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Resumen

La empresa familiar representa la principal fuente
productiva en México, pero sufre de una alta tasa
de mortalidad al momento de atravesar un proceso
de sucesion. Este articulo tiene como objetivo
identificar las areas de mayor valor para una exitosa
transicion entre generaciones. Para ello, se aborda la
importancia de la creacion de estructuras formales
o informales dentro de las empresas familiares con
el fin de mantener una mejor gestion de los dos
componentes principales de una empresa familiar:
familia y negocio. Sumado a esto, se explora la
situacion actual en los procesos y la tecnologia
dentro de las organizaciones y el papel que juega

la preparacion académica y de negocios de los
sucesores como principal insumo para la gestion de
la empresa familiar.

Se aborda la investigacion desde un disefio
explicativo, con una metodologia cualitativa, a partir
de la cual se realizan entrevistas con empresarios en
proceso de sucesion a sequnda y tercera generacion.
Con base en los resultados obtenidos se pone
de manifiesto que la situacion de las empresas
familiares en la regidn del Bajio Mexicano, similar
a lo sefalado por varios autores, cuenta con poca o
nula documentacion de procesos, no existen drganos
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internos de regulacion y laimplementacion de tecnologias apenas se encuentra en
sus primeros pasos, aunque son conscientes de estas oportunidades favoreciendo
la incursion de los sucesores en estas.

Palabras clave: empresa familiar, gobierno corporativo, sucesion, protocolo de
sucesion, sucesores en la empresa
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Abstract

The family business represents the main source of production in Mexico, but suffers
from a high mortality rate when going through a succession process. This article aims
to identify the areas of greatest value for a successful transition between generations,
it addresses the importance of creating formal or informal structures within family
businesses in order to maintain better management of the two main components of
a family business: family and business. In addition to this, the current situation in
processes and technology within organizations and the role played by the academic
and business preparation of the successors as the main input for the management
of the family business is explored. The research is approached from an explanatory
design and a qualitative methodology, interviews are carried out with entrepreneurs
in the process of succession to the second and third generation. Identifying that the
situation of family businesses in the region of Mexican Bajio, similar to that indicated
by several authors, has little or no documentation of processes, there are no internal
requlatory organization and the implementation of technologies is just in its first
steps, although they are aware of these opportunities favoring the incursion of the
successors in them.

Keywords: Family business, succession, corporate governance, succession
protocol, succesors
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Introduccién

Las empresas familiares representan un pilar fundamental en la economia
mexicana y en la del mundo, ya que, «entre el 70 % y el 9o % de las empresas
de cualquier pais desarrollado son familiares» (Diaz, 2000); estas cifras reflejan
la importancia y la magnitud del tema respecto a la economia actual y, si se
considera el hecho de que menos del 30 % de las empresas familiares en el mundo
pasan ala segunda generacion, la mitad que en otro tipo de empresas (Rivera, G.,
& Israel, 2013), se obtiene asi una combinacion altamente inestable y peligrosa
para las economias.

El estudio sobre las peculiaridades de la empresa familiar se ha incrementado;
diversos autores han dedicado parte de su obra para analizar las caracteristicas
que reunen las empresas familiares. Las investigaciones han tratado de identificar
patrones mediante el estudio de casos concretosy el levantamiento de informacion,
esto con el fin de localizar los puntos clave que ayudan a llevar una mejor gestion
de empresas familiares, aumentan la posibilidad de prevalecer en el mercado y
sequir creciendo con el paso de generacion en generacion.

El estudio de la empresa familiar ha ganado protagonismo en el ambito
administrativo; Aira (2016) explica que las caracteristicas principales que deben
tenerloslideres (o gerentes) miembros de lafamilia que forman parte de laempresa
son, entre muchas otras, capacitacion profesional y practica de la generacion
sucesora, la confianza, tolerancia, lealtad, colaboracion y comunicacion, ya que, si
todos los miembros de la familia involucrados en la organizacion cumplen con esto,
se incrementa de forma importante la posibilidad de permanencia en el mercado.

Los autores del tema han buscado que sus escritos sirvan como punto de partida
para la indagacidn en el estudio de las empresas familiares, tal es el caso de la
investigacion realizada por Velasco & Garcia (2011), en la cual se expresa esta
intension de forma clara como un objetivo primordial del mismo texto.

Una arista del tema que resulta interesante es como los factores familiares
ganan gran importancia dentro de las empresas familiares; Flores y Bringas
(2018), senalan que «una medicion adecuada del desempefio competitivo de una
empresa familiar requiere considerar dos dimensiones: desempefio empresarial y
desempeiio familiar». Gascon y Jofré (2013) explican que trabajar en una empresa
con las caracteristicas mencionadas y ver al conflicto, no como algo negativo sino
como una situacion de divergencia de intereses, permite discernir e identificar las
flaquezas de la administracion y da pauta para la identificacion de vicios referentes
ala gestion de la organizacion.

I 50 | REVISTA ACADEMICA ECO (25): 47-62, JULIO-DICIEMBRE DE 2021



JUAN ANTONIO ELIZARRARAZ BELTRAN, GHASSAN EL ACHKAR MICHEL, SILVA SOUZA SEBASTIAN Y VICENTE ESPINOLA VERDIN

El acervo bibliografico de la empresa familiar es amplio, asi como lo son las
declaraciones y opiniones otorgadas por multiples autores; lo que complica llegar
a una definicion Unica de lo que representa una empresa familiar. A pesar de esto,
es posible identificar similitudes dentro de las diversas propuestas.

Como lo expresan Casillas, Diaz, Rus y Vazquez (2014), la empresa familiar tiene
la peculiaridad de que es gobernada bajo un esquema de valores concretos que
permiten diferenciarla de otro tipo de empresa. En ella convergen dos tipos de
organizaciones; una primera que es la familia con sus metas, valoresy tradiciones
y, una secundaria (la empresa) resultado de la creacion del hombre, cuyo
principal objetivo es incrementar las aportaciones (ser redituable). Por tanto,
una empresa familiar es aquella que pertenece y es gestionada por una familia,
la cual sustenta, dirige y aporta (tanto en cultura como en términos monetarios)
a la organizacion y busca dirigirla hacia la rentabilidad dentro del marco moral y
de valores propios de la familia.

Por otro lado, existen aportaciones mas aterrizadas hacia el terreno pesimista
del comun de la empresa familiar. Mendivil (2015) explica el manejo cuasi tiranico
y la poca distribucion del poder y la toma de decisiones dentro de las empresas
familiares de tamafno mediano hacia abajo. Considera a la empresa familiar
aquella en la cual la direccidn general cae totalmente sobre el duefio absoluto
o algun familiar aislado, lo que causa una centralizacion del poder de decision;
ademas explica el problema que implica la falta de preparacion (académica y de
experiencia) de los familiares que ingresan a la organizacion sin pasar por ningun
filtro objetivo de acceso.

Aunque las definiciones varien, pueden determinarse por lo menos tres aspectos
caracteristicos que la mayoria de los autores aceptan. Propuesto por Casillas et
al. (2014), se considera como empresa familiar a toda aquella donde la familia
conserve mas del 50 % de los derechos de voto en la Junta General, o el poder de
decision recaiga sobre el miembro fundador de la organizacion; o el control sobre el
patrimonio hayarecaidosobre algunode sus herederos directos, cényuges o cualquier
miembro cercano de la familia. En segundo lugar, al menos se debe mantener un
representante de la familia o pariente cercano dentro de la gestion y administracion
de la compania. Por Ultimo, debe existir la intension de transferir el control de la
empresa a generaciones venideras; existe el deseo de que los descendientes directos
de la familia tomen el control sobre el patrimonio de la empresa.

Esto da pie a un concepto de gran importancia: la sucesion. Ferré y Llaurado (2000)
consideran a la sucesion como un proceso crucial dentro de las organizaciones,
el cual tiene su origen en un hecho natural; es consecuencia del envejecimiento
progresivo de las personas, porlo que, llegado el momento, tendran que ponerse en
marcha un conjunto de acciones que desembocan en el cambio del control sobre la
organizacion. En empresas familiares se espera que el mando siga manteniéndose
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bajo el resquardo de un miembro familiar. En un escerario ideal, estas acciones
tendrian que darse, hasta cierto punto, de manera programada y con la posibilidad
de corregir las fallas; pero se sabe que esto esta lejos de ser una realidad en la gran
mayoria de empresas familiares.

Socorro (2004) hace incapié en la muy necesaria diferenciacion entre un plan de
carreray unplandesucesion. Mientras que la construccion de los planesde carrera
suele ser rigida y lineal, los planes de sucesidon no consideran el crecimiento o
desarrollo profesional de la persona basado en sus afios de experiencia o su
trasfondo educativo (esto no significa que esos factores pierdan validez), sino
que hacen una comparacion entre el potencial del individuo y las capacidades y
competencias requeridas por la vacante. Con esto se asegura obtener al sucesor
mas capaz para el puesto. Es importante considerar que, con cada proceso de
sucesion, la cultura y procesos pueden verse afectados por el cambio en el estilo
de lideazgo. Es por esto que los traspasos de una generacion a otra deben llevarse
a cabo siguiendo alguna pauta que reduzca el impacto tan abrupto en el dia a
dia de la empresa. Esto deja ver por qué los procesos de sucecion pueden llegar
a ser peligrosos para las empresas familiares si no se dan de manera correcta.
Aparte del desarrollo de un protocolo de sucesion, es importante buscar la
institucionalizacion de la empresa familiar. Un buen gobierno corporativo es Util
debido a que el paso de los afios termina por desgastar las relaciones familiares
y debe existir un 6rgano requlador de las dindmicas de poder dentro de las
empresas familiares.

En el mundo no existen dos empresas que sean idénticas, por lo que es un rotundo
error implementar los modelos y soluciones que le han funcionado a otras
organizaciones y esperar los mismos resultados; para ello Quintana (2012) sefala
tres 6rganos importantes en las empresas familires, el Consejo de Administracion,
El Consejo Familiar y la Junta General de Accionistas.

El Consejo de Administracion funje como mediador entre accionistas y familia;
busca evitar que existan vicios de control desde las sombras, es decir, que un
miembro de la familia manipule los hilos de la organizacion desde una posicion de
anonimato. Seguido se encuentra el Consejo Familiar, que es un 6rgano integrado
por miembros de la familia y consultores, los cuales pueden formar parte o no de
la familia. El objetivo principal de esta figura es velar por los intereses de la familia
y orientar la organizacién hacia el cumplimiento de sus objetivos, considerando
la ventaja competitiva que le otorgan los valores y cultura organizacional propia
de cada empresa familiar. Por Ultimo, esta la Junta General de Accionistas;
quienes son todos aquellos que mantienen inversiones dentro de la organizacion;
estos, principalmente, velan por la rentabilidad de la organizacién, por lo que
es importante mantener un sano equilibrio entre los intereses familiares y los
intereses de los accionistas.
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Es usual que, en un comienzo, las organizaciones en general no cuenten con un
organo estructurado para la gestion de la empresa, pero lo recomendable es que
conforme la empresa crezca se migre de modelos basados en individuos (fundador,
dueio, etc.) a una estructura formal, como un Consejo Administrativo. El cambio se
da de poco en poco, la institucionalizacion es un proceso largo que implica grandes
trabajos y mucha planificacidn; lo ideal es evolucionar las estructuras a la par de
la famila, empresa y entorno; mas esto no significa que se deba burocratizar los
procesos, es decir, crear estructuras engorrosas que solo terminen por entorpecer
el desempenfio y la agilidad de las empresas familiares.

Sobre el gobierno familiar, Quintana (2012) describe que es un sistema conformado
por las relaciones entre los miebros de la familia que tienen el control politico
y, en la mayoria de los casos, la gestion de la organizacion, cuyo fin principal es
garantizar la separacion de la gestion empresarial de todos aquellos elementos
familiares que puedan llegar a restar competitividad. El gobierno familiar viene
a asegurar la sana integracion entre los dos entes principales de una empresa
familiar: familia y empresa. Gomez y Zapata (2013) explican las principales labores
del gobierno familiar; entre las cuales estan el definir la mision de la empresa,
disefar el plan patrimonial, preservar los valores y la cultura de la empresa, evitar
conflictos familiares que involucren a laempresa y, por Ultimo, asegurar una buena
formacion de los miembros mas jovenes de la familia.

Cadaunodelos puntos anteriores podrian tomarse a manera de objetivos a cumplir
(0 metas por alcanzar) en la empresa y cuya recompensa seria acercarse cada vez
mas a una gestion funcional que traiga como consecuencia un balance saludable
entre familia y empresa.
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Método

Este documentotiene como objetivo primordial proponer estrategias que permitan
extender el tiempo de vida de las empresas familiares y les ayuden a crecer con
miras hacia el futuro; por lo tanto, se planteo un disefio de la investigacion de tipo
explicativoy con un disefio cualitativo. El fin de esto fue que se lograran analizar los
factores que intervienen en el éxito o fracaso de una organizacion al pasar de una
generacion a la siguiente. Con esto se busco definir modelos del tipo causa-efecto
que mostraran la relacion entre los patrones que se siguen dentro de las empresas
familiares y el resultado obtenido en los procesos de sucesion.

Se comenzd con una investigacion documental del acervo literario referente a las
empresas familiares y su mortandad; aqui se echd mano de medios y documentos
publicados por diversos autores y entidades que proporcionaron una base tedrica
e histdrica sobre la empresa familiar y su transicion, que sirviera de referencia
para definir los instrumentos de entrevista para los empresarios y/o sucesores.
Como siguiente etapa se acudio a la obtencion de relatos biograficos multiples
de tipo individual. El objetivo de esto fue la recoleccion a través de entrevistas
de experiencias, anécdotas, consejos y cualquier otro tipo de relato que pudiera
tomarse como un indicador o factor de éxito (o fracaso) en lo referente al ciclo
vital de la empresa familiar. Se siguid con un proceso de sintesis de la informacion,
con miras hacia el procesamiento y extraccion del material mas valioso para el
cumplimiento del objetivo propuesto en el comienzo de esta investigacion. La
sintesis de la informacion llevo a concretar lo anteriormente mencionado respecto
alos modelos causa-efecto y a la interrelacion de factores y patrones en el destino
de las empresas familiares. La etapa final se relaciona directamente con el proceso
de sintesis de la informacion, pues es aqui donde se hace uso de la informacion
Util recabada y se procede a realizar la propuesta de estrategias que le permitan a
las empresas familiares alargar su tiempo de vida y lograr sobrepasar los ciclos de
sucesion dentro de la organizacion.

Para obtener los relatos biograficos se decidid llevar a cabo didlogos con
empresarios de empresas familiares de tamano pequefas y medianas, de la
region del Bajio Mexicano y la condicion a cumplir fue que tuvieran, al menos, la
segunda generacion a cargo de la empresa familiar o se encontraran en proceso
de sucesion. Se acordd que el giro de las organizaciones estuviera orientado hacia
manufactura y servicios, pues son estas las que mas abundan. No se realizo un
muestreo estadistico, sino que se selecciond a los candidatos por conveniencia y
disponibilidad para responder a la encuesta; se empled el criterio de saturacion de
la informacion para finalizar el nUmero de entrevistas.
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Resultados

Con motivo de complementar la informacion, se hizo un contraste entre el contenido
bibliografico y la realidad de las empresas familiares en la zona del Bajio Mexicano;
para ello, se aplico un total de siete entrevistas a empresarios de la region y, a través
de la saturacion de informacion, fueron catalogadas como las mas pertinentes. Estas
empresas familiares desempefaban sus labores en las ciudades de Ledn, Irapuato,
Silao en el Estado de Guanajuato y de la Ciudad de Aguascalientes, Aguascalientes.
Todas ellas se encontraban dentro del rango de pequeias y medianas empresas.

A pesar de que lo giros de negocio son diversos (comercializacion, transporte de
carga, manufactura, etc.), comparten, en su mayoria, las mismas particularidades
y, refiriéndose a la gestion y estructura, sufren casi los mismos problemas. La poca
documentacion de procesos, la informalidad de sus 6rganos y sistemas y falta de
conocimiento sobre herramientas de gestion vienen a mermar el potencial con el
que cuentan estas organizaciones.

Un comun denominador entre las empresas entrevistadas es que se encuentran
dentro de las primeras generaciones de la empresa; esto conlleva que la
interferencia de lafamiliadentro de la organizaciéon ain no seatan notoria. Ademas,
dichas empresas comparten la particularidad de estar pasando por el proceso de
formacion de los sucesores; estos se encuentran actualmente ejerciendo labores
de mejora dentro de las organizaciones aplicando los conocimientos obtenidos
en sus estudios del nivel superior y aprendiendo los modos que rigen la operacion
dentro de la organizacion.

Esto Ultimo conduce a un punto interesante: con el paso de las generaciones,
la formacion académica de los sucesores gana cada vez mas relevancia para los
directivos de empresasfamiliaresy, aunque laeducacion profesional es clave, también
es necesario formar a las generaciones jovenes en otras areas relativas al negocio;
esto es algo que menciona Quintana (2012), cuando explica que es conveniente que
las nuevas generaciones tengan un conocimiento elevado del valor del dinero y la
importancia de no derrocharlo, de la necesidad de ahorrar para poder consumir o
invertir en el futuro, de los criterios basicos a los que se debe ajustar la inversion del
ahorro, del valor que tienen el esfuerzo, el trabajo propioy el de los demas, de lo que
implicay noimplica ser un buen accionista: trabajar obligatoriamente en la empresa.

Retomando el punto anterior; aunque es algo que parezca extraio, se debe
considerar la posibilidad de que los prospectos a ser sucesores no tengan dentro
de sus aspiraciones laborar dentro de la organizacion; en tal caso, se deberia hacer
un plan de contingencia donde se contemple dicha posibilidad y las opciones que
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esto le deja a la empresa. Es un hecho que el fundador en estas empresas empieza
por involucrar a sus hijos para que comiencen a conocer y, en un futuro, tomen la
direccidn de las empresas, en muchas ocasiones, incluso, sin tener tan claros sus
objetivos personales a futuro, simplemente se da por un hecho.

La realidad es que, para que cualquier empresa se desarrolle de manera exitosa
es necesario contar con la vocacion de sus lideres y, siendo el caso de que los
sucesores no cuenten con la motivaciéon para continuar con el proyecto de la
empresa familiar, sera necesario discernir entre si es mejor vender, traspasar, abrir
al publico o cerrar la empresa. Cada opcidn tendra sus beneficios y sus perjuicios, y
la decision dependera enteramente de la situacion propia de la organizacion y de
la familia. Aunque no sea el destino ideal para la empresa familiar, hay que tomarlo
en cuenta como una posibilidad latente, mas dentro de las empresas familiares de
pequeiio tamafio o que se encuentran dentro de las primeras generaciones.

Siguiendo con la formacion de los sucesores; es evidente que en el paso de una
generacion hacia la otra se incrementa la formacion académica profesional; el 71
% de los entrevistados cuenta con un nivel de estudios superior a sus antecesores.
Los entrevistados de mayor edad se dedicaron principalmente a trabajar dentro
la organizacion y dejaron los estudios de lado; esto es algo comun, dado que el
mero contexto social lo dictaminaba como el estandar; los sucesores entrevistados
dejaron en claro que su formacién académica era de primordial importancia
y esta, en la mayoria de los casos, se dio a la par de su paso por las diferentes
areas del negocio, aunque debe considerarse que la formacion académica de los
sucesores al mismo tiempo que los prepara, les abre la vision sobre su futuro y sus
opciones de desarrollo. Serd importante para el sucesor discernir si acoplarse a la
empresa familiar le resulta beneficioso o si le es mejor buscar su propio desarrollo
profesional. Esto es una variable que las empresas familiares deberan incorporar
dentro de la planeacion de sus procesos de sucesion.

Nonaka & Takeuchi (1995) proponen que la formacion del capital humano
representa un factor de éxito para la innovacion de la industria; explican la creacion
del conocimiento como el resultado de la convergencia de cuatro modos de crear
conocimiento: socializacion, internalizacion, combinacion y externalizacion.
Siguiendo este proceso se logra pasar del conocimientotacito haciael conocimiento
explicito, es decir, de lo abstracto a lo concreto. Quintana (2012) retoma el tema
de la formacion y resalta lo beneficioso que resulta incluir a los futuros sucesores
(desde pequeiios) dentro de las operaciones del dia a dia de la organizacion; con
esto desarrollan el sentido de pertenencia y la consciencia sobre el patrimonio
de la empresa. Ademas, el autor presenta otra propuesta: llegado el momento
oportuno, enviar a los sucesores a trabajar dentro de otras organizaciones del
ramo, esto mediante alianzas entre organizaciones, con el fin de capacitar a los
sucesores y adentrarlos en entornos que no comparten las mismas caracteristicas
que el propio; esto ayuda a ampliar el criterio y acrecentar la visidn de los sucesores
sobre la propia realidad de la empresa que pretenden dirigir en el futuro.
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Algo que sostiene un fuerte enlace con la formacion de las futuras generaciones es
la clara tendencia hacia la tecnificacion del equipo de trabajo y la implementacion
de solucionestecnoldgicaseingenieriles. Ambas cuestiones en aumento, conforme
el paso de las generaciones; los entrevistados de mayor edad lo ven como el
siguiente paso, algo qué hacer a futuro; mientras que para aquellos mas jovenes es
tema obligado en la actualidad de la empresa, un area en la que perciben rezago y
que deberia tratarse de inmediato.

Una cuestion que comparten los entrevistados es en la falta de protocolos de
accion e intervencion familiar dentro de la organizacion; la falta de dérganos
administrativos delimitados y con funciones establecidas es una constante que
parece ser comun dentro de las empresas familiares de pequefo a mediano
tamafo. Sumado a esto, existe una pobre definicion de los roles que se
desempefian dentro de las organizaciones; los esquemas jerarquicos tienden
a ser redundantes o, en su caso, inexistentes y las lineas de responsabilidad
son difusas. Lo anterior conlleva a la monopolizacion de la toma de decisiones
por parte del director de la organizacion y, aunque esto podria no parecerlo,
representa un riesgo latente para la empresa ya que, sin la constante presencia
del director, la organizacion no sera capaz de seguir un rumbo de crecimiento
propio. Ademas, limita el desarrollo de liderazgos que permitirian el crecimiento
futuro de la empresa.

Otra similitud entre los entrevistados se encontré al momento de cuestionarles
sobre lo que consideran que se pudo hacer mejor dentro del proceso de sucesion.
Las respuestas se pueden reducir a tener mas informacion sobre qué alternativas
podian haberse tomado y haber comenzado antes; lo que se traduce a una mejor
planeacion y formacion, tanto académica como de negocios.

A manera de cierre de la entrevista se les pidid a los sujetos entrevistados que
compartieran un consejo o experiencia que podria ayudar a empresas que se
encuentren en labores de sucesion. Se obtuvieron comentarios interesantes que
se relacionan directamente con los tres puntos anteriores. A manera de sintesis
de los comentarios obtenidos, se podria concluir que la informacion es el insumo
principal para la toma de decisiones, la formacion académica se entiende como
un instrumento de mejora, y una planeacion bien desarrollada y ejecutada es un
medio para la correcta transicion entre generaciones.

La bibliografia y los estudios concuerdan en una postura: lo mejor es trabajar
con estructuras dentro de la empresa, sean formales o informales, pues su mera
existencia delimita los marcos de accion y permite una mejor interaccion entre
los miembros de la empresa. Lo ideal sera caminar hacia la formalizacion, pero
es entendible que esto no sea posible para todas las empresas, pues dependerd
enteramente del contexto individual.
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Haciendo una comparacion entre lo recopilado en los textos y lo obtenido
mediante las entrevistas se puede observar el rezago entre el ser y el deber ser de
las organizaciones. Por un lado, se encuentran las buenas practicas propuestas por
los autores y por el otro esta el dia a dia de las micro y pequeiias empresas que, en
el mejor de los casos, han comenzado el camino hacia la institucionalizacién, pero
la distancia a recorrer sigue siendo muy amplia.

Si se escala lo obtenido mediante la documentacién y las entrevistas, podria
llegarse a la conclusion de que la mortalidad de la empresa familiar se debe
principalmente a la falta de informacion (o acceso a ella), lo cual se relaciona
directamente con otro tema relevante; la falta de formacion. Esto no se refiere
Unicamente a la formacién académica, pues se logra observar que conforme pasan
las generaciones, los miembros mas jovenes alcanzan mayores niveles educativos;
sino que se relaciona mas hacia la formacion dentro de un entorno tan especifico
como lo es una empresa familiar y su gestion.

La empresa familiar se comprende como un ente complejo con una cultura
arraigada, por lo que insertar en ella individuos que no empatan con el flujo de la
organizacion puede concluiren un grave problema para laempresa. Retomando las
respuestas de los entrevistados, la constante era que los sucesores se incorporaran
a la empresa solo por el hecho de formar parte de la familia y, lo que resulta aun
mas alarmante, muy pocas cuentan con estandares definidos para el ingreso de
personal de cualquier area de la empresa.

Todos los entrevistados aseguraron no haber atravesado ningun filtro de seleccion,
ni examen de aptitud para desempefar el puesto de mando que tienen a su cargo
actualmente; si bien, todos se relacionaron desde una edad temprana con las
operaciones de la empresa, existe una diferencia sustancial entre conocer el dia a
dia de la organizacion y tener la experiencia necesaria para desempefiar un puesto
gerencial o directivo en la empresa.

Por otro lado, esta la cuestion de que la planeacion del proceso de sucesion ha sido
practicamente inexistente; en el caso de aquellos que son segunda generacion,
la tendencia no cambia demasiado para aquellas empresas que cuentan mayor
vida activa. Las estrategias empresariales y el rumbo de la organizacidn no estan
sustentadas sobre una estructura robusta que resista las eventualidades ni existen
planes de accion para gestionar el cambio entre generaciones. No hay planes
de contingencia relacionados a la repentina desaparicion de los directores ni al
supuesto de que no existan sucesores de la familia elegibles; esto es entendible en
el contexto Latinoamericano, donde el testamento sigue siendo tema tabu dentro
de las familias y la tradicidn de ocultar al fisco, dejan a los sucesores con las riendas
de una organizacion con nula claridad sobre el patrimonio que posee.
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Conclusiones

La situacion de la empresa familiar en México es un tema complejo que requiere
de un mayor acercamiento tanto del sector empresarial, como académico y del
Estado. Resulta controversial que la principal fuente de empleo e ingreso para el
pais (y la mayoria de los paises en general) sea también la que mantenga menores
probabilidades de sobrevivir.

Con la recopilacion de informacion se pudo constatar la relacion entre la poca
estructuracion de las empresas familiares y los problemas que acarrea un proceso
de sucesion; la falta de jerarquias y, usualmente, la mal llevada relacién entre los
miembros de una empresa familiar.

Laaltatasade mortalidad delaempresafamiliarhabla de problemas estructurales
arraigados y del poco conocimiento sobre herramientas que ayuden a una mejor
gestion de las empresas familiares desde las edades tempranas. Es comun que
empresas pequeiias no busquen burocratizar sus operaciones, ni asentar una
estructura altamente rigida, pues su misma naturaleza y ritmo vertiginoso
les obliga a mantener una flexibilidad que pareciera exagerada; mas esto no
deberia significar un pobre control sobre el desempefio de la organizacion.
Aunque se deberd considerar la naturaleza de cada empresa, ya que en muchas
ocasiones los procesos se han realizado de manera constante por varios afios,
sin que se formalicen o se den a conocer, generando dependencia incluso hacia
colaboradores internos.

La creacion de organismos dentro de la empresa es un paso hacia una mejor
gestion; en el caso de las pequeiias empresas o aquellas relativamente jovenes, no
seria obligado que fueran formales; como se ha mencionado anteriormente, cada
empresa tendra sus propias necesidades y debera empatar sus intereses con sus
posibilidades de cambio.

Algo que ha quedado en evidencia es la pobre planeacion a futuro de las empresas
familiares de la region, y esto podria escalarse a la region Bajio. La renuencia a
formalizar el proceso de sucesion se relaciona directamente con la ineficiente
gestion de los asuntos familiares relacionados a la empresa. Es de gran relevancia
hacer comprender a los directivos que la planeacion sobre el futuro control del
patrimonio familiar es imprescindible, mas aun en las pequeias y medianas
empresas, donde una situacion de gran incertidumbre, como la muerte del
director, puede provocar hasta la desaparicion de la empresa. La poca planeacion
estratégicay el rezago generalizado reducen las posibilidades de que una empresa
familiar salga delante de un proceso de sucesidn no planeado.

REVISTA ACADEMICA ECO (25) : 47-62, JULIO-DICIEMBRE DE 2021 | 59 IR



LA SITUACION DE LA EMPRESA FAMILIAR EN LA REGION DEL BAJIO MEXICANO

Por otro lado, se debe considerar que el progreso tecnologico ha permeado
hacia todos los sectores, resaltando el econdmico, y la revolucion de los medios
productivos ha venido a resonar en las estructuras economicas tradicionales. Hoy
en dia, es extremadamente dificil que exista (y persista) un negocio renuente
a adoptar tecnologias dentro de sus procesos. Esto, sin duda, ha permitido el
incremento exponencial de las operaciones de las empresas familiares, pero, a la
vez, ha causado el pronto declive de aquellas entidades que no aceptan el cambio,
o que notienen los medios para hacerlo. La adopcién de herramientas tecnoldgicas
es un punto clave para afianzar el desarrollo de la empresa familiar; la tendencia
hacia la tecnificacion de los miembros de la organizacion y la implementacion de
herramientas digitales van en aumento en la region del Bajio Mexicano, lo que deja
ver el importante papel que juega la preparacion de los sucesores y colaboradores,
pues en ellos recaera directamente la tarea de llevar a la empresa por el camino del
cambio tecnoldgico.
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