Relaciones familiares

Cuando la familia hace aguas, la empresa se hunde con ella

Retos en la sucesion de las sagas empresariales

Rivalidades entre hermanos, incompetencia del sucesor o
responsabilidades mal repartidas. Son muchos los obstaculos a los que
tiene que hacer frente una empresa familiar cuando se plantea el relevo
generacional.
De estas compaiiias, sélo el 30% llega a la segunda generacion y el 15%
a la tercera. Estas cifras han servido como excusa para acufiar la frase:
Abuelo fundador, hijo derrochador, nieto mendigo.
Aunque se pueden encontrar muchas causas para este alto indice de fracaso, la mayoria
oculta un problema comun: la falta de comunicacién.
Para Julia Téllez, socia responsable del area de Empresa Familiar del bufete Gdmez-Acebo &
Pombo, la clave es "menos miedo y mas comunicacién". Los hijos no se atreven a preguntar
a su padre cuando se va a retirar o coOmo va a ser la sucesion. Es habitual que sea el padre
quien elija a su sucesor sin tener en cuenta las expectativas de los hijos. Los herederos,
guiados por un mal entendido concepto de lealtad, tampoco suelen cuestionar las decisiones
del padre.
El papel de la mujer también es muy importante, segun sefiala Téllez, en la sucesidn. Hasta
hace poco, la mujer, aunque trabajase en la empresa, se mantenia en un segundo plano en
la toma de decisiones. Sin embargo, esto estd cambiando, sobre todo en las generaciones
mas jovenes, donde las hijas se implican al mismo nivel que sus hermanos. Esta diversidad
enriquece el proceso.

A veces, lo mas justo no es lo mejor para la empresa. No se puede elegir al sucesor
pensando en quién ha dedicado mas afos a la empresa, sino en quién la conoce mejor y esta
mas preparado, tanto en formacién, como en experiencia, para tomar las riendas de la
empresa.

Consenso en la familia
La sucesion tiene que ser algo consensuado y voluntario, apunta la socia de Gdmez-Acebo &
Pombo. Elaborar un protocolo familiar puede llegar a ocupar hasta un afio de tiempo, en el
que hay que negociar cada punto para que todos los parientes estén de acuerdo con el
resultado final.

El sucesor no debe ser elegido en exclusiva por quien deja el cargo, sino que ha de ser una
decisién consensuada entre todos.

Pero, ademas, el elegido tiene que querer asumir esa responsabilidad, ya que, en muchas
ocasiones, un hijo acepta el bastéon de mando guiado por una lealtad invisible hacia su
progenitor o hacia la familia. Sin embargo, si no tiene pasién por ese puesto, mal va a saber
defenderlo, por mucho que se desviva por el negocio.

Otra opcidn es elegir a un director externo a la familia y que los herederos mantengan sélo
su condicién de accionistas, pero alejados de la gestion del dia a dia. También se puede
plantear un sistema mixto, en el que un hermano dirige y el resto son accionistas.

Se tome la decisién que sea, Téllez advierte del riesgo de no involucrar a la familia politica
en la toma de decisiones, ya que, en caso contrario, lejos de colaborar en el proceso, lo



podrian obstaculizar. La comunicacion en estos casos es fundamental.

Regular y dejar clara la relacion de la familia con la empresa es esencial para que ésta no
termine convirtiéndose en un cementerio de elefantes, donde acaba el cufiado que esta en
paro o el hijo que no quiere estudiar. En la empresa se refleja todo lo que pasa en la familia

y, si ésta hace aguas, la compaiiia se hunde con ella.
Los hijos no siempre tienen que dirigir la empresa; una solucién es que sélo sean accionistas



