Global =
Practice| —

Gesti6n de

MéXiCO Mejores Practicas

PRACTICAS
GLOBALE




SUPLEVENTO

CONSEJO DE
SUCESORES EN
DESARROLLO

n la actualidad las empresas familiares se

encuentran ante un fenémeno complejo

en su proceso de sucesién: la necesidad
de integrar distintas culturas generacionales.
Desde los baby boomers, pasando por la gene-
racién Xy los millennials, hasta la méas reciente
incursién de la generacion Z en el mercado labo-
ral. Lo que ha delimitado marcadas brechas
culturales que dificultan una incorporacién sana
al equipo de trabajo o a sus 6rganos directivos.
Este desafio no solo refleja una problematica
mediatica, sino una que, de ignorarse, podria
poner en entredicho la continuidad de la em-
presa a largo plazo.

La diversidad en términos de edades, expe-
riencias, principios, valores y perspectivas de
vida ha generado una brecha cultural que,
junto a los conflictos internos inherentes a
una empresa familiar, como la rivalidad entre
sus miembros, la envidia, el favoritismo, la mala
comunicacién y la aplicacion de la meritocracia
hacen alin mas complejo el proceso de sucesion.

En este sentido, los fundadores con un estilo
de liderazgo autocrético fomentan la depen-
dencia de la empresa en relacién a una auto-
ridad que evita delegar responsabilidades, y
mantiene un alto grado de control sobre los
procesos internos de la empresa, dejando rele-
gado el involucramiento activo de los sucesores.

Los sucesores, al carecer de cualquier tipo de
involucramiento o reconocimiento dentro de
la empresa, pueden manifestar desinterés y
experimentar incertidumbre respecto a su des-
empefio debido al desconocimiento integral
de la organizacion o de las responsabilidades
que les corresponden.

Tomando en cuenta las inquietudes y preo-
cupaciones de los miembros familiares que
conforman el consejo de familia acerca de la
integracion y formacién de los sucesores, se
reconoce que los han visto desinteresados y
distantes de la empresa. Por ello, se esté lle-
vando a cabo un esfuerzo activo para lograr
su integracién y estimular su conocimiento
acerca de la organizacién, con el propédsito
de que puedan valorarla plenamente y com-
prendan que su posicidn actual es fruto de su
existencia. Los miembros del consejo de fa-
milia aspiran a que los sucesores reconozcan el
esfuerzo y la dedicacién invertidos en la em-
presa, incluso buscando formas de promover
su legado y transmitirles la importancia de su rol
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NAVEGANDO EN AGUAS

TURBULENTAS

SUCESION EMPRESARIAL

Como empresarios, navegamos en aguas

turbulentas, en medio de un mar de
desafios, enfrentando las furiosas olas del
cambio con determinacién. Cada embate,
cada golpe de incertidumbre, es un recor-
datorio constante de la complejidad a la
que nuestras empresas se enfrentan pa-
ra mantenerse a flote en un entorno com-
plicado. Uno de los temas més desafiantes

sin duda es la sucesion empresarial, que
nos genera incertidumbre y desespe-
ranza. Sin embargo, una luz irrumpe en
la oscuridad: el faro de la inspiracién
brilla con una promesa, recordandonos
que, aunque la travesia pueda ser dificil,
la perseverancia y la sabiduria guiaran
nuestro camino.

Como guardianes de un legado empresarial,
vemos en esta luz un refugio de esperan-
zay la oportunidad de trascender las difi-
cultades, preservando no solo una empresa,
sino una visién duradera que perdurara
en las generaciones venideras.




como futuros lideres. Se visualiza a los sucesores
como el futuro de la empresa, y se trabaja en
estrecha colaboracién para superar las brechas
culturales y los obstaculos inherentes a la tran-
sicidn generacional.

Con el propésito de cumplir con la responsabi-
lidad de incorporar a las nuevas generaciones
y lograr un proceso de sucesidn més sdlido
y saludable, se ha establecido el Consejo de
Sucesores en Desarrollo. Este consejo tiene
el fin de introducir a los miembros més j6ve-
nes de la familia en un conocimiento profundo

« Involucrar a las nuevas generaciones en
el entorno empresarial en que se desem-
pefia laempresa por medio de programas
de capacitacion.

« Establecer planes de induccién que per-
mitan a los sucesores involucrarse en la
operacion de laempresa a través de pro-
gramas formales de trainee.

 Impulsar el emprendimientoy el desa-
rrollo de nuevos negocios para proponer al
Consejo de Familiay en su caso al Consejo
de Administracién para el financiamiento
oinversién. >
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de la empresa familiar, alineando sus valores
con sus expectativas a futuro. Asi se busca
preservar tanto el propdsito, como la visién de
la familia y empresa, de forma que pueda ga-
rantizar la continuidad y permanencia en el
tiempo de su legado.

Para lograr tal fin se han establecido los siguien- Mariana
C . Gonzalez
tes objetivos: y
o i Alvarez
» Fomentar programas o actividades de in- Consultora

tegracion, convivencia y toma de deci-
siones entre los miembros de las futuras
generaciones, que les permitan desarro-
llar su liderazgo.

e Preservar la esencia de los fundadores
de mantener una visién compartida del Gala Contreras
negocio que lograron a través de su esfuerzo, Chavarin
trabajo, nobleza, y sobre todo la fraternidad Investigadora

lacié del Centrode
ensurelacion. Investigaciony

Desarrollo, CID

Es de suma importancia descubrir cémo En Global Practice International actuamos
el gobierno corporativo se convierte como el faro que ilumina, orientando su
en una pieza fundamental para consoli- sendero a través de estas aguas turbulen-
dar el proceso de sucesion, sin dejaraun tas hacia la orilla segura de una transicién
lado la creacién de un consejo familiar exitosa. Los acompafiamos en cada paso
que garantice que todos los miembros para que juntos, enfrentemos los de-

de la familia tengan una vision compar- safios de la sucesidon como una

tida sobre el futuro de la empresa y oportunidad para cimentar

comprender la aportacién del Conse- con firmeza su legado

jero de Familia Independiente en este y proyectarlo al

consejo. Debemos entender la psico- futuro.

logia familiar y establecer un Consejo

de Sucesores en Desarrollo para garan-

tizar el futuro de la empresa.
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SUPLEVENTO

La integracién del Consejo de Sucesores en
Desarrollo sera abierta a todos los miembros
de la familia que tenga posibilidades de po-
seer acciones en la empresa. En este consejo
se designara un presidente, quien asumiré la res-
ponsabilidad de convocar a todos los miembros
para reuniones, coordinar los temas de debate
para cada sesidn, fijar tiempos de discusién,
regular intervenciones, ser el vocero de las pe-
ticiones de informaciény llevar las propuestas
de especialistas expertos al consejo.

Ademas, se incorporard el puesto de secreta-
rio, quien asumira la tarea de sugerir al presi-
dente los clave a tratar en las sesiones, colaborar
en la preparacion de dichas sesiones, redactar
los informes correspondientes de cada sesion
para enviarlas a los demas miembros del conse-
jo, coordinando la obtencién de informacion
y proyectos solicitados en el consejo.

La integracion de los miembros al Consejo de
Sucesores en Desarrollo puede ser establecida
desde una edad temprana, abarcando desde
los 8 hasta los 23 afios de edad, momento en
el que se concluye su formacidn profesional.
Podréan existir motivos de exclusién, tales como
el desinterés en los asuntos del consejo, indis-
ciplina o por peticién del Consejo de Familia.

Las funciones del Consejo de Sucesores en De-
sarrollo son disefiadas con el fin de establecer
dindmicas para adquirir conocimiento, fomen-
tar la integracidn y dar seguimiento continuo
alaincorporacidon empresarial en un ambiente
més cordial; algunas de estas funciones serfan:
 Proponer planes de integracion que inclu-
ya cuando menos cuatro reuniones y un
viaje con los miembros del consejo al afio.
+ Fomentar el consenso mediante la vota-
cién por mayoria para llegar a acuerdos.
« Identificar planes de capacitacion en temas
relacionados en el giro empresarial con
el desarrollo de habilidades blandas como
liderazgo, comunicacién e induccidn al
ecosistema emprendedor.
« Incentivar el emprendimiento entre los
Sucesores.
Evaluar la viabilidad de los proyectos de
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emprendimiento que propongan los Su-
cesores, para someterlos a autorizacion
del Consejo de Familia y en su caso al
Consejo de Administracion para la ob-
tencioén de fondos para su financiamiento
o inversion.

La transicidn generacional en el ambito em-
presarial es un proceso inevitable en la practica
de las empresas familiares, en el cuél la inte-
gracion de diversas culturas se convierte en un
elemento critico. En este contexto, es funda-
mental que las empresas logren adoptar una
actitud més receptiva y abierta, mejorando la
capacidad de adaptabilidad de las empresas
para aprovechar el potencial y habilidades
que cada generacion puede aportar al porvenir
de la organizacion.

De esta manera, nace el Consejo de Sucesores en
Desarrollo, cuya relevancia destaca al facilitar
unaincorporacion sana a la vidaempresarial. A
través de esta iniciativa, los futuros lideres reci-
birdn formacidén en un entorno propicio para
el cultivo de habilidades clave, como la reso-
lucién de conflictos mediante una comunica-
cion asertiva, fomentando la comprension y
el aprendizaje mutuo entre las generaciones;
logrando en un futuro la inclusidn y participa-
cién activa entre los miembros, con el objetivo
de contribuir al éxito y la perdurabilidad del
legado familiar a través del tiempo. v

;Sabias que solamente un 27% de las
empresas familiares logra trascender
ala generacion de los hijos, es decir,
lasegunda? Apenas un 12% llega a

la tercera generacion, por tanto, los
nietos, y Unicamente un 4% alcanza
la cuarta generacion, que
corresponde a los bisnietos.

T ittt
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PERPETUANDO EL LEGADO

n el mundo empresarial existe un tema vital

que va més alla de los aspectos econémicos

y financieros, tratando también los emocio-
nalesy personales: la sucesion familiar. Sibien la
idea de transmitir una empresa de una genera-
cién a otra puede ser emocionante, es un pro-
ceso complejoy lleno de problemas potenciales
que deben abordarse de manera cuidadosa.

Al abordar los aspectos emocionales y rela-
cionales de la sucesion, se puede realizar
una transicién armoniosa y dar continui-
dad al negocio familiar. Es una experien-
cia que puede presentar varios desafios
debido a que se toman decisiones que
afectan tanto a la empresa como a las
relaciones personales dentro de la fa-
milia concluyendo en el conflicto o
la oportunidad para fortalecer los la-
zos familiares y crear un futuro sélido
para las generaciones venideras.

%4
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La psicologia apoya en este proce-
so de transicién de laempresa familiar
acompafando en el afrontamiento de
desafios y retos que se presentan al
traspasar el legado de una generacién
aotra facilitando y efectuando una su-
cesidn familiar exitosa y saludable.

Uno de los principales retos que
afrontar al ser sucesor de una familia
empresaria es el proceso de identi-
dady rol a cumplir dentro de laem-
presa, es importante que el sucesor
comprenda su propio sentido de la
identidad, valores y metas personales
antes de incorporarse en laempresa
para llevar a cabo la sucesion. Tra-
bajando la introspeccion personal
desde una base psicoldgica, el su-
cesor serd capaz de conocer sus
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A TRAVES DE LAS GENERACIONES

capacidades y voluntad para asumir el liderazgo
y tomar el legado familiar, comprendiendo las
responsabilidades y exigencias que conlleva di-
rigir un negocio exitoso.

Los futuros lideres pueden carecer de las habi-
lidades y experiencia necesaria para asumir res-
ponsabilidades clave en la empresa, es por esta
razdn que es necesario elaborar un plan de su-
cesion claro, estableciendo procesos claros
y transparentes. Se debe tener presente
un plan de desarrollo personal y profe-
sional para incorporar a los herederos al
negocio, que incluya la mentoria y opor-
tunidades para adquirir experiencia en
diferentes areas de la empresa, es de suma
importancia invertir en la formacién y el
desarrollo de los sucesores proporcio-
nandoles herramientas y conocimien-
tos necesarios para asumir el legado
de manera efectiva. Se deben prepa-
rar emocional y mentalmente buscando
la estabilidad personal, familiar y em-
presarial, trabajando el desarrollo de
habilidades de liderazgo, comunicacién
efectiva, resolucién de conflictos y toma
de decisiones.

De no trabajar adecuadamente el pro-
ceso de la sucesion, los herederos pueden
sentirse abrumados por diversas situa-
ciones, entre ellas:

o Las altas expectativas por
mantener o mejorar el rendimiento y
la rentabilidad de la empresa.

« Ajustarse a la cultura preexis-
tente o introducir cambios sin gene-
rar resistencia.

« Dificultades para tomar deci-
siones clave y liderar con éxito.

« Lidiar con empleados que es-

taban acostumbrados a trabajar de la



manera establecida por el fundador.

« Dificultades para estabilizar la situacién fi-
nanciera de laempresa si esta tiene deudas,
problemas de flujo de efectivo o estructu-
ras de costos ineficientes.

- Adaptar la estrategia comercial para man-
tener la relevancia y la competitividad.

+ Sila empresa ha tenido problemas en el pasa-
do, el sucesor tendra que trabajar en reconstruir
la reputacidn y las relaciones con los clientes.

Por otro lado, los fundadores pueden enfrentar
dificultades para ceder el control, ya que pue-
den afrontar una pérdida de identidad y poder
sobre el futuro de la empresa debido a su pro-
funda conexién con esta. Pueden experimentar
sentimientos de pérdida, ansiedad y preocupa-
cién por el futuro al suponer que los nuevos [i-
deres no comprenden ni mantienen los valores
y principios en los que se fundd laempresa, que
tomen decisiones que difieran de la visidn ori-
ginal haciendo probable que cambie su cultura
organizacional y que experimenten dificultades
financieras y los sucesores no estén prepara-
dos. La psicologia puede ayudar a las personas
a adaptarse de manera saludable y constructiva,
promover una cultura de apertura al cambio e
innovacion, asi como facilitar conversaciones cru-
ciales sobre la necesidad de incorporarse ali-
nedndose a la filosofia empresarial y familiar.

Hay que tener presente que todo cambio conlleva
un esfuerzoy proceso de adaptacién, es impor-
tante abordar estos conflictos de manera abier-
ta y honesta, estableciendo canales de comu-
nicacién efectivos y buscando la mediacién en

caso de desacuerdos persistentes. La psi-
cologia puede ayudar a mejorar el didlogo
dentro de la familia, fomentar la empatia
y el entendimiento entre las generaciones
involucradas, trabajar las expectativas y las
altas exigencias a los sucesores, asi como
el abordaje de posibles conflictos o resen-
timientos que puedan existir en la familia
empresaria. Si se transfiere adecuadamente,
los sucesores familiares pueden garantizar
la continuidad del negocio a largo plazo,
mantener el legado familiar y fortalecer la
identidad empresarial.

La sucesidn familiar en las empresas no es
un proceso sin dificultades, pero abordar
estos problemas de manera proactiva y co-
laborativa puede facilitar el camino para
una transicién exitosa. La planificacién cui-
dadosa, la comunicacién abierta y el desa-
rrollo de habilidades son factores clave para
asegurar que la empresa siga prosperando
en manos de la préxima generacion.

La psicologia ayuda a las familias a considerar
la continuidad a largo plazo y el legado de
la empresa, ayuda a definiry comunicar los
valoresy la visidn de la familia, lo que contri-
buye a la sostenibilidad y éxito a largo plazo
del negocio.

Al abordar los desafios de manera estratégica
y centrarse en los beneficios a largo plazo,
las empresas familiares pueden lograr una
sucesion exitosay seguir prosperando en el
cambiante mundo empresarial. v~

Elsy
Cardenas
Consultora
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Gobierno Corporativo

dentro de la Sucesion

as empresas familiares desempefian un pa-

pel vital en la economia mexicana, ya que

contribuyen con el 85% del Producto Inter-
no Bruto (PIB) nacional y el 90% de la fuerza la-
boral. Ademas, representan alrededor del 90%
de las empresas establecidas en el pafs. No obs-
tante, es preocupante que segln un articulo del
Instituto Tecnoldgico de Estudios Superiores de
Monterrey (ITESM) en donde hablaron sobre la
presentacién de su libro «Sucesién en la Empre-
sa Familiar: Historias de éxito», que realizé en
conjunto con el Grupo Citibanamex, se citan da-
tos estadisticos arrojados por el Instituto Nacio-
nal de Estadisticas y Geografia (INEGI), los cua-
les mencionan que solo el 30% de las empresas
familiares logran sobrevivir y trascender a la se-
gunda generacidn y de este porcentaje, solo un
poco mas del 10% logra apuntar a una tercera
generacidn; este es un dato al que hay que pres-
tarle mucha atencién, ya que como se menciona,
son el motor de la economia, estas empresas ne-
cesitan contar con las herramientas y los elemen-
tos necesarios que les permitan gestionar, planear
y estructurar un proceso de sucesidn efectivo.

Entre los principales problemas que enfrentan
las empresas familiares y que, a su vez, les im-
piden llegar a una segunda generacion, se en-
cuentran los siguientes:
« Lafalta deliderazgo dentro de laempresa.
« Lainexistencia de un plan de contingencia
en caso de una sucesidn anticipada.
 No hay un plan de sucesién bien establecido.
+ Laempresanoseencuentrainstitucionalizada.
« No se cuenta con un buen Gobierno

Corporativo.

Estos elementos determinan la supervivencia
de una empresa a lo largo de las generaciones.
Pero la pregunta aqui es: ;Por qué es importan-
te que una empresa pase por un proceso de Ins-
titucionalizacidn y cuente con un buen Gobierno
Corporativo?

Se parte del concepto de Institucionalizacién
que nos comparte el Instituto Mexicano de
Mejores Practicas Corporativas (IMMPC) en
su Marco de Referencia de las Mejores Précticas
Corporativas del Modelo de Gestidon Empresa-
rial y nos dice que «La Institucionalizacién es el
compromiso de sus accionistas con el proceso
de transformacién de la empresa, para pasar de
una situacion informal e inorganica hacia una al-
tamente organizada, con una practica estable,
cuya actuacion puede predecirse con cierta con-
fianza y que estd comprometida con la profe-
sionalizacién que garantiza su continuidad». Bus-
ca mantener un identificacién y asi mantener un
buen modelo de negocios aplicado en la solu-
cién de conflictos, la definicidon de sus acuerdos
mediante el Protocolo de familia conformado
por el Consejo de Familia, la planeacion de la
sucesion familiary por Gltimo, un modelo de go-
bierno corporativo.

Una vez que la empresa concluye con este pro-
ceso deinstitucionalizacidny pasa de tener una
situacion informal e inorganica a una estructu-
ra altamente organizada, cuenta con mas pro-
babilidades de que su sucesién vy la transicion
de la primera generacién a la segunda genera-
cidn sea exitosa, consolidando su permanencia
y trascendencia en el tiempo. Es aqui cuando




comienzan los retos para la segunda generacion
y se da laimportancia de llevar de manera correcta
el modelo de gobierno corporativo.

Ademaés, el Gobierno Corporativo no solo es
«El sistema bajo el cual la sociedade es dirigida
y controlada»; es una apuesta a la trascendencia
de la empresa. Dicho en palabras del IMMPC,
«Son las préacticas y controles que adopta el
consejo de administracion para proteger los in-
tereses de sus accionistas y todos sus grupos de
interés, garantizando la transparencia, la equi-
dad, evitando conflictos de interés y posibles
abusos, asi como el menoscabo o el detrimen-
to patrimonial de la organizaciény.

Realizando un anélisis y basdndonos en datos
arrojados por una encuesta realizada por el
Centro de Investigacion y Desarrollo (CID) del
Instituto Mexicano de Mejores Practicas Cor-
porativas (IMMPC) a empresas familiares de
diferentes giros que se encuentran en territorio
nacional, se establece que soloun 48.6% de las
empresas son administradas bajo un consejo de
administraciény lo incorporan en su modelo de
gestion. Pero estas, a su vez solo el 58.2% afirma
que su consejo cuenta con responsabilidad legal
y el otro 41.8% cuenta con un consejo consulti-
vo sin responsabilidad legal.

Es importante que ademés de que se cuente
con un plan de sucesién bien establecido, se
establezca un 6rgano colegiado, ya que seré de
gran importancia y tendrd un impacto significa-
tivo en la permanencia y trascendencia de las
empresas, de este modo las generaciones su-
cesoras contardn con el acompafiamiento de
los consejeros independientes, que aportan
una vision objetiva y profesional. Asi mismo, es
necesario que se establezca una responsabilidad
legal y fiduciaria para dicho consejo, garantizando
asi que este 6rgano busque el bienestary creci-
miento de la empresa.

Aunado a lo anterior, también es necesario un
consejo de familia, donde se establezcan las ba-
ses y reglas internas de la familia propietaria, los
acuerdos y plan de sucesién mediante el pro-

tocolo de familia y ademaés, se gestionen y

resuelvan los posibles conflictos internos que
puedan llegar a surgir entre los miembros de la
familia, cuya finalidad es evitar que las proble-
méticas se vean reflejados en la organizacion
afectando el rendimiento y crecimiento de esta.
Este Consejo también es una pieza clave el con-
sejeroindependiente, ya que actuara como me-
diador para la solucién de los conflictos y el es-
tablecimiento de acuerdos entre los miembros,
siempre actuando con objetividad y un enfoque
profesional.

La importancia del gobierno corporativo en el
proceso de la sucesidn en las empresas familia-
res esinnegable. Proporciona una estructura so-
lida para la toma de decisiones, la resolucién de
conflictos y la preparacidn de la siguiente ge-
neracién para asumir roles de liderazgo. Un go-
bierno corporativo bien establecidoy un consejo
de administracion efectivo contribuyen signifi-
cativamente a la continuidad y la trascendencia
exitosa de estas empresas en el tiempo. Como
sociedad, debemos fomentar la adopcidn de las
mejores précticas de gobierno corporativo en el
admbito empresarial y apoyar a las empresas fa-
miliares en su camino hacia la institucionalizacion
y el éxito sostenible. v

Francisco Juan José
Verduzco Gonzalez
Consultor Consultor




SUPLEVENTO

EL PAPEL DEL CONSEJERO
DE FAMILIA INDEPENDIENTE
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no de los factores en comn que com-

parten los consejos de administracidn

exitosos y de alta aportacidon de valor,
es la participacién de consejeros indepen-
dientes de alto nivel. No obstante, cuando
nos referimos al consejo de familia, parece
que la figura de un consejero independiente
no existe, lo que nos lleva a cuestionar ;Seréd ne-
cesario el adoptar esté préctica de los con-
sejos de administracidén en los consejos de
familia?

Esta pregunta fue la que nos llevd dentro del
Centro de Investigacién Y Desarrollo (CID)
del Instituto Mexicano de Mejores Précticas
Corporativas IMMPC) a plantear el desarrollo
de la figura del consejero independiente de
familia. Llegando a la conclusion de que esta
figura seria de gran aporte y su participacion
podria contribuir en gran medida al éxito de
las empresas familiares a lo largo del tiempo.

Al ser una figura poco conocida, y que no
muchas de las metodologias incluyen en
su teorfa, me permito explicar a detalle el
concepto.

¢QUE ES UN CONSEJERO
INDEPENDIENTE DE FAMILIA?

Un consejero independiente de familia es un
profesional que no tiene ninguna relacién o
influencia significativa, ya sea directa o indi-
recta sobre la familia o la empresa en la cual
participard como miembro de su consejo
de familia. Ademaés, debe con-
tar con reconocido




prestigio profesional y cultural, una trayectoria
de honestidad y profesionalismo, pero sobre
todo acreditar habilidades de mediaciény solu-
cién de conflictos para apoyar a la fami-
lia empresaria en el reto de mantenerse
unidos y la trascendencia de la empresa
su actuar debe ser en todo momento
con independencia mental y objetividad
al ejercer sus funciones, evitando cual-
quier conflicto de interés.

¢CUALES SON LAS HABILIDADES

CLAVE DE UN CONSEJERO
INDEPENDIENTE DE FAMILIA?

Algunas de las habilidades con las que debera
contar el consejero Independiente de familia
son las siguientes:

o Mediacién: Buscar la solucién integral de
un conflicto entre partes

e Manejo y solucién de conflictos: Mane-
jar los desacuerdos entre dos o mas partes
involucradas

e Cumplimiento de objetivos: Los partci-
pantes del Consejo comprendan los puntos
a trabajar y enfocarse en ellos

o Capacidad de respuesta: Que tan rapido
y eficientemente puedes responder a los
desafios

o Capacidad de anilisis: Conocer a profun-
didad la realidad que se enfrenta

o Compromiso

o Delegacién de responsabilidades: Capa-
cidad de asignacion de tareas

o Trabajo en equipo.

o Habilidad de comunicacién.

¢ Pensamiento estratégico.

o Sentido de urgencia: Contar con la capa-
cidad de generar mas y mejor en el menor
tiempo posible

o Actuar ante situaciones de crisis.

o Iniciativa.

o EvalGa consecuencias.

« Solvencia moral: Valoracidn sobre el compor-
tamiento de los miembros del Consejo

«ELPROCESODE  ° Integridad.
SUCESION DEBE
SER VIVIDO PARA
SER ENTENDIDO>

¢ Buen juicio.
o Madurez.
Autoconfianza.

¢QUE RESPONSABILIDADES
DEBE CUMPLIR UN CONSEJERO
INDEPENDIENTE DE FAMILIA?
El consejero Independiente de Familia, basica-
mente tendrd dentro de sus responsabilidades
las asignadas de forma general al Consejo de Fa-
milia, que son de forma general las siguientes:
o Preservar el protocolo de familia.
o Apoya en mediacién y solucién de
conflictos.
o Garantiza la preparacién y desarrollo de
sucesores.
« Garantiza que los acuerdos del protocolo
se cumplan.
« Apoya en el manejo de temas sensibles.
« Consenso de decisiones.
« Debe garantizar la armonia y convivencia
familiar.

En resumen, aunque en la teoria la figura del
consejero Independiente de familia, como parte
del consejo de familia, se inspira en el conse-
jero independiente de un consejo de adminis-
tracion, las funciones y habilidades con las que
debe contar el consejero independiente de fa-
milia son muy especificas. Ya que fuera de los
temas técnicos de empresa, trabajaré con familias
y conflictos naturales de la misma, debe buscar
la mediacidny armonia de todos sus miembros,
garantizando con esto la trascendencia en el
tiempo de la familia empresaria. v°




SUPLEVENTO

ASPECTOS LEGALES _
DE LA SUCESION

a sucesion del fundador, lider o accionista

principal es uno de los momentos maés criti-

cos para una empresa familiar, ya que pue-
de generar una situacién de crisis e incertidum-
bre por los cambios tan repentinos que puede
ocasionar. La sucesion en la empresa familiar se
entiende cuando un lider fallece o su ciclo de vi-
da dentro de la empresa concluyd y la direccion
de la empresa pasa a manos de un miembro de
su familia o a un tercero.

Hay dos tipos de sucesiones que pueden ocurrir.
La primera es la sucesion planeada; ésta se re-
fiere a la que anticipamos y planeamos para que
el proceso sea més sencillo tanto para la familia
como para la empresa, ya que dejamos estable-
cidos todos los mecanismos, normas y reglas a
seguir, asi como la designacion del sucesor que
se quedard a cargo. La segunda es la sucesién sa-
bita; esta se refiere cuando la persona que esta
al frente de la empresa fallece de manera repen-
tinay no tenemos definido quien seré el sucesor.

Hay ciertos factores importantes que tenemos Consultor
que considerar en una sucesién. El fundador o Daniel
fundadoratiene que preparar su salida con tiem- Cota

po y por consecuencia, tiene que haber un su- deota@
cesor o sucesora que reciba la estafeta, a quien globalpractice.
también se debe preparar para que se desem- com.mx
pefie su cargo o liderazgo de la mejor manera.



Durante este proceso de sucesién, es muy impor-
tante que la empresa esté preparada en dos gran-
des dimensiones: la profesionalizacion y el gobier-
no corporativo. Estas dos dimensiones

de las acciones, éstas se transmitan a las personas
que haya designado el accionista fallecido, evitan-
do con esto llevar a cabo el juicio sucesorio y que

la empresa se perjudique en dicho

regulan, entre otras, las tareas, funciones, «EL PROCESO DE  Proceso.
objetivos y responsabilidades de los cola- SUCESION DEBE
boradores, asi como regula los tres érganos En el caso de existir testamento, el
. SERVIVIDO PARA o . -
de gobierno de una empresa que son: la accionista puede dejar sefialado que
SER ENTENDIDO»

asamblea general de accionistas, el consejo
familiar y consejo de administracién.

En este proceso de profesionalizacién e implemen-
tacion de gobierno corporativo, que en ocasiones
suele ser tardio, la empresa en caso de ser necesa-
rio se reestructura y elabora su respectivo Manual
de Gobierno Corporativo y su Protocolo Familiar.

El Manual de Gobierno Corporativo, como su nom-
bre lo dice, es la herramienta en la que se incluye la
misidn, visidn y valores de la empresa junto con las
funciones de todos sus 6rganos de gobierno. Por
otro lado, el Protocolo Familiar incluye los limites de
la relacién entre la familia'y la empresa, asi como re-
glas y normas que deben seguir para posibilitar la
continuidad de la empresa.

Las acciones de las que es propietario una perso-
na en la empresa familiar, se consideran parte de su
patrimonio, por lo que en caso de fallecimiento, se
tiene que tomar en consideracidn la forma en que
se transmitiran a sus herederos, debiéndose corro-
borar si existe algin testamento en el que se hay
expresado la voluntad del accionista para transmitir
las acciones de las que era propietario a una perso-
na en especifico o por el contrario, si las acciones se
transmitiran a las personas que conforme normas ci-
viles corresponde heredar.

Una de las formas para adelantar y prever la suce-
sién de acciones, es transmitirlas en propiedad a un
fideicomiso, en el cual un tercero (fiduciario, gene-
ralmente es un banco) recibe la instruccién de que
cuando ocurra el deceso de quien era propietario

las acciones de la empresa se here-
den a una determinada persong, lo
que juridicamente se llamaria un legado, mientras
que el resto de su patrimonio se divida entre los de-
mas herederos. Asimismo, en el testamento puede
designar a quien seré el albacea, quien administrara
las acciones y el demas patrimonio hasta la adjudi-
cacion a los herederos correspondientes.

En caso de que no exista un testamento, los bienes
tangibles e intangibles que formaban el patrimonio
del fallecido, se dividen en partes igualesy se trans-
miten, por regla general, a los hijos que el fallecido o
fallecida haya tenidoy, en algunos casos, el cdnyuge
se suma como un hijo més.

Existen varios tipos de testamento, siendo el més
comin el testamento Plblico abierto, el cual se
otorga ante un Notario piblico y el propio testador
se queda con el mismo, y se también se resguarda
en la Direccion del Archivo de Instrumentos Pabli-
cos. Otro tipo de testamento es el Pablico cerrado
el cual también se formaliza ante un Notario pabli-
co, pero a diferencia del abierto, este se sellay se
abre una vez que haya ocurrido el deceso. Por dlti-
mo, estd el testamento oldgrafo, el cual se elabora
de su pufioy letra del testador, se elabora por dupli-
cado, quedando un tanto en el Registro Pablico de
la Propiedad y el otro tanto en poder del testador
debidamente encerrado en sobre lacradoy sellado.

El heredero o legatario tiene el derecho a negarse a
aceptar la herencia, ya que en ciertos casos pueden
incluir deudas, condiciones o cargas o simplemen-
te no le interesa recibirla. En tal caso, la herencia o
el legado pasaré a la o las personas que conforme la
legislacion civil tiene derecho a heredar (hijos, cén-
yuge, padres, hermanos, etc.). v~
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Extrusién.de.laminas plasticas y termoformado
“Empresa 100% mexicana ubicada en Guadalajara, Jalisco. Somos fabricantes a
medida de laminas plasticas”.

Ofrecemos soluciones a tus proyectos de extrusion / fabricacion de rollos, placas y laminas plasticas en

Para impresion, termoformado, suaje y doblez (entre otras). Ademas, contamos con una linea fabricada a medida de

COROPLAST 0 PLASTICO CORRUGADO en polipropilenoy polietileno personalizando color, aditivos, entre otros...

Algunos de NUESTROS servicios

Maquila de extrusién de plastico en anchos hasta 2 mt, termoformado de piezas en calibres
delgadosy gruesos en dimensiones hasta de 1.46 x2.10 cm
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CERTIFICACIONES EN MEJORES
PRACTICAS CORPORATIVAS

Las Certificaciones en Mejores Practicas Corporativas
evalUan a las empresas y organismos sin fines de lucro
con un estandar integral y transversal, con visién de 360°

Mediante una metodologia multidisciplinaria basada
en un modelo de gestiéon formal.
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ORGANISMO
CERTIFICADO

EN MEJORES PRACTICAS
CORPORATIVAS ®

NUESTRAS EMPRESAS Y ORGANISMOS CERTIFICADOS
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SON UN COMPROMISO PUBLICO Y
{{ VOLUNTARIO CON LA TRANSPARENCIA ))
Y EL DESARROLLO SUSTENTABLE.

DEPARTAMENTO DE CERTIFICACION EN
MEJORES PRACTICAS CORPORATIVAS

Calle Ostia 2782 Piso 4, Col. Providencia, C.P. 44630
Gdl, Jal, México.

INSTITUTO ME}’\:ICANO DE C I D INM m CONTACTO

MEJORES PRACTICAS Centro de Investigacion

CORPORATIVAS ® y Desarrollo immpc.org.mx/certificacion

lquezada@immpc.com.mx
Tel: +52 (33) 3615 0047 | Whatsapp Business: +52 (33) 1536 7601




INSTITUCIONALIZACION
DE EMPRESAS FAMILIARES

Una firma que entiende los
desafios de las empresas
familiares y facilita las dinamicas
para lograr un proceso de
sucesion ordenado.

Nuestras acreditaciones
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360°
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