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La sucesión en la empresa familiar: de la primera
a la segunda generación

Introducción

La sucesión es uno de los procesos clave para la continuidad, el desarrollo y

el buen funcionamiento de una empresa. Como si de un puzle se tratara, la

pieza de la sucesión es imprescindible para que el resto de piezas encajen y

la empresa creada y desarrollada por el fundador pueda continuar sus

andanzas de una manera productiva y sostenible en el tiempo. En el proceso

sucesorio se debe salvaguardar no sólo la continuidad de la empresa, sino

también la unidad y la armonía familiar, renovando y fortaleciendo el

compromiso de la familia con la empresa.

La sucesión es un tema central para la evolución de cualquier tipo de

empresa, sea ésta de origen familiar o no. En el caso de la empresa familiar,

además de las complejidades inherentes al proceso sucesorio se añade la

tensión emocional que se genera en el seno familiar al tratar cuestiones

relacionadas con la preparación e implementación de la sucesión. En este

sentido, y dentro del proceso sucesorio, se distinguen tres ámbitos diferentes

a considerar dentro del marco de la empresa familiar:
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 La propiedad de la empresa.

 El gobierno corporativo de la empresa.

 La gestión de la empresa.

Aunque estos elementos suelen confluir en la empresa familiar en la primera

generación en la figura del fundador, es necesario identificarlos por separado y darles

una continuidad que puede, o no, permanecer unida tras la sucesión. En esta nota

técnica nos centraremos en el proceso sucesorio de uno de estos elementos: la sucesión

o transmisión de la gestión de la empresa familiar.
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La empresa, como institución viva y en constante evolución, crece y se desarrolla con

el tiempo. Es por ello que no es lo mismo analizar una empresa familiar de primera

generación (gestión simplificada, unipersonal, poca complejidad estructural, etc.) que

una empresa de segunda generación, en la que necesariamente se han estructurado

responsabilidades y sistemas de dirección con el objeto de asegurar la supervivencia y

el desarrollo de la organización.

Punto de partida, el escenario: sucesor y predecesor

La transmisión de la empresa es crucial tras las fases de su creación y desarrollo. En la

Unión Europea, más de 5 millones de empresas, es decir, un 30% de las existentes,

deberán enfrentarse al problema de la sucesión durante los próximos años. Según las

previsiones, aproximadamente un 30% de estas empresas, 1,5 millones, desaparecerá

porque su sucesión no se ha preparado1.

Es precisamente la evolución natural de la propia familia lo que propicia que la

empresa, en su desarrollo, tenga propensión a ubicarse en un plano más emocional y

tendente al conflicto, dificultando así la continuidad de la actividad de la empresa. Un

adecuado proceso de sucesión debe buscar que la labor de la organización ya creada, se

perpetúe en manos de unos sucesores capaces y bien formados que busquen mantener

1 Guinjoan, M. y J. M. Llauradó, «L’empresari familiar y el seu pla de successió, preguntes i respostes», Departament d’Indústria i Turisme,

CIDEM (Centre d’Informació i Desenvolupament Empresarial), Generalitat de Catalunya, 1999.
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y desarrollar la capacidad competitiva de la empresa en el futuro, entrando en una

nueva etapa de desarrollo organizativo con energía renovada y evitando que la

empresa pueda entrar en una fase de declive.

El proceso sucesorio tiene dos protagonistas, el sucesor y el predecesor. Aunque el

predecesor tiene inicialmente más visibilidad, ambas figuras tienen la misma

importancia y el mismo protagonismo. Sin fundador, no hay empresa, y sin sucesor, no

hay continuidad. Es por ello que es necesario estudiar el proceso sucesorio desde ambas

perspectivas: por una parte, desde el liderazgo presente del fundador, y por la otra,

desde el interés por liderar el proyecto futuro del sucesor.

El sucesor, el relevo necesario

Sin la incorporación de directivos jóvenes y capaces, ninguna organización tiene

futuro. Los programas MBA son una excelente fuente de gente joven y preparada para

aportar talento a la organización. Pues bien, en un estudio estadístico realizado con los

alumnos del MBA del IESE, se hizo patente que:

1. Antes de iniciar el programa y cursar asignaturas destinadas a ampliar el

conocimiento sobre la empresa familiar, los alumnos tenían conocimientos

«limitados» y «poco acertados» con respecto a los problemas que podían tener

las empresas familiares.

2. Los alumnos que demostraban cierto conocimiento de la problemática de la

empresa, no percibían la importancia real de la misma.

3. En particular, la visión que tenían de la empresa familiar se asimilaba a la de

una pequeña empresa sin capacidad para asumir riesgos, poco evolucionada y

con pocas oportunidades de crecimiento profesional. Al mismo tiempo,

demostraban tener escaso o nulo conocimiento del funcionamiento interno de

una empresa de estas características.

De las anteriores observaciones no parece desprenderse que los jóvenes capacitados

tengan una gran información acerca de los problemas de las empresas familiares, entre

ellos el de la sucesión.

La sucesión es un proceso poco conocido y, en general, mal conocido. Los fundadores

no suelen comentar este tema con sus hijos o sucesores potenciales. El estudio revela

que existe un gran número de potenciales sucesores que inicialmente rechazan las

oportunidades de trabajo que les puede brindar la empresa familiar y prefieren

encontrar una posición en una empresa externa. Más de la mitad de los encuestados se

muestran indecisos en el momento de determinar su entrada en la empresa familiar;

casi la mitad prefiere adquirir experiencia en otras empresas antes de dar este paso, con

el objeto de ganar confianza en sí mismos, demostrar sus cualidades y, por último, para

no enfrentarse a los posibles problemas sucesorios y dejar que transcurra el tiempo.

Si los jóvenes con talento tienen una imagen distorsionada o poco atractiva de lo que

es una empresa familiar, no tendrán interés en unirse como «sucesores naturales» al

proyecto de empresa. Como decíamos anteriormente, sin talento que renueve la
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