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Plan de sucesion
Definicion

La sucesion es el proceso
que finaliza con la

transmision del poder de
decision y de la propiedad
hacia un tercero

Para la empresa familiar, el proceso de sucesion debe sustentarse en el
dialogo progresivo entre las generaciones, en el cual los mayores y los
jovenes encuentren alguna vision comun del futuro que les permita trabajar
unidos para lograr la continuidad.

Este dialogo no solo es esencial para la transferencia de una empresa, sino
que en buena medida da forma a la estructura de propiedad y liderazgo de la
siguiente generacion.
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Plan de Sucesion
Objetivos

Objetivo general:
Asegurar la continuidad
del negocio ante una
eventual salida del
Director General y/o
puestos clave ademas de
impulsar el desarrollo y
preparacion de los
candidatos a sucederlos.

Asegurar la
continuidad
del negocio

Asegurar Definir los
que se criterios Atraer y
consideren deseables que desarrollar
a los deben reunir talento
candidatos los candidatos
necesarios

Fortalecer la
retencion del
personal clave

<
Reducir el
impacto de
los cambios
de direccidn

Proveer aprendizaje y
herramientas a los

Establecer las bases talentos y candidatos

para la sucesion
(transparente y
eficiente)

Objetivos especificos del plan de
sucesion



Plan de Sucesion
Importancia

La importancia del plan de sucesion en la empresa radica en el proceso
natural de continuidad (voluntario o involuntario), al cual todas las
empresas estan sujetas y en determinado momento se enfrentaran.

La Planeacion de la sucesion busca la permanencia, el crecimiento y
la continuidad de la empresa a través del tiempo, previniendo alterar el
equilibrio y la marcha habitual del negocio.

Dicha planeacion es el factor mas relevante para prevenir situaciones que
puedan afectar, sobre todo, la toma de decisiones dentro de la empresa, asi
como la direccion y el control de la misma



Plan de Sucesion
Beneficios del plan de sucesion

Desarrollo de personas mas involucradas y con
mayor conocimiento en la empresa, con
capacidad de aportar nuevas ideas y formas de
llevar la marcha del negocio en un largo plazo

Constante revision de los procedimientos,
procesos, perfiles y facultades de puestos,
mejorando asi el desempefio de la empresa, y
a su vez los productos y/o servicios ofrecidos

Mejor reputacion y con ella la percepcion de
una empresa solida, desafiante y bien
estructurada, que facilita retener capital
humano de alto nivel.

Mayor motivacion de empleados y directivos
clave tanto en el cumplimiento de los
objetivos de la empresa como en su
desarrollo y permanencia.
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Plan de Sucesion
Factores internos y externos que afectan el proceso de
sucesion

Preparar la sucesion es un acto de prevencion
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Plan de Sucesion

En la economia de Guatemala, el 84% de las empresas en nuestro pais son

familiares.

Asi mismo, estamos conscientes de que el

« ElI 55% de las empresas familiares que nacen cada ano, mueren en
menos de dos anos

- El 85% de los fracasos en las empresas familiares se deben mas a los
problemas de la familia empresaria que a los problemas propios de la
empresa.

Una compafia que toma
decisiones improvisadas y es
incapaz de anticipar los
cambios...

Una compania que puede
demostrar que esta preparada
para eventos futuros...

Empresa solida en el
mediano y corto plazo

Empresa inestable
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Plan de Sucesion

Caracteristicas del plan de sucesion

Debe contemplar un analisis futuro de las

necesidades y las perspectivas de crecimiento de la
empresa.

Debe mostrar la interaccion de quien se retira,
quien sucede y la empresa.

Debe basarse en la accesibilidad del retirado y del
entorno de la empresa para que pueda realizarse.

Debe ser disenado e implementado para todos
aquellos que toman decisiones criticas.
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¢Quiénes deben de contar con un plan de sucesion?

Las personas que deben contar con un plan de sucesion por su
relevancia para la operacidon de la empresa son:
— Director General
— Director de Administracion y Finanzas
— Personal estratégico que ejerce control sobre un gran nimero de
empleados o aspectos principales del negocio.

Los lideres tienen que conocer la
realidad actual de sus negocios,
la forma en que operan, donde
se encuentra el valor, cuales son
sus necesidades, quiénes son
sus clientes mas importantes y
por qué, con el fin de prepararse
para un nuevo liderazgo y
nuevas estructuras que puedan
dar continuidad a sus empresas.




¢Quiénes deben participar en la sucesion?

Organos de
Gobierno

Asesores Administracion
externos

... el Consejo de Administracion juega un papel

fundamental en el proceso de sucesion ya que

se encarga de la supervision de la elaboracion,
desarrollo e implementacién del plan.

12

Una de las funciones
elementales de cualquier
Consejo de Administracion
es hacer frente a los
principales riesgos de
negocio a los que esta
expuesta la administracion,
incluyendo la inevitable
pérdida (voluntaria o
involuntaria) de los altos
funcionarios de la empresa.

El Consejo debe asegurarse
que exista un plan de
sucesion para todos los
puestos clave.
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{Quiénes deben participar en la sucesion?

Responsable
El responsable de la elaboracidon del plan de sucesiéon cambia segun la
estructura organizacional de cada empresa y el puesto clave que requiere la

sucesion.

¢El retirado participa en el proceso?
La persona que se retira puede o no participar en el proceso dependiendo las
condiciones en las que se presenta la sucesion.

La participacidon consiste
en desarrollar a los
candidatos internos,
actlan como punto de
contacto ente el Consejo
de Administracion y los
posibles candidatos a
sucesores.

AR




¢Quiénes deben participar en la sucesion?

Se sugiere que el Consejo de Administracion en conjunto con el director de
recursos humanos revise el plan de sucesién por lo menos dos veces al afio,
evaluando lo siguiente:

Requisitos basicos
para el préximo
sucesor

Procedimientos
establecidos

Normatividad

El Consejo debe evaluar las cualidades y habilidades requeridas en los
candidatos identificados y sucesores potenciales, considerando la evolucién
del mercado, cambios en la estrategia corporativa, plan de negocios.
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Participacion del Consejo de Administracion
en el proceso de sucesion
Beneficios

Proporciona un marco de referencia
que impulsa el desarrollo del sucesor,
alineando su liderazgo con la visién y
la estrategia de la empresa




Participacion del Consejo de Administracion en el
proceso de sucesion

Obstaculos @

16

Distracciones del Consejo de
Administracion (considerar como
prioritarios otros temas)

Sensibilidad para tratar el tema &COomo supera @

de ;ucesic_m los obstaculos?
Resistencia

Falta de independencia y Participacidn del Comité de
experiencia Practicas Societarias en el

proceso de sucesion
Adelantarse a eventos
inesperados
Planeacion estratégica
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Participacion de asesores externos

Son externos todas aquellas personas ajenas a la empresa / familia que
“aconsejan” en aspectos empresariales y familiares para la consecucion de sus
objetivos, llevando a cabo el proceso de sucesion de manera imparcial,
objetiva e independiente, y que pueden ser los propios consejeros
independientes.

El apoyo radica en:

- Lograr una 6ptima
estructura en la
empresa

- Resolver problemas en el
proceso de sucesion.




Participacion de asesores externos
Apoyo
Actividad de familiares involucrados en:
« Identificar partes involucradas y entendimiento de la situacion
familiar y empresa.

+ Definicién y documentacion del proceso de sucesién que
involucra: Principios, estructura, roles involucrados, mapa de

Operacién de ruta para implementar el plan, estrategia de entrenamiento

- para la sucesion, criterios de seleccidon para los candidatos,
los (_)rganos de perfiles para posiciones clave y plan de desarrollo del
g°b'ern° sucesor).

Actividad desarrolladas por areas operativas

. Disefiar sistema de evaluacion organizacional
. Desarrollar materiales para entrenamiento relacionados al Plan de Sucesion
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¢{Quienes deben participar en la sucesion?

Cuando se ha decidido implementar un Plan de Sucesidn, los participantes
deben hacerse preguntas que les permitan identificar algunas referencias
Utiles para una mejor planeacion del proceso.

¢Cual es la vision de la compania en el largo plazo?

- ¢Qué areas requieren continuidad y desarrollo?

- ¢Quiénes son las personas que pudieran aportar liderazgo al negocio?

- ¢Qué cosas podrian cambiar en los proximos diez afios?

- ¢Qué caracteristicas quisieran mantener de la empresa y sus lideres?

« ¢Depende la empresa en su totalidad de una sola persona?

« ¢Se ha identificado alguna persona clave cuyo ciclo en el futuro sea menor
a diez afos?

« ¢COmo sera reemplazada?
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éCuando esta lista la empresa para la sucesion?
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Sucesion exitosa
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Aspectos a considerar para la sucesion exitosa

22

dea Plan de
sucesion

Toma de
decision

—_— Preparacion
familiar

&

Manejo de .,
retirados Preparacion
de la
empresa
Desarrollo
de

sucesores

©2017 Deloitte Guatemala



Plan de sucesion

Como apoyo para un eficiente plan de sucesion integral, a continuacion se lista
una serie de actividades que se deberan concretar en la empresa

23

Responsabilidades
Necesidades del negocio y
puestos clave

Habilidades y competencias
clave

Candidatos

Desarrollo del plan de
candidatos

Seguimiento y monitoreo
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Preparacion familiar (empresa familiar)

24
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Preparacion de la empresa
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Acciones

Compartir vision y valores
Unificar valores corporativos
Involucrar ejecutivos

Retencion de empleados
Estructura e institucionalizacion

Plan de continuidad de la
Direccion

Plazos para la sucesion
Resolver conflictos

©2017 Deloitte Guatemala



Desarrollo de sucesores

26

Preparacion temprana
de los hijos

Padres y mentores

Rol del mentor

Futuro del negocio
Retos organizacionales
y estratégicos

Plan de preparacion
del sucesor

Preparacion de
candidatos

Apoyo a externos
Involucramiento de
sucesores
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Manejo de retirados

27
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Toma de decision
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Planeacion fiscal

29
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Principios para la
elaboracion del plan de
sucesion
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Principios para la elaboracion del plan de sucesion

Los principios propuestos para implementar el Plan de sucesion deberan estar
basados en la definicion de 6 pilares y/o elementos clave e indispensables, para
determinar la estructura y forma de desarrollar la sucesidn:

Identificaciéon de Identificacién de
necesidades del negocio y habilidades y competencias
puestos clave clave

Identificaciéon de Plan de desarrollo de Seguimiento y monitoreo
candidatos candidatos del plan y de candidatos

Politicas de seleccion de candidatos para puestos directivos
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Principios para la elaboracion del plan de sucesion integral

Responsabilidades del Plan de Sucesion

Se describen las responsabilidades de las diversas partes involucradas en la creacion e
implementacion del plan de sucesién integral, que de acuerdo al Modelo de Gobierno
Corporativo son:

« Consejo de Administracion.
 Director/Gerente General.

Identificacion de necesidades del negocio y
puestos clave

Para pouei aeiiinii 1@s habilidades y competencias requeridas en cada puesto clave d

e |a

empresa asi como identificar posibles sucesores que cumplan con el perfil requerido en
cada puesto, es indispensable tener claramente definida |la estrategia e identificar los
puestos clave que deberan lograr el cumplimiento de la estrategia.

Identificacion de habilidades y competencias clave
En esta parte del proceso se determina por cada puesto clave de la compafiia, el listado

de competencias y habilidades clave que debe tener el director para cumplir con la
estrategia y necesidades del negocio a largo plazo.
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Principios para la elaboracion del plan de sucesion integral

Una vez descritas las habilidades y competencias clave, se realizaran los siguientes pasos:
« Identificar a los posibles candidatos para cada puesto clave, considerando el siguiente orden:
- Familiares consanguineos
- Familiares no politicos
- Terceros
- Empleados de la empresa
« Evaluar el listado de competencias y habilidades requeridas para cada puesto, contra las
competencias y habilidades de los posibles candidatos.

Plan de desarrollo de candidatos

Una vez identificados los candidatos, se elabora un analisis de brecha entre las habilidades existentes
y las requeridas de cada candidato, tanto internos como externos. Con el analisis se desarrolla un plan
de capacitacion para cada uno de los posibles candidatos internos a suceder en un puesto.

Seguimiento y monitoreo del plan de candidatos

En esta parte del proceso se determina por cada area clave identificada de la compainia, el listado de
competencias y habilidades clave que debe tener el director para cumplir con la estrategia y
necesidades del negocio a largo plazo.

Una vez realizados los pasos anteriores, es necesario definir las politicas internas que deberan tomarse
en cuenta al momento de designar a un sucesor de un puesto clave.

33 ©2017 Deloitte Guatemala



Sucesion
Conclusion

El proceso de sucesion debe ser un conjunto de acciones planeadas y
consensuadas con todos los involucrados. Este proceso es fundamental para
llevar a cabo una sucesidn exitosa, cuyo dnico fin debe estar encaminado a

contribuir a la permanencia y la continuidad de la empresa a través del

tiempo.
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