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suFsL En este modulo aprenderas...

Las diferentes generaciones que se encuentran actualmente en el lugar de trabajo

Ill

Un breve repaso de un “recorrido vital” y cdmo esta relacionado

Estereotipos y meta-estereotipos de las generaciones

Consejos sobre como trabajar con otras generaciones, incluyendo en la sucesion

Como el entendimiento intergeneracional esta relacionado con la empresay con la planificacion de la sucesion
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SUFABU

SUCCESSION IN FAMILY BUSINESSES

Introduccion

La planificacion de la sucesion en las empresas
familiares puede tomar muchas formas, tantas como
el propio proceso de sucesion. La empresa puede
cambiar de hermano a hermano en la misma
generacion, a otros familiares mas o menos lejanos o
a través de generaciones de la misma familia.

A través de las investigaciones hechas en el seno del
proyecto SUFABU, muchos lideres y propietarios
nos han hecho participes de sus preocupaciones y
comentarios respecto a las siguientes generaciones,
lo que nos ha hecho preguntarnos si, efectivamente,
existen diferencias intergeneracionales que afecten
a la empresa familiar.

Este capitulo pretende repasar las cinco
generaciones potenciales que pueden estar
involucradas en una empresa familiar, y qué
podemos aprender de las investigaciones al respecto
para ayudar con la planificacion de la sucesion y
aliviar posibles preocupaciones o miedos.
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SUFABU Expectativas

SUCCESSION IN FAMILY BUSINESSES

Antes de empezar, tomate unos minutos para plantearte las siguientes cuestiones — apunta tus respuestas, ya que las
utilizaremos mas Adelante. Ten en cuenta que éste es un ejercicio para la generacion actual.

1 ;Teestas planteando comenzar un proceso de sucesion en la empresa familiar en el futuro cercano?
;Cuando?

N

;Sabes ya quién te sucedera en la familia?

;Es este traspaso de responsabilidades una fuente de preocupacion para ti?

Silo es, ;por quée?

;Te preocupa que futuras generaciones no se ocupen de la empresa igual que lo hiciste tu?
Si es asi, ;por qué razon?

;Has tenido en cuenta las posibles diferencias que existen entre tu potencial succesory tu?

;Te preocupa que tu successor haga las cosas de otra manera?

O© o0 N o un »~ W

Sila respuesta a la pregunta anterior es afirmativa, ;por que?
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| |
2P El recorrido vital
Mo o o Edad avanzada
Daniel Levinson (1978) dividio la vida de las personells.en TRANSICION EDAD
etapas vy fases. Comprender estas fases puede ser Util AVANZADA
para identificar el momento optimo para integraren la Final de la mediana
empresa a un potencial sucesor. Es conveniente tener en edad
cuenta que Levinson solo entrevistd a participantes
_ _ _ » Transicion a los 5o
masculinos para su investigacion, por lo tanto este
modelo responde a patrones masculinos. Entrada acjadmediana
eda
Ilgualmente, este modelo esta basado en hombres TRANSICION MEDIANA
criados en EEUU en los 5oy los 60, por lo que hay que EDAD
ser consFlente de ?|ue los cambios en sus vidas
respondian también a cambios en la sociedad de |a
época. El modelo de Levinson puede no ser valido con
otras generaciones posteriores a la generacion
“ " _ Entrada en el mundo
Boomer” (por el boom de natalidad entre 1946 y 1964 adulto
en EEUU). TRANSICION ADULTOS
Por lo tanto, basar las decisiones en las expectativas JOVENES

existentes, como las diferencias generacionales, Infancia y adolescencia
necesita ser considerado cuidadosamente.
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https://en.wikipedia.org/wiki/Stage-crisis_view

| | | u u
Ejercicio del ciclo de vida

Escribe a los miembros de
la familia y su aiio de
nacimiento

Imagina como seran en 10,
20 0 30 anos.

Comparalo con cuando
crees que tendra lugar la
sucesiony con el ciclo de
vida descrito por Levinson.
Ten en cuenta que cada
persona es diferente y que
no siempre podemos estar
catalogados en una
categoria y una etapa.

SUFABU

suce N IN FAMILY BUS SES

Gen. |Fami|iemed|emmer Alder2018 | Alder 2025 | Alder 2030
1lKarin 1944
2lAnne Jorunn 1967
2A1F 1965
2i5imone 1975
3|Magnu5 1994
3lKatrine 1995
3)simon 1995
3|Hanne 1996
3|Karianne 1999
3vilde 2003
3lkajsa 2007
3fEllinor 2011

4IAu rora 2017
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SUFABU

SUCCESSION IN FAMILY BUSINESSES

Las diferentes generaciones

Antes de empezar, ;qué es una generacion?

El Centro para la cinética de las generaciones define una generacion como: “...un grupo de personas nacidas mds o menos
en el msmo periodo de tiempo y criadas en un lugar concreto. Las personas que nacen dentro de un period concreto de tiempo
suelen tener caracteristicas, preferencias y valores similares a lo largo de su vida."

En 2020 hay potencialmente cinco generaciones de trabajadores que han contribuido al éxito de un negocio. Esto es
presumiblemente mas cierto en las empresas familiares debido a las generaciones anteriores que se han quedado en la
empresa mas alla de la edad “normal” de jubilacion, y a los miembros mas jovenes de la familia que han entrado en la
empresa a trabajar durante las vacaciones escolares o en situaciones similares.

Asi que, ;quiénes son estas generaciones?

1925-1945: La

generacion 1965-1979: 1995-2012:
silenciosa Generacion X Generacion Z
® ( ® ®
1946-1964: 1980-1994: 2013-2025:
“Baby Boomers” GeneracionY Generacion
(“Millennials”) Alpha
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L Las diferentes generaciones

SUCCESSION IN FAMILY BUSINESSES

Dentro de 10 anos, el Departamento
del Trabajo de Estados Unidos

calcula que la mayoria de los The Workforce in 2030
trabajadores seran “MilIeniaIs”, Projected size of U.5. labor force (in millions) by age, for the year 2030
sequidos de cerca por la Generazion .
Z.

20 188 g5 00 193 g
Aunque estos son datos de EEUU, 15.2 BTy
Podemos esperar que exista un . 1 1 5
cambio de generacion similar en , 1 1 B
Europa, y que por lo tanto las e
empresas tendran que tener en s [ g N 42
cuenta esta nueva demografia para I ~ o
con los clientes, empleados, 0

. . 1g-19 20-24 25-29 30-34 35-3% 40-44 4549 50-54 55-5%9 60-64 6560 T0-74 VS5-79 BOD-
compradores y propietarios.

mGeneration £ m Millenials = Generation X Boomers

Puedes ver esta evolucion en la
siguiente diapositiva.
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1880 1890 1900 1910 1920 1930 1940 1950 1960 1970 1980 1990 2000 2010 2020 2030
| | | | | | | | |

Los primeros de Ultimos de la Los primeros Los Ultimos de
SU FABU la generacién Generacion en De la generacion lageneracion
lleganalos 18 llegaralos 18 Lleganalos 60 llegan a los 60

SUCCESSION IN FAMILY BUSINESSES

’ Work Journey ‘

Los Ultimos de |3

Primeros nacimientos Ultimos nacimientos Los primeros de -
De la generacion De la generacion lageneracion ~ generacion
llegan a los 70 llegan a los 70

Generation|Z
2013 -

]
Generation Y
19p5 - 2012

Generation X
1980 - 1994

Generation X
1965 - 1979

Baby Boomers
1946 - 1964

Silent Generation
1925 - 1945
I Y ——
Greatest Generation
1901 - 1924
A e e

Lost Generation

1883 - 1900
1880 1890 1900 1910 1920 1930 1940 1950 1960 1970 1980 1990 2000 2010 2020 2030
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SUCCESSION IN FAMILY BUSINESSES

L]

Expectativas generacionales

Cada generacion tiene una serie de “expectativas” que otras generaciones han puesto en ellos. Estas pueden cambiar
dependiendo del pais y de las culturas. La tabla inferior desarrolla las expectativas correspondientes a Europa y
Norteamérica. Ten en cuenta que son meramente expectativas y suposiciones para ese periodo de tiempo.

1925-1945
* Muy trabajadores .
* Tenaces
* Leales .
* Respetanala 0
autoridad
* Tradicionales .

La sucesion en empresas familiares | Material de capacitacion para un proceso de sucesion sostenible en empresas
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1946-1964

Orientados a los
objetivos.
Competitivos
Valoran las
relaciones.
Favorables a
jerarquias
Centrados en la
carrera profesional
Buenos
comunicadores
Con oportunidades

1965-1979

Flexibles
Trabajadores
Buen balance
trabajo/vida

Alto nivel educativo
Diversidad étnica
Individualistas
Independientes
Autosuficientes
Ingeniosos

Se adaptan al
cambio

1980-1994

Colaboradores
Orientados al
trabajo en equipo
No les preocupa
cambiar de trabajo
para avanzar
profesionalmente
No se centran en el
salario

1995-2012

Nativos digitales
Buenos con las
tecnologias
Valoran la
seguridad que les
inspira un trabajo
Aprecian la
estabilidad
economica
Trabajo autonomo
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Expectativas: ;reales o imaginarias?

El Harvard Business Review (2019) sugeria que “la
mayor parte de indicios de las diferencias entre
generaciones sugiere que estas diferencias son
bastante pequenas”. Concluye que estas
diferencias a la hora de trabajar pueden no ser
diferencias generacionales, sino creencias de que
éstas diferencias existen: lo que viene a
denominarse una profecia autocumplida.

Esto ha sido apoyado por un analisis de 20
estudios realizado por David Constanza et al y que
concluye que “las relaciones entre pertenecer a
una generacion y los resultados en el trabajo van de
moderadas a pequenas, esencialmente cero en
muchos casos”:

» No le des demasiada importancia a lo que
hacen o piensan otras generaciones. Los
estereotipos no son ciertos en su mayoria.

» Las investigaciones al respecto observan que
las diferencias generaciones no siempre se traducen
en diferencias en el lugar de trabajo.

La sucesion en empresas familiares | Material de capacitacion para un proceso de sucesion sostenible en empresas
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Meta-estereotipos

Los meta-estereotipos son un nuevo concepto que
observa lo que la gente cree que otros piensan
de ellos. Por ejemplo, un trabajador de mayor
edad puede creer que un grupo de trabajadores
mas jovenes piensan que son “gruinones” o
“cabezotas”, cuando realmente estos jovenes no
piensan eso. Pero si las personas de mayor edad lo

creen realmente, esto puede ocasionar problemas.

Finkelstine et al ha sugerido que dichos
estereotipos sobre la gente mayor y de mediana
edad suelen ser relativamente positivos, pero los
relacionados con la gente joven engloban a un
mayor rango de personasy eran mas negativos
(por ejemplo, que éstos no tienen experiencia).

» Mientras que tu puedes pensar que otras

generaicones te ven como X, Y 0 Z, los estudios
senalan que esto no es correcto.

» Ten en cuenta que algunos de tus
trabajadores que son mayores que tu pueden
tener expectativas de lo que las generaciones

siguientes deben ser. Esto podria ser incorrecto y
deberias pensar en como hacérselo saber antes de
que esas ideas causen inconvenientes.

La sucesion en empresas familiares | Material de capacitacion para un proceso de sucesion sostenible en empresas familiares 12
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Ten en cuenta las diferencias
generacionales, pero evita los
prejuicios generacionales.
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Influencias externas: Introduccion

Las diferencias generacionales pueden con frecuencia verse influenciadas por factores externos. El Pew Research

Centre (2015) indico que existen varios tipos de efectos que pueden causar diferencias en las actitudes entre
grupos de edad. La investigacion divdio estos factores en tres grupos:

Ciclo de vida o efectos Efectos relacionados con Efectos relacionados con
relacionados con la edad un periodo de tiempo un periodo de tiempo
* Las diferencias entre e Cuando se dan circunstancias e Las diferencias entre
generaciones se deben tales como acontecimientos o generaciones pueden ser
mayormente a sus posiciones fuerzas sociales que afectan producto de una circunstancia
respectivas en el ciclo de vida. simultaneamente a todos: historica Unica que los
* Acontecimientos (e.g. guerras, miembros de una determinada
movimientos sociales, auge o crisis edad han experimentado.
economica)

e Circunstancias (adelantos
cientificos o tecnoldgicos)

* Fuerzas sociales (mayor visibilidad
de colectivos como LGTB)

14
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https://www.pewresearch.org/politics/2015/09/03/the-whys-and-hows-of-generations-research/#fnref-20058600-2

SUFAR®

Influencias externas: Introduccion

« DeLucia C (2015) también sugirid que una Entender estos factores y
exposicion en una edad formativa (ninez) a diferencias permite alas empresas
influencias politicas, culturales o sociales podia ya los individuos:

potencialmente impactar la actitud ante el trabajo
de un individuo, asi como sus preferencias.

Aceptar otros valores y superar

« Estos factores moldean su experiencia, definen , :
posibles obstaculos;

sus creencias y expectativas y afectan, por tanto,
a sus actitudes y valores.

« La capacidad de comprender, aprender y utilizar la
diversidad multigeneracional sera algo necesario
para las organizaciones, que tendran que creary

Adoptar una actitud abierta 'y
transparente en las

organizacionesy en los estilos
mantener esta capacidad. de gestion.

La sucesion en empresas familiares | Material de capacitacion para un proceso de sucesion sostenible en empresas familiares
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Influencias sociales, culturales y geograficas

SUFABU

Las influencias geograficas, sociales y culturales influyen en el entendimiento
intergeneracional, pero pueden ser diferentes dependiendo de las circunstancias. Esto ha
sido respaldado por la investigacion de Schuman y Scott (1989) donde sugirieron que las

que han tenido lugar en los Ultimos anos formativos de una
determinada generacion. Las diferencias sociales, politicas y econdmicas de cada pais
moldean, por tanto, las perspectivas y los enfoques de cada uno.

La perspectiva, la vision del mundo, la educacion
y las tradiciones (en definitiva, lo que forma la
| cultura) de cada generacion son
i S fundamentalmente diferentes entre ellas
AV (Brinckerhoff P., 2007).
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== Influencias sociales, culturales y geograficas

. (2011) también indico que la geografia

. Por ejemplo, la Segunda Guerra Mundial influyo en el
desarrollo de los denominados Tradicionalistas (nacidos entre 1928 y 1945) y
los "Boomers” (nacidios entre 1946 y 1960) y la manera en la que lo hizo difiere
segun el pais (no es 0 mismo su influencia en EEUU o R.U. qu e en Rusia,
Alemania Oriental o China)

Factores como el estado de la
también contribuyen a las diferencias generacionales y las
diferencias entre paises. Por ejemplo, el estado de la economia local durante los
| | anos formativos de la Generacion X influyé marcadamente a personas de paises
i;/,;v‘l‘(v como China o India.

' l
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SUFABU

SUCCESSION IN FAMILY BUSINESSES

Influencia de la tecnologia

El desarrollo de las artes digitales y las nuevas
tecnologias también influye en la brecha
generacional. La GeneracionY tiene el mayor
numero de experiencias compartidas con el resto del
mundo debido al acceso generalizado del uso de
tecnologia (Erikson, 2011).

De acuerdo con Vogels E. en su publicacion de 2019
en el Pew Research, el 92% de los Millenials tiene un
smartphone, comparado con el 85% de la
Generacion X o el 67% de los Baby Boomers. Estos
ultimos (“inmigrantes digitales”) normalmente miran
las noticias en la television, mientras que la
Generacion Z es mas propensa a obtenerlas a través
de redes sociales y “hashtags”.

*
°

Mientras que diferentes generaciones comparten
ambiciones y motivaciones similares, una
investigacion de CompTIArevela que se esta

produciendo un crecimiento exponencial de la
brecha generacional debido a las diferencias en
alfabetizacion digital. La tecnologia afecta de
diferentes maneras a estas diferencias
generacionales (Entrepreneur, 2019):

1.  Comunicacion
2. Nuevas habilidades
3. Percepcion del equilibrio trabajo/vida personal

Entender estas diferencias puede permitir a las
empresas adoptar diferentes valores y motivaciones
para superar las limitaciones que supone la
innovacion digital y que éstas se vean reflejadas en
el gobierno y la gestion de la empresa.
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SUFABU

Influencia de la tecnologia

Los Millenials han adoptado las nuevas tecnologias, mientras que los Boomers y la Generacion X también son
propensos a adoptarlas. A continuacion, el tanto por ciento de cada generacion que dice que...

TIENE UN SMARTPHONE TIENE UNATABLETA UTILIZA LAS REDES SOCIALES

3} =53 -
/ o —— o
ﬁ 33

57 59
— — Boomer ) — —Boomer
- — —GenX / — —GenX
25 10 o
30 illeni —____'__,____———”—- Millenia Millenia
25 / 17 28
Y ._____._—-—'-"--.- B
15

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2 2 2012

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

n 9~ ® @ o o Nom o= oW~ 00
qqqqqqqqqqqqqqq

Nota: Aquellos que no respondieron no aparecen en el grafico.
Fuente: Sondeo realizado el Enero. 8 — Feb 7, 2019. PEW RESEARCH CENTER
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Las Generaciones Z y X son las
PRIMERAS en muchos anos en NO
tener expectativas de tener mayor

sequridad economica que sus
padres.
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Motivaciones

Entender lo que motiva a los trabajadores mas jovenes, al El estudio realizado por Universum, EMI y la Fundacion
igual que a los lideres o propietarios que te van a suceder, es  HEAD también descubrid que el 42% de los participantes
crucial a la hora de asegurar una transicion sequra y tener preferirian no tener trabajo a tener uno que odiaran. Esto es
prosperidad en el futuro. Lo que te motiva a ti puede no contrario a lo que otras generaciones previas pensaban, es
hacerlo de la misma manera con tu successor o con tus decir, anteriormente se solia trabajar en trabajos precarios
trabajadores. puramente para sobrevivir.

Mas de 16.000 personas participaron en un estudio de los

Millennials realizado por Universum que mostrd que el 73%
elegia tener un buen equilibrio entre vida y trabajo en lugar
de tener un sueldo mas alto, y el 82% valoraba mas este il
equilibrio que la posicion que tuvieran en la empresa. estas motivaciones?

» Qué motiva a tus potenciales sucesores, tanto
lideres como propietarios? ;Estds satisfaciendo

Mientras que otras generaciones vivian para trabajar, los ZEstds totalmente sequro de que los sucesores
datos muestran que las generaciones futuras trabajan para ; ;

o 9 g | Jan p que has elegido quieren tomar el control de la
vivir, y esto podria tener repercusiones tanto en el exito 2G| " + ¢
future de tu empresa como también de tu planfiicacion de la St iie Blas bt Mt M AU A S

podrian ser mas propensos a dejar la empresa que

sucesion.
generaciones anteriores!

La sucesion en empresas familiares | Material de capacitacion para un proceso de sucesion sostenible en empresas familiares 21



SUFAB
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El compromiso a traves de las generaciones

Ya hemos comentado que los estereotipos relacionados con las generaciones pueden ser incorrectos. Sin embargo,
varios estudios han mostrado que existen algunos métodos para conseguir sacar lo major de cada generacion —
aunque ésto esta dirigido mayoritariamente a empleados, también puede aplicarse a lideres y propietarios.

1946-1964 1965-1979 1980-1994

* Observa los éxitos einformadeellos.  * AseguUrate de que les estas brindando ¢ Fomenta los comentarios,
No esperes a que algo vaya mal —dales oportunidades de probar cosas nuevas especialmente si son positivos.
informancion y tener nuevos desafios. » Aligual que con los boomers,

* Laspersonas siempre estan deseosas ¢  Quieren tener la oportunidad de ser proporciona mentores.
de aprender, asi que proporciona auténomos en el trabajo, asi que usa * Usalatecnologiay dales la opcion de
mentores, incluso a los trabajadores su iniciativa para desarrollar sus ensenarles a usarla.
mas experimentados. Podria ser util habilidades. * Las horas flexibles estan ligadas al uso
unir a boomers con trabajadoresmas ¢ Pueden ser bastante individualistas, de la tecnologia. ;Necesitan estar en
jovenes para ello. asi que asegurate de que alguien en la el lugar de trabajo un nUmero

* Incluso los boomers quieren tener empresa entiende sus necesidades determinado de horas?
oportunidades de mejorar sus individuales para mantenerlos » Dales oportunidades para que se
habilidades — dales oportunidades de comprometidos. comprometan socialmente.
formacion para desarrollar su Carrera
profesional.
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Queé significa esto para la empresa

El Workmonitor (Monitor del trabajo) global de
Randstad de 2018 contiene algunas ideas muy
interesantes sober las generaciones. Especialmente, tres » No te preocupes demasiado por
de ellas son relevantes para las empresas familiares: las diferentes generaciones de

.. EI86% de los participantes preferian trabajar en un lideres o propietarios.

entorno multigeneracional

2. al 83% de los participantes no les importaba la edad » Las investigaciones muestran

de sus superiores, siempre que estos les resultaran : : y
o i SIEMPTE que los trabajadores quieren lideres
inspiradores

que les inspiren y que la edad no es

;. EI80% de los participantes creia que la principal el problema que creemos que es.
diferencia entre generaciones en un entorno de
trabajo multigeneracional eran los estilos de
comunicacion.
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Que significa esto para tu plan de sucesion

Un reciente estudio de Universum identifico varias
caracteristicas con las que las generaciones X, Y y Z se Ten en cuenta la vision que tiene la

habian autoidentificado. Para estas tres generaciones, generacién sucesora sobre el estrés
una de las razones para dejar posiciones de liderazgo era etharell are s Fleres aemalios
¢Puedes llevar a cabo desafios para
aliviar esto?

el estrés: mas del 5o% de ellos piensan que el estrés
hace una posicion como esta poco atractiva.

Calabro, Minichillli, Amore y Brogi (2018) identificaron
que las empresas familiares deberian (si esto sucede)
rhomper la cc:jsttljmbre de que el prlr’nerdhuo sea eLque slse > Asegdrate de que consideras a

agda cargo (e ‘a Smprese, para ast poger encontrar € TODOS los candidatos para puestos de
candidato ideal. Su investigacion muestra que seguir : : ¢

. liderazgo y propiedad en la sucesion.
esta regla puede poner en peligro el future a largo plazo _ o
de la empresa Considera romper, si existe, la norma de
que el primer hijo debe dirigir la empresa

Para encontrar historias reales de_ empresas familiares | "porque siempre se ha hecho asi” y otras
envueltas en un proceso de sucesion, lee nuestros Estudios reglas de este tipo.

de caso.
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SUFABU Reflexion

Después de leer este capitulo, tomate tu tiempo para reflexionar sobre lo que has aprendido. Recuerda las preguntas
que respondiste al principio y preguntate si ahora las responderias de otra manera.

1 ;Teestas planteando comenzar un proceso de sucesion en la empresa familiar en el futuro cercano?
;Cuando?

N

;Sabes ya quién te sucedera en la familia?

;Es este traspaso de responsabilidades una fuente de preocupacion para ti?

Silo es, ;por quée?

;Te preocupa que futuras generaciones no se ocupen de la empresa igual que lo hiciste tu?
Si es asi, ;por qué razon?

;Has tenido en cuenta las posibles diferencias que existen entre tu potencial succesory tu?

;Te preocupa que tu successor haga las cosas de otra manera?

O© o0 N o un »~ W

Sila respuesta a la pregunta anterior es afirmativa, ;por que?
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surag Resumen del aprendizaje

Reflexiona sobre el lugar en el que se Podria haber cinco generaciones
sencuentra tu sucesor en su "recorrido diferentes en el lugar de trabajo en un
vital” y preguntate, y a ellos, si estan momento dado. Reflexiona sobre tus
preparados. empleados y en como recibirian a un

¢Tienen ellos, o tu, otros asuntos en nuevo propietario o lider.
su vida actualmente que pudieran robar Recuerda que tus expectativas sobre
protagonismo al ya estresante proceso de las diferentes generaciones (y
sucesion en la empresa familiar? especificamente las referidas a las mas

Jovenes) no siempre van a cumplirse.
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Resumen del aprendizaje

Los estereotipos pueden ser destructivos. Existen diferencias entre las
Piensa en el individuo y en lo que sabes de generaciones que no forman parte de los

ellos, no en las expectativas estereotipadas prejuicios intergeneracionales.

de su generacion. . .
g Recuerda que las generaciones mas

L os metaestereotipos son reales y Jovenes podrian ser tu futuro mercado o tu
pueden afectar tus procesos de decision. Deja  futuro cliente, y que pueden tener ideas
de lado tus hipdtesis e ideas preconcebidasy  fuertes sobre como dirigir la empresa en el
ten en cuenta quién es el mas adecuado para  futuro. Quizas necesites apartarte de lo que
hacerse cargo de la empresa. siempre has considerado como normal.
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surag Resumen del aprendizaje

¢Desea tu sucesor hacerse cargo de la Recuerda que la decision sobre quién
empresa familiar o podrian estar debe hacerse cargo de la empresa
sintiendose presionados a hacerlo? familiar necesita ser consensuada con el
Las motivaciones pueden ser potencial sucesor.
diferentes en las diferentes generaciones. La edad no es verdaderamente un
Ten en cuenta las motivaciones de tu problema. Ten en cuenta las habilidades y
potencial sucesor antes de tomar tu la experiencia antes que la edad.

decision final.
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