Ef.

Método

Es una investigacion exploratoria de tipo cualitativa, especificamente centrada en un enfoque
documental. La cual nos ayuda a interpretar a distintos autores con la finalidad de brindar a este
tipo de estudio informacion cualitativa. En la cual detectaremos comportamientos y razones que
expliquen de alguna manera el propoésito de esta investigacion.

Nos permitira ubicar en el tiempo este tema con el propdsito de aprender mas de ello de una
manera descriptiva sobre el fendmeno de la sucesion de las Empresas Familiares (Ef) en un

contexto determinado y explicando algunas de las causas de porque el fracaso a esta situacion.
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Resultado de investigacion

Este trabajo exploratorio muestra los razonamientosque se consideran criticos para partir en un

momento dado al buscar una mejor sucesion y permanencia de la Ef.

De acuerdo a (Brown citado por Pardo-del-Val, 2008) hace referencia que el fundador no va a
estar para siempre debido a diversos factores como la edad entre otros y cree que los lideres

deben iniciar la planeacion 5 afios 0 menos antes del momento de su jubilacion.

Segun (Belausteguigoitia, 2013) menciona que se da trabajo a parientes ineficientes y esto afecta
la compafiia, muchos empresarios no planean ni eligen con tiempo al sucesor y por ultimo
menciona la importancia de la profesionalizacion en la Ef la cual consiste en incluir la

descripcion de puestos y funciones dando por consecuencia que le negocio crezca.

(Nacional financiera, 2015) hace referencia a que la sucesion es muy compleja pudiendo causar
renuncias masiva en la empresa debido a quien se queda o tendra el poder, pero lo mejor seria

que la Ef crezca con la sucesion.

De acuerdo a la citado por (Goyzueta, 2013) hace referencia a que la cultura de familia se ve
reflejada en la cultura del negocio y cita a Abiti mencionado que el fin del negocio es hacer

dinero pero no por esto deben romperse lazos familiares.

(Jacqued, et al. 2011) hace referencia que el sistema familiar de las empresas se basa en las
emociones y en su lugar debe ser formal (profesionalizacion), los conflictos que se llegan a
presentar es por la creacion de vacantes en puestos claves y los salarios asignados, menciona
también atributos deseables que debe de tener el sucesor como :relaciones personales positivas

con el socio fundador, asi como con miembros de la familia, otros atributos a considerar son la
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posicién que ocupa el sucesor en la familia (por ejemplo primogénito), competencias como
escolaridad, experiencia y habilidades para dirigir el negocio, locus control, involucramiento y
compromiso con la Ef y por Gltimo establecer un gobierno formal el cual debera ser evaluado

para que mejore el negocio.

Por su parte (Rizo, 2013) coincide en algunos aspectos que menciona Jacqued, como la cohesion
familiar, buen manejo de emociones, que el sucesor tenga preparacion y conozca la Ef. Algo que
menciona Rizo es que si el sucesor no se encuentra dentro de la familia se debe buscar afuera y

esto ayudara a no romper la union familiar al no generar conflictos.

(Romano, 2013) menciona que los conflictos que se lleguen a presentar en la Ef, no justifican la

falta planificacion.

La aportacion de (Weimberg, 2013)es sobre la permanencia de la Ef la cual depende de la
importancia de preparar al sucesor, considerando que labore en la Ef, prepararlo para la direccion

y que lleve en su momento las riendas del negocio familiar.

(Barba, 2005) hace alusion a la importancia de la sucesién programada la cual debe estar

calendarizada teniendo un plazo y para dar cumplimiento a la fecha pactada tener listo al sucesor.

(Castillas et al. 2005) indica que toda la familia debe estar involucrada en la planificacion del
sucesor y aprender a trabajar en equipo, poner en ejecucion el proceso de planificacion del
negocio (plan estratégico), crear una carrera para los familiares que trabajen en la Ef, debe existir

una adecuada comunicacion y establecer estructuras legales y financieras.

Segun (Pierina, 2012) el capital humano es importante para la supervivencia del negocio, ¢Quién

entra?, ¢quien sale?, su desarrollo y los sueldos. Y (Cadbury, 2000) afirma que la gestion de la
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contratacion es importante para la Ef y no familiares pero en ambas las promocién se debe dar

con el rendimiento familiar.

Ademaés (Melquicedec, 2015) aconseja la creacion de un consejo familiar para la toma de
decisiones entre ellas la sucesion del dirigente, asi como la preparacion del mismo para enfrentar
el trabajo cotidiano en la empresa y propone un modelo IEI (Internal-External-Inside), el cual
consiste en que el sucesor debe trabajar de tiempo completo en la empresa familiar, después salir

uno dos afios a buscar experiencia externa y regresar a la empresa familiar.

(Zuniga et al. 2009) considera importante preparar con tiempo al candidato a la sucesion
pudiendo apoyarse en una persona externa (socio financiero), logrando asi la permanencia de la
Ef. En caso de que el sucesor no se encuentre en la familia aconseja contratar a alguien externo

ofreciéndole incentivos para que trabaje para el bien de la Ef.
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Conclusiones

Debido a la importancia que tienen las PYMES en México, consideramos importante que las

Efsigan subsistiendo a través de los tiempos y puedan llegar a la siguiente generacion. De

acuerdo a lo analizado podemos concluir como elementos criticospara su permanencia los

siguientes factores:

Planear con tiempo el sucesor en la empresa.

Identificar si la sucesion se encuentra en la familia o tenemos que buscar a alguien
externo a la familia.

Identificar las caracteristicas personales del sucesor y de no cumplir con ellas buscar
fuera de la familia la sucesion.

Profesionalizar la empresa, no solo se refiere a que tenga una formalizacion de la misma,
si no también a métodos de reclutamiento adecuados y un consejo familiar.

En caso de que se llegue a encontrar dentro de la familia el sucesor, se debe preparar con
tiempo, identificando asi el interés que llegue a tener el familiar para que la empresa
continde siendo una fuente de ingreso para la misma.

Asumir gradualmente el puesto y el duefio debera ir dejando de manera gradual la

responsabilidad.

Después de haber efectuado este analisis pretendemos dar continuidad a este estudio de manera

cuantitativa, analizando los elementos que llevaran a las Ef a lograr una mejor transicion a la

siguiente generacion.
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