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Problemática mundial  
• Actualmente (2016) somos más de 7325 millones de personas 

que debemos alimentar y para el 2020 seremos más de 7700 
millones. 

 

 

 

 

 

 

 

• El reto es producir más en menos terreno de forma sostenible  

  

• Otro problema grave es la falta de relevo generacional, tanto a 
nivel de productores como de técnicos.  

 

http://www.ayudaenaccion.org/wp-content/uploads/Ana-Luc%C3%ADa-Mijangos_ActionAid.jpeg
http://www.huffingtonpost.es/2012/07/31/sequia-en-estados-unidos_n_1722372.html


Somos cada vez más adultos mayores 
que jóvenes 

 
• Para el 2050 la cuarta parte de la población 

costarricense tendrá 60 años o más. Aunado 
a lo anterior a partir del 2002 se estancó el 
crecimiento de la población joven (fuente: Ministerio 

de Salud, 2004 e Informe del Estado de la Nación, 2014). 

 

• La población rural en México en el 2051 
tendrá 167 adultos mayores por cada 100 
niños para el año 2051 (fuente: SAGARPA y FAO, 2014) 

 



¿Còmo se define relevo 
generacional?  

 

• Se define como el proceso de traspasar en 
vida o no, la herencia (corresponde al 
capital y bienes) y la sucesión (se refiere al 
poder, el gerenciamiento) a la nueva 
generación. 

 



El relevo generacional es un 
problema a nivel mundial  

 
Solo como referencia, el 50% de las empresas familiares a nivel mundial 
logran llegar a segunda generación.  
 
De tercera a cuarta generación llega únicamente del 9 al 1% (UDEM, 2009 y 

Garrido, L. 2015). 

 



¿Por qué los hijos dicen que no 
quieren seguir con la empresa 

familiar? 
 

• Una encuesta realizada por la Universidad 
de Monterrey en México revela que el 72% 

de los jóvenes, cuyos padres dirigen 
empresas familiares, no están interesados 

en trabajar con ellos o en continuar al 
frente del negocio…  
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Relevo generacional en Europa y 
edad de los productores 

agropecuarios 

• El 7,5% de los productores tienen menos de 
35 años 

 

• El 42,5% de los productores oscila entre los 
35 y 55 años  

 

• El 50% de los productores tiene más de 55 
años  

 



Cuadro 1. Datos del titular e hijos procedentes de empresas ganaderas en 

Uruguay con respecto al relevo generacional   

Unidades 

Número de encuestados titulares  63 

Edad promedio en años del titular  51 

A qué edad promedio empezó a gestionar o administrar la finca de la empresa  30 

No ha pensado en retirarse de la empresa  65% 

El restante 35% a qué edad ha pensado retirarse de la empresa 65 

Datos de los hijos titulares   

Número de hijos encuestados  34 

Edad promedio en años  22 

Desea seguir trabajando en la empresa  97% 

A qué edad le gustaría hacerse cargo de la empresa  28 

Fuente: Perrachon, J. 2012. 



Cuadro. 2. Encuesta realizada a hijos de productores de leche de la cooperativa Dos Pinos sobre el relevo 

generacional. Costa Rica (16 de julio 2016) 

Total de jóvenes encuestados hijos de productores de leche  120 

Porcentaje de hombres  50 

Porcentaje de mujeres  50 

Edad promedio de los jóvenes  19 

Edad promedio de los padres  51 

Edad promedio a las madres  47 

Porcentaje de jóvenes que quieren asumir la dirección de la empresa  89 

Porcentaje de jóvenes que dice conocer los objetivos de la empresa  75 

Porcentaje de jóvenes que dicen realizar reuniones familiares para la toma de decisiones 59 

Porcentaje de jóvenes que planea escoger una carrera afín a la empresa 55 

Edad promedio a la que quieren asumir la dirección de la empresa  27 



Metas y principales problemas 



Condiciones que promueven la 
migración de los jóvenes rurales   

 • Políticas o incentivos insuficientes para promover la permanencia de los 
jóvenes en las zonas rurales 

• La producción es afectada por el clima y precios de mercado 

• La empresa no es rentable y deben buscar trabajo en otro lugar 

• Muchos hermanos y no hay trabajo para todos  

• Poca comunicación y afinidad entre los miembros de la familia 

• Desintegración familiar (divorcios, alcoholismo, drogas,  muerte de 
familiares o problema de valores) 

• El dueño no tiene confianza en sus hijos y solo delega actividades de 
poca importancia 

• No les gusta el trabajo del campo  

• Independencia familiar  

• Nuevas oportunidades de trabajo, salario estable con garantías 
sociales 

 



• Horarios estables (lunes a viernes o lunes a sábado)  

• Trabajar en oficina con aire acondicionado  

• Carreras atractivas no afines a la empresa (médicos, técnicos 
en electrónica, arquitectos, aduaneros, electromecánica) 

• Desarrollo profesional (capacitaciones y crecimiento 
empresarial) 

• “Estatus Social”  

• Uso de alta tecnología  

• Más comodidades y servicios (centros comerciales, hospitales, 
bancos entre otros) 

• Nuevas oportunidades de diversión y esparcimiento  

• Por lo general el relevo generacional se lleva a cabo cuando 
el dueño se incapacita o muere (hasta el último día con el 
poder) 

 



Iniciativas en Costa Rica en el sector 
agropecuario  

• Cooperativa de Productores de leche Dos Pinos con su programa 
Dos Pinos Joven (integración generacional) 

• CORFOGA capacita a ganaderos e impulsa nuevas tecnología 
entre sus asociados  

• La Asociación de Ganaderos del Valle Central Occidental 
(AGVACO) entre sus proyectos tiene un concurso que se realiza 
cada año en el que los participantes son niños hijos o familiares de 
los asociados a dicha entidad. En 4 años han capacitado a 70 
niños en temas agropecuarios. 

• La Asociación de Ganaderos de Liberia. Realizan actividades con 
sus hijos en sistemas de producción en conjunto con sus familiares.  

• Pero pesar de los esfuerzos de organizaciones y cooperativas son 
eventos aislados, sin seguimiento o estadísticas disponibles. Donde 
se pretende que cambie el pensamiento de los jóvenes pero no el 
de los dueños…no hay integración ni comunicación 



¿Qué debemos hacer para que los jóvenes quieran 
seguir con la empresa familiar? 

 • 1. Primero que nada,  la empresa debe ser económicamente rentable y atractiva 

 

• 2. Enamorarlos de la actividad desde niños, con ello aumentamos las posibilidades de 
seguir en ella. Además el trabajo en el campo es sano y se convive con la naturaleza 

 

• 3. Definir de forma clara los objetivos y metas de la empresa a corto, mediano y largo 
plazo, buscando con ello garantizar el crecimiento y estabilidad económica. 
Debemos realizar un diagnóstico de la empresa y llevar a cabo una reingeniería 
empresarial, innovando, construyendo cadenas de valor y posible apertura de nuevos 
mercados o proyectos productivo. (MAG, 2015) 

 

• 4. Programar actividades familiares que promuevan los valores, la comunicación, 
responsabilidad, liderazgo, solidarismo, trabajo en equipo, cooperativismo, análisis de 
problemas y toma de decisiones empresariales desde que son niños (asignar 
responsabilidades y reunirse por  lo menos una vez al mes). 

 

• 5. Organizar y dignificar las empresa agropecuarias en conjunto con organizaciones 
de productores, universidades, bancos y el gobierno, otorgando el estatus que se 
merece mediante (congresos, talleres, foros, competencias, investigaciones, 
pasantías, días de campo e implementar políticas de fomento y apoyo al agro) 

 



• 4. Debemos profesionalizar a nuestros hijos, 
preferiblemente en carreras afines (la educación es la 
mejor inversión)  

• 5. Definir puestos, funciones, obligaciones y ventajas 
comparativas por trabajar en la empresa familiar. Debe 
quedar claro aspectos legales como: herencia, % de 
participación o acciones, salarios y reparto de utilidades) 

• 6. Promover la capacitación permanente de todo el 
personal y familiares, tales como: finanzas, contabilidad, 
mercadeo, producción, administración, exportación, 
trazabilidad (la capacitación es una inversión y no un 
gasto). 

• 7. Promover y motivar la investigación,  innovación y 
desarrollo de nuevos emprendimientos dentro de la 
empresa (innovación y emprendedurismo agropecuario). 
No descalifiques el talento externo, ya que puede aportar 
nuevas experiencias e innovación. 

 



• 8. Implementar herramientas tecnológicas gerenciales que impulsen el 
desarrollo, eficiencia y rentabilidad (programas de cómputo, 
agricultura inteligente, análisis financiero, inversiones etc) 

• 9. La edad o sexo del sucesor no es fundamental, pero si su capacidad, 
dedicación  y experiencia laboral exitosa en otra empresa 
(preferiblemente de 3 a 5 años). 

• 10. No confíes posiciones de alta dirección a un recién llegado. El 
personal, familiar o no, debe ganarse el puesto por sus méritos 

• 11. Antes de escoger al futuro sucesor, debemos reconoce si hay o no 
vocación en la generación futura. Elija al candidato más capaz, pues 
la empresa no es una agencia de contratación de familiares. 

• 12. En ocasiones es mejor traspasar el manejo de la empresa a un 
profesional no familiar. 

• 13. El dueño de la empresa debe programar con tiempo su plan de 
sucesión o retiro, de forma escalonada y condiciones para disfrutar 
una vejez digna y segura (Es recomendable cotizar para una pensión, 
asignar una mensualidad, reparto de dividendos, realizar otras 
actividades dentro o fuera de la empresa o simplemente disfrutar de la 
vida como él quiera) 

• 14. El poder se transmite completo, pero las decisiones se toman en 
equipo… (Se recomienda proteger los activos por medio de 
sociedades, fideicomisos, testamentos)  

 



Etapas de sucesión  
• 1. Diagnóstico. Conoce el potencial de tu empresa, visualiza 

hacia dónde se dirige y qué se necesita para crecer y 
perfeccionar su operación de forma rentable.  

• 2. Planeación. Define qué tipo de líder se requiere y prepáralo. 
Planifica con la familia su orientación y formación profesional, 
pero sin forzar ni condicionar a nadie.  

• 3. Entrenamiento. Comparte experiencias y conocimientos con 
la generación entrante, para motivarla a que asuma el control 
de la empresa.  

• 4. Transferencia. Fija fechas y objetivos para la sucesión. El 
dueño debe  decidir el momento. Toma en cuenta que el 
proceso de transferencia es paulatino y lleva tiempo.  

• 5. Culminación. Entrega la administración de la empresa y 
vigila el proceso. Mantente lo suficientemente cerca y, al 
mismo tiempo, lejos del sucesor. Además, acompáñalo hasta 
que pueda caminar solo (Fuente: UDEM, 2009) 

 



¿Qué hacer si no hay un familiar que 
merezca ser el relevo generacional de la 

empresa? 
 • 1. Contratar  un administrador: con experiencia comprobada, 

que responda a resultados (salario base + % sobre utilidades).   

• 2. Integrar un consejo de familia: está constituido por los 
miembros de la familia que trabajen o no en la empresa. 

• 3. Conformar un consejo de administración: todos los miembros 
de la familia que trabajan en la empresa +  un mínimo de dos 
externos, tales como el abogado, contador y administrador del 
negocio.  

• 4. Afiliarse a una cooperativa o empresa: para que apoye 
algunas labores básicas de manejo productivo-administrativo.  

• 5. Dar en arriendo la finca o empresa. Se establece un contrato 
sobre utilidades, monto fijo mensual, entre otras.  

• 6. Vender el negocio o repartir la herencia. Sería la última 
alternativa. 

 



CENTAEECO 

• Hacia un rol determinante de la UTN en la 
Eco-competitividad de las cadenas agro-

alimentarias:  

• Propuesta de creación del Centro de 
Tecnología Agro-alimentarias Aplicadas para la 

Eco-Competitividad (CENTAAECO) 

• 5 de octubre del 2016 






