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¿QUÉ ES 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, y a tercera generación llega el 5%. Por lo tanto, es indispensable apoyar desde ya a las 
empresas en capacitarlas y orientarlas con respecto a la educación de sus hijos o familiares desde 
pequeños, buscando con ello resaltar oportunidades y fortalezas del sector agroindustrial para 
proyectarlos en su crecimiento como empresas familiares. 

 



SITUACIÓN DEL SECTOR AGROPECUARIO  
Del total de la producción agropecuaria del país, la parte Agrícola aporta el 76,53%; 

La pecuaria, un 18,41%;  

La pesca, un 0,82%;  

La Madera, un 2,06%,  

Las mejoras Agrícolas, un 2,18%.  

Los sectores con mejores resultados económicos en  el 2014 fueron el melón, piña, pollo y palma 
Africana. 

El Agrícola pasó de un decrecimiento del 0,41% en el 2013 a crecer un 4,9% en el 2014:  

El pecuario pasó de un 1,31% a un 1,49% y la pesca pasó de -0,16% a 0,83% al comparar esos años 

 

Entre los sectores con un pobre desempeño durante el 2014 tenemos, las flores, yuca y follaje, con 
una disminución del 4,2%.  

El sector agropecuario en total genera el 11, 07% del empleo del país en el 2014. Son 228.606 puestos 
y lo coloca de segundo, detrás del comercio.  

De enero a setiembre del 2014, Costa Rica exportó productos del sector agropecuario por $3.447 
millones (SEPSA, 2014) 

  

 



¿POR QUÉ LOS HIJOS DICEN QUE NO QUIEREN SEGUIR CON 
LA EMPRESA FAMILIAR? 

• En 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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¿Por què los hijos dicen que no? 

Quieren obtener experiencia en otra empresa Desea abrir su propio negocio

No le gusta el trabajo/no es su àrea La empresa es muy pequeña

Para evitar conflictos con la familia Otras razones



URUGUAY, SECTOR AGROPECUARIO CON PROBLEMAS 
DE RELEVO GENERACIONAL  

Cuadro 1. Datos de los titulares  Unidades  

Número de encuestados  63 

Edad promedio en años (titular) 51 

¿A que edad promedio empezó a gestionar la empresa? 
(años) 

30 

No ha pensado en retirarse de la empresa 65% 

Cuadro 2. Datos de los hijos de los titulares  Unidades  

Número de encuestados  34 

Edad promedio en años 22 

Si desean seguir trabajando en la empresa 97% 

¿A que edad le gustaría hacerse cargo de la empresa 
(años) 

28 



RELEVO GENERACIONAL EN EUROPA Y EDAD DE LOS 
PRODUCTORES AGROPECUARIOS 

• Menos del 7,5% de los productores es menor 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  



¿CÓMO HACER UN PLAN DE SUCESIÓN?  

• Más de la mitad de las empresas del mundo ponen en riego su permanencia operativa al no contar con 
un plan de sucesión  

• Se considera que el fundador, dueño o director general de la empresa es el responsable de elegir a su 
sucesor y de elaborar un plan de sucesión o transición del poder. 

• ANTES DE CONTINUAR COMPLETE EL SIGUIENTE CUESTIONARIO Y REFLEXIONEMOS. 

 

 

 

Cuadro3. Cuestionario SI NO 

¿Trabajas en la formación humana de tus hijos para hacerlos de ellos sucesores exitosos?  ? ? 

¿Merecen ser los sucesores de tu empresa? ? ? 

¿Entienden que la herencia no es un regalo, sino una enorme responsabilidad? ? ? 



CONSEJOS PRÀCTICOS ANTES DE DESARROLLAR UN PLAN DE 
SUCESIÒN  

• Analizar el nivel de rentabilidad de la empresa? Puede mantener otra familia más?  

• No hay un plan de sucesión exitoso sin un plan de retiro exitoso  

• Sé humilde y escucha los consejos de tu familia y socios (comunicación)  

• El poder se transmite completo, esto incluye propiedad y autoridad en participación 
y acciones  

• Realice actividades familiares que estimulen el amor por la empresa 

• Reconoce si hay o no vocación en la generación futura  

• La edad o sexo del sucesor no es fundamental, pero si su experiencia  

• Profesionalice su equipo de trabajo, es su mejor inversión  



PLAN DE SUCESIÒN (ETAPAS) 

• 1. Diagnostico: Conoce el potencial de tu empresa, visualiza hacia dónde se dirige y qué se necesita 
para crecer y perfeccionar su operación.  

• 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; tu decides 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. Tengan  presente que es importante garantizar al actual titular una vida digna cuando se 
retire, esto se debe negociarse, ya sea un porcentaje de las utilidades? Un salario?  

• LA SUCESIÒN ES UN PROCESO QUE PUEDE LLEVAR HASTA UNA DÈCADA , CON PERÌODOS DE DOS 
A TRES AÑOS EN CADA ETAPA. NO OLVIDES QUE, MÀS ALLA DE LA REDACCIÒN DEL PLAN, LO 
IMPORTANTE ES TRANSMITIRLO A LOS DIRECTIVOS Y FAMILIARES PARA QUE, LLEGADO EL 
MOMENTO, PUEDAN EJECUTARLO.  

 

 



ESTABLECE UN PROTOCOLO FAMILIAR (REGLAS CLARAS) 
• Además de fomentar la comunicación entre los miembros de la familia, este documento es clave para 

enfrentar el momento de la sucesión, el cual tiene más peso moral que legal: 

• Es como una carta magna que constituye las bases sobre cómo manejar las relaciones y roles de trabajo  entre 
los familiares y la formula para dirigir el negocio en puntos clave, como definición de puestos de trabajo, 
sueldos y sucesión. Se puede decir que es una réplica de los principios y valores de la misma familia.   

• Los expertos consideran que el fundador del negocio debe ser el principal impulsor para la creación de un 
protocolo familiar.  

• Aspectos básicos a contemplar en el protocolo familiar: 

• Valores familiares, ponlos por escrito: respeto, honestidad, la amistad, solidario, etc.  

• Definir bien los puesto de trabajo y sus responsabilidades y consecuencias.. 

• Dejar claro cómo se repartirán las acciones de la empresa y, por lo tanto las utilidades 

• Define las reglas sobre el derecho a la venta y compra de las acciones por parte de los miembros de la familia 
y de externos y hasta que porcentaje de participación accionaria deben tener. 

• Detallen los aspectos de testamento, herencia y custodia de acciones para miembros no mayores de edad.  



NUEVOS MIEMBROS, NUEVAS REGLAS  

• Cuando una empresa decide redactar un protocolo familiar es importante 
que también se tome en cuenta la integración de futuras generaciones. 
Exige que los familiares que quieran entrar al negocio cumplan con el perfil 
requerido y estén capacitados para ocupar el puesto.  

• 1. Que cuenten con una carrera profesional  afín a la empresa 

• 2. Que tengan experiencia laboral (exitosa) de tres a cinco años en alguna otra compañía. 

• 3. Que la empresa exista un puesto que necesite de alguien con un perfil y preparación profesional  

• 4. Elije al más candidato más capaz, pues al empresa no es una agencia de contratación de familiares. 

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

• 6. Trata a todos tus empleados de la misma manera, sin favoritismos.  

• 7. No descalifiques el talento externo, ya que puede aportar nuevas experiencias.  

 



INNOVACIÓN Y EMPRENDEDURISMO 

• Innovación es crear algo nuevo o modificar lo existente como una mejora (un nuevo proyecto, 
simplificación de procesos,  diversificación de la producción etc) 

• Debemos incentivar a nuestros familiares a ser innovadores y emprendedores (mejora continua) 

• Estimulemos la investigación dentro de las empresas, buscando ser más eficientes y económicamente 
rentables en armonía con el ambiente.   

 



¿ALTERNATIVAS PARA EL MANEJO INTEGRAL DE LA 
EMPRESA? 

• Este es un aspecto que no podemos dejar de lado, en ocasiones los posibles sucesores  no les interesa o 
no tienen las cualidades deseables? Por lo que podemos optar por las siguientes alternativas: 

• 1. Integrar un consejo de familia: Los miembros de la familia que trabajen o no en la empresa se deben 
reunir por lo menos una vez al mes para tocar temas familiares y la manera de resolverlos sin que ello 
afecte el negocio. 

• 2. Conformar un consejo de administración: todos lo miembros de la familia que desempeñan un 
puesto deben reunirse de manera formal, por lo menos una vez al mes, con la intensión de hablar temas 
relacionados única y exclusivamente con el negocio. Se resuelven problemas o se proponen nuevos 
proyectos y destituciones. Además, es necesario contar con un mínimo dos externos, tales como el 
abogado, contador y administrador del negocio.  

• 3. Contratación de un administrador: con experiencia comprobada que responda a resultados, de igual 
manera así será su salario, por metas (dueño es mayor o no tiene tiempo de atender el negocio?).  

• 4. Vender el negocio: Sería la última alternativa. 





LO IMPORTANTE DESPUÉS DE 55 AÑOS DE TITULAR, ES QUE VAYA 
ENTREGANDO PARA QUE LA EMPRESA, NO SIGA LA MISMA CURVA DE 

VIDA DEL TITULAR, NECESITAMOS SANGRE NUEVA 
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