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RESUMEN EJECUTIVO

En las empresas familiares el principal interés que tiene su fundador es mantenerse a
través del tiempo, traspasando su legado a las siguientes generaciones sin perder su

identidad familiar.

El objetivo de la presente investigacion es identificar el rol de la mujer en el cambio
generacional en las empresas familiares de la provincia de Tungurahua, siendo la mujer
parte fundamental en un proceso de sucesion en la empresa familiar, quien aporta
bienestar, comunicacién, agilidad en el proceso, y contribuye a crear un equilibrio entre

familia y empresa.

En la investigacion, la técnica de recoleccion de datos es la encuesta, tomandose como
muestra 378 empresas familiares en la provincia de Tungurahua, en donde se determin6
el valor que dan sus propietarios a la mujer en el cambio generacional, las mismas que
son consideradas lideres emocionales, asi como educadoras de futuras generaciones e
importante en la transmision de valores; ademas, de que en las empresas familiares se les
permite progresar profesionalmente con  mayor oportunidad de obtener cargos

directivos.

Por lo expuesto se determina que las empresas familiares pretenden preparar potenciales
sucesores con valores a traves del ntcleo familiar liderado por la mujer, quien formaré al
futuro sucesor sin perder su esencia de mantener lazos familiares y su emotividad que la

caracteriza.

PALABRAS CLAVES: INVESTIGACION, ROL DE LA MUIJER, CAMBIO
GENERACIONAL, EMPRESA FAMILIAR.
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ABSTRACT

Family businesses, the main interest of its founder is to maintain itself over time,

transferring its legacy to the next generations without losing its family identity.

The objective of the present investigation is to identify the role of women in the
generational change in the family enterprises of the province of Tungurahua, being the
woman part fundamental in a process of succession in the family enterprise, that brings
well-being, communication, agility in the process, and helps to create a balance between

family and company.

In the research, the data collection technique is the survey, taking as a sample 378 family
businesses in the province of Tungurahua, where the value given by the owners to the
women in the generational change was determined, the same ones that are considered
leaders emotional, as well as educators of future generations and important in the
transmission of values; in addition, that family enterprises are allowed to progress

professionally with greater opportunity to obtain managerial positions.

For the above, it is determined that the family companies intend to prepare potential
successors with values through the family nucleus led by the woman, who will form the
future successor without losing its essence of maintaining family ties and its emotional

character.

KEYWORDS: INVESTIGATION, ROLE OF WOMEN, GENERATIONAL
CHANGE, FAMILY BUSINESS.
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1. DEFINICION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1.Contextualizacién Macro

Las mujeres son empresarias por factores como la busqueda de la riqueza, el éxito o
la equidad de género, necesitan del apoyo moral de la familia, debido a que esta
relacionado positivamente con los resultados de la empresa, el emprendimiento que
realizan las mujeres les brinda legitimizacién social a la mujer, mejora su imagen en
la sociedad (Charlo, 2013).

Los cambios generacionales a través del tiempo ejercen en la actualidad una enorme
influencia en las culturas organizacionales, en las organizaciones, en sus
colaboradores y en los gerentes (Lopez W. , 2013). El cambio generacional en una
empresa familiar se da en transferir la empresa a generaciones venideras, asegurando

de esta manera la continuidad de una empresa familiar (Arenas & Rico, 2014).

La sucesion abarca la elaboracion de documentos que organiza la transferencia de la
propiedad, desde el duefio hacia otros familiares, estos pueden ser directos o ajenos a
la familia, de la manera mas eficiente desde el punto de vista impositivo, lo que ha de
entenderse por planes de sucesion como la continuacion ordenada y planificada de
una persona en lugar de otra, con iguales o superiores caracteristicas, planes que se
centran en el desarrollo de competencias de quienes aspiran a desempefiar un rol

gerencial dentro de una empresa (Arenas & Rico, 2014).

La diversidad de género en las empresas puede tener un efecto positivo en la
construccién de capacidades dindmicas y el desarrollo de una cultura de colaboracién
y experimentacién, ademas el género potencia las capacidades de socializacién vy las
relaciones entre las diversas fuentes de conocimiento, que promueven a su vez los
procesos de aprendizaje inherentes a la innovacion. Las mujeres directivas pueden
fomentar que la empresa sea mas flexible, gestione acepte el cambio y sea mas

innovadora (Quintana, 2015).

El cambio generacional dentro de una empresa familiar se toma como un aspecto
importante el poseer un sucesor con experiencia dentro de la empresa familiar y el
compromiso con el negocio. En relacion al grado de compromiso y pertenencia de

los accionistas familiares vinculados a la seleccion del sucesor toman en cuenta
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caracteristicas que incluyen lazos familiares y las caracteristicas personales de los

hijos mas viables como sucesores en la empresa (Quijano, 2013).

El cambio concierne a las transformaciones producidas en la forma como esta
organizada la empresa, lo cual se expresa en la configuracion del organigrama
estructural. Aqui, se incluyen cambios globales, en la dimensién funcional, por
ejemplo, mayor especializacion, y en la estructura jerarquica o ampliacion en los
tramos de control (Acosta R., 2012). La globalizacion, el desarrollo tecnolégico y la
situacion econémica han ocupado lugares prioritarios en el contexto mundial desde la
ultima década del siglo XX, ubicando la discusion en torno a la equidad de género en

un plano menos visible (Contreras Torres, 2013).

1.2.Contextualizaciéon Meso

La representacion femenina centra su principal discurso en el sistema patriarcal como
una estructura dominante y de control, es decir, observa al género como una forma
primaria de las relaciones de poder. El patriarcado tiene su origen, segun el género
femenino, principalmente en las estructuras de poder social construidas
histéricamente por los hombres (Fernandez Aldecua & Martinez Baron, 2010) . La
participacion de las mujeres no se restringe exclusivamente al ambito familiar, sus
aportes también impactan los ambitos empresariales y patrimoniales; para las
mujeres es mas importante buscar la evolucion personal por medio del trabajo que

por el rol que desempefian en sus hogares (Betancourt, 2013).

La participacion considerada de la mujer en la gestion o direccidn de la empresa, asi
mismo su contribucion en emprendimientos de creacion de nuevas empresas, ha
provocado un aumento acelerado en la investigacion sobre el género y la
administracion de empresas. La actividad empresarial, en funcion del género, se
encuentra en un momento de gran actualidad, debido a que se estd promoviendo el
desarrollo legislativo encausado de la igualdad en el desempefio profesional
(Olivares, 2013). En este sentido, el objetivo del Plan Nacional del Buen Vivir sobre
el Plan de lgualdad, No Discriminacion y Buen Vivir para las mujeres ecuatorianas
en donde se indica la importancia de la generacion de empleo para las mujeres,
promoviendo la eliminacion de la discriminacion y rechazo laboral, permitiendo la
igualdad sobre los roles de trabajo de hombres y mujeres, con un acuerdo de la vida

laboral con la vida doméstica en condiciones dignas de contratacion, aseguramiento
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social, eliminando barreras salariales por sexo. Ademas de generar un programa de
incentivos a las empresas que apliquen medidas de igualdad de género, como apoyos

tributarios, ayudando de esta manera al respeto a sus derechos (Arboleda, 2011).

Uno de los elementos en la estructura ocupacional de “territorios masculinos” y
“territorios femeninos” en la empresa es la supuesta limitacion de las mujeres para
desempefiar ciertas ocupaciones. Otro de los limitantes ocupacionales es la fuerza
fisica y el riesgo, que son consideradas inconvenientes para las mujeres, ademas de la
falta de disponibilidad para trabajar en horarios nocturnos y viajar (Todaro, Godoy,
& Lais, 2001). La dificultad para acceder a los creditos de las instituciones
financieras es un problema que concierne a las mujeres. Existe una mayor
desconfianza de las instituciones bancarias hacia las mujeres empresarias por su
condicion de género, las mujeres, por lo general, enfrentan grandes problemas para
obtener créditos, asi como para establecer o expandir sus negocios (Hernandez A. E.,
2010).

1.3.Contextualizacién Micro

Las empresas familiares que forman parte de la economia del pais no han sido
analizadas desde su realidad, donde los intereses de la familia y empresa en
ocasiones ponen en riesgo su continuidad. Las caracteristicas de empresa familiar en
la provincia de Tungurahua — Ecuador, demuestran que el 95.4% de empresas son de
este tipo, y se constituye en fuente de empleo para 3 miembros de la familia y al
menos dos personas externas, es decir, es una de las principales fuentes de ingresos
econdmicos para la provincia. La vida de las empresas familiares esta ligada al
bienestar familiar. El estilo de direccidn en la empresa estd relacionado al tipo de
liderazgo que aplica el propietario en la familia, es decir, puede ser autocratico o
participativo con la familia y dentro de la empresa con los subordinados. (Santamaria
& Pico, 2015),

El rol de género va cambiando continuamente y la sociedad comienza a reconocer la
importancia de la mujer en el mundo laboral y empresarial, las aportaciones son
relevantes pero durante décadas han encontrado en segundo plano. La mujer cada vez
mas forma parte del cuadro directivo y de igual manera emocional, algo que sin duda

enriquece Yy fortalece a este tipo de compafiias en el futuro (Hernandez A. , 2015).
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Una organizacion con colaboradores flexibles, con capacidad para aprender y
comprometidos con la misma son particularmente indispensables cuando la
competencia arrecia, la inflacion es alta y el futuro se torna imprevisible en los
procesos de busqueda existen significativos avances, debido a que se han aplicado las
nuevas tecnologias y se han profesionalizado los distintos niveles de personal en las

organizaciones (Chirinos, 2009).

1.4.ARBOL DE PROBLEMAS

Baja intervencion Reduccidn en su
en la toma de . . nivel de ingresos
e Subestimar Riesgo laboral

capacidades

Escasa Discriminacion Escasa convivencia Dificultad para
participacién en dentro de la familia en el hogar expandir sus
cargos directivos negocios.

EFECTOS

Limitacion del rol de la mujer en el cambio generacional en las
empresas familiares de la provincia de Tungurahua.

CAUSA
Poca disponibilidad Dificultad para
Desigualdad d % ; fisi en horarios acceder a créditos
65'99"" S enor fuerza fisica nocturnos financieros
género
Division Frustracion Desapego de la Capacidad de pago
ocupacional emocional relacion familiar

Figura 1: Arbol de Problemas

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango
Fuente: Investigacién propia
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1.5.ANALISIS CRITICO

La provincia de Tungurahua se caracteriza por ser un pilar fundamental en la
creacion de pequefias y medianas empresas, la mayoria de estas son empresas

familiares, es decir fueron creadas con la colaboracién del seno familiar.

El problema central de este trabajo de investigacion es las limitantes que tienen las
mujeres en el cambio generacional en las empresas familiares de la provincia de
Tungurahua, de los cuales identificamos varios causantes y efectos como lo es la
desigualdad de género, esto hace que exista la escasa participacion de las mujeres en
ocupar cargos directivos, de lo cual se deriva a que exista una divisién ocupacional
entre géneros, provocando como efectos una baja intervencion de las mujeres en la

toma de decisiones en la empresa.

Otra de las causas es la fuerza fisica, que esto conlleva a que las mujeres sean
subestimadas a la hora de realizar una funcién, creando como efecto la
discriminacion en la misma familia, siendo subestimadas sus capacidades en ocupar
ciertos puestos de trabajo en donde la fuerza fisica se toma en cuenta, causando una

frustracién emocional al no recibir un mismo trato en la sociedad.

Ademas existen trabajos que se realizan en horarios nocturnos, que de alguna manera
limitan a la mujer en la escasa convivencia en el hogar, esto provoca un desapego

afectivo en la relacion familiar, ocasionando un riesgo de perder su trabajo laboral.

También como una limitante del rol de la mujer es la poca oportunidad de generar o
expandir un negocio propio siendo asi la causante la dificultad de acceder a créditos,
por la falta de credibilidad de que una mujer pueda desempefiarse como fundadora de

un negocio provocando asi la reduccion de los ingresos econdmicos.

El andlisis de las limitantes del rol de la mujer en el cambio generacional en las
empresas familiares de la provincia de Tungurahua va determinado en que la mujer
es negada de varias actividades como trabajos de caracter fisico, nocturno, directivo,
econdémico, ocasionado por la desigualdad de género al no ser consideradas parte
fundamental del desarrollo de una empresa familiar, por lo cual es necesario

demostrar la importancia de la mujer en las nuevas generaciones de empresas.
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2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

2.1.0BJETIVO GENERAL

e Analizar el rol de la mujer dentro del proceso de cambio generacional en

las empresas familiares de la provincia de Tungurahua.

2.2.0BJETIVOS ESPECIFICOS

e Fundamentar teéricamente el rol de la mujer en el cambio generacional.

e Identificar la etapa en el cambio generacional que se encuentran las
empresas familiares de la provincia de Tungurahua.

e Determinar el rol de la mujer en las actividades de gestion en las empresas
familiares de la provincia de Tungurahua.

e Relacionar el rol de la mujer y el cambio generacional en las empresas

familiares de la provincia de Tungurahua.

2.3.HIPOTESIS

El rol de la mujer influye en el proceso de cambio generacional en la empresa

familiar.

24



3. FUNDAMENTACION TEORICA (Estado del Arte)
3.1.EMPRESAS FAMILIARES

Una empresa familiar es aquella en la que los miembros de una misma familia
poseen una parte de la propiedad, lo que les permite llevar la direccion y control
estratégico del negocio y, en la que ademas, se comparte una vision de crecimiento y
un deseo de continuidad en manos de la siguiente generacién (Barroso, Sanguino, &
Baregil, 2012).

Es también considerada como una organizacion en la que una familia en particular
conserva la mayoria del capital lo que la lleva a tener el control total, asimismo los
miembros de la familia son quienes forman parte de la gestion y toman las decisiones
mas importantes en cuanto a la empresa (Gallo & Sveen, 1991). De igual manera, es
la familia quien establece su marca personal a la institucion, mediante la

implementacién de su propia cultura.

Una empresa familiar es aquella organizacion donde los miembros de una familia
son los principales actores tanto para la gestion, direcciéon y funcionamiento de la
misma, logrando una unién entre los roles de familia y empresa, formando dinadmicas
propias y dificiles de entender por separado, siendo de esta manera que la empresa
familiar es influenciada por la familia. Ademas, donde las operaciones contienen un
vinculo familiar més cercano en cuanto a padre e hijo, hermanos, primos, lo que
permite marcar una incidencia sobre el futuro de la empresa (Santamaria & Pico,
2015).

Las empresas familiares han ocupado un espacio importante en la actualidad al poder
relacionarse con los lazos familiares en el mundo de los negocios, siendo la familia
fuente de capital fisico y humano en la direccion de la empresa, asi como entre el
capital y el patrimonio de los propietarios, lo que ha permitido mayor compromiso en
la empresa entre los miembros de la familia (Rodriguez, Basco, Garcia, Giménez, &
Sanchez, 2007).

Las empresas familiares se caracterizan principalmente por una estrecha conexion
cultural y tradicional que existe con la familia que las dirige. En las empresas
familiares dicha conexidn proviene de la relacion afectiva que mantienen. Desde un

punto de vista formal, en un negocio familiar la mayoria de la propiedad o el control
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lo tiene una familia y dos 0 mas miembros involucrados en actividades del negocio
gue mantienen intereses comunes vinculados con su afectividad entre si (Andrade J. ,
2002).

Las empresas familiares se definen segun (Gallo M. , 2008) en tres aspectos

importantes:

e Propiedad, en donde la familia es quien se encarga de controlar las acciones
de la empresa.

e Poder, donde los miembros de la familia son quienes dedican la mayoria de
tiempo en trabajar en la empresa.

e Continuidad, en donde se busca la continuidad de la empresa con al menos la

segunda generacion de sucesion.

Las empresas familiares en cuanto a su continuidad a través del tiempo toman en
cuenta los valores familiares de las generaciones, los cuales buscan mediante sus
acciones en la sociedad, la economia e incluso en su familia mantener la longevidad

de la empresa (GOmez, Betancourt Ramirez, & Zapata Cuervo, 2012).

En otro aspecto importante de las empresas familiares es que en la actualidad un
porcentaje considerable de las empresas existentes en el mundo son de origen
familiar, lo que se les considera un importante aporte a la economia mundial y a la de
los paises donde operan. Las empresas familiares en paises desarrollados alcanzan al
80% de las existentes, mientras que en paises en via de desarrollo llegan a un 98%
(Poza E. , 2005).

La empresa familiar esta basado en el eje principal que es la familia quienes
intervienen tanto en la direccion como en la toma de decisiones de la empresa, dichos
miembros luchan por mantener la longevidad y permanencia en el tiempo de la
empresa de ahi la importancia de mantener un equilibrio entre la relacion de empresa

y familia.

3.1.1. Modelo de los tres circulos de la empresa familiar

Este modelo se da mediante el diagrama de los tres circulos ideado por (Tagiuri &
Davis, 1982). Se observa a la empresa compuesta por subsistemas como la familia, la
empresa y la propiedad; no obstante, la interaccion de cada subsistema crea aéreas
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que interacttan de forma dindmica en la gestion de la institucion (Santamaria & Pico,

2015).

2. Propiedad

1. Familia 6 3. Empresa

Figura 2: Modelo de los tres circulos

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango
Fuente: (Tagiuri & Davis, 1982)

En base a (Casillas & Vasquez, 2005) se presenta el analisis de cada uno de ellos:

En la familia (1): son familiares que no poseen acciones ni ocupan cargos
directivos pero son fundamentales en la familia los cdnyuges, hijos menores y
otros familiares.

En la propiedad (2): en la empresa familiar son entidades o personas que
poseen acciones, pero no pertenecen al vinculo de la familia y no desemperfian
labores directivas, es decir son inversionistas.

En la Gestion (3): son el personal que no cuentan con participacion accionaria
y no forman parte de la familia, sin embargo constituyen personas vitales.
Son los colaboradores quienes generan una ventaja competitiva para el éxito
del funcionamiento de la empresa.

La familia y propiedad (4): miembros de la familia que tienen cierto nimero

de acciones, que no participan con cargos dentro de la organizacion.
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e La propiedad y gestion (5): son quienes no pertenecen a la familia pero
trabajan en cargos de direccion.

e La familia y gestion (6): son de la familia, trabajan en cargos directivos pero
no tienen acciones.

e La familia, propiedad y gestion (7): son los miembros de la familia que
poseen acciones ademas ocupan puestos de direccién, son personas

mayormente involucradas con la empresa.

El modelo de los tres circulos genera una idea clara de los grupos que pertenecen
directamente a la empresa, conformado por familia, propiedad y empresa, de los
cuales se derivan los agentes que desempefian acciones pero no laboran en la
empresa; ademas, los miembros de la familia que estan fuera de la empresa de forma
opcional, tales como los hijos menores, los conyuges o también las personas
esenciales en la empresa, como son los colaboradores, generan valor a la empresa

familiar y permite que ésta pueda ser mas equilibrada.

3.1.2. Modelo de los cinco circulos

Segun el creador del Modelo de los cinco circulos, el autor Amart (2000), afirma que
es una adaptacion del modelo de los tres circulos afiadiendo elementos como la
gestion de la empresa y la sucesién. Ademas mediante este modelo se observa la
continuidad de la empresa familiar, poniendo interés en el proceso de sucesion, de lo

cual se puede desarrollar estrategias de la empresa (Santamaria & Pico, 2015).
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Empresa

Propiedad

Familia

Figura 3: Modelo de los cinco circulos
Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango
Fuente: (Amat, 2000)

La descripcion de estos aspectos (Perez A. , 2012) son: la familia, quien genera el
compromiso como valores que permite la continuidad de la empresa; la propiedad, se
refiere al patrimonio de la empresa; la empresa, confiere las estrategias aplicadas y
competitividad de la vision de la empresa; la Gerencia, direccion, administracion de
recursos, politicas aplicadas en la empresa; y, por ultimo, la sucesion, garantizar la
continuidad, tomando en cuenta el lider y los intereses comunes.

Esta adaptacion de modelo con el incremento de la gestion permite identificar los
objetivos a obtener, determinando asi la competitividad de la empresa, en cuanto a la
sucesion, lo que permite analizar la importancia de preparar lideres que aseguren la
continuidad de la empresa. La relacion de estos cinco aspectos admite una vision

clara del funcionamiento y necesidades de la empresa familiar.
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3.1.3. Caracteristicas empresas familiares

Entre las principales caracteristicas que se destacan en las empresas familiares segun
(Martinez J. , 2011) se hallan:

La propiedad es controlada y dirigida por una familia, lo que provoca un tipo
de privacidad en el manejo de la empresa, por lo general en la mayoria de
empresas familiares son pymes de lo cual la familia fundadora posee entre el
80y el 100% de la propiedad.

Particularmente, la empresa es dirigida por ciertos miembros de la familia,
con mas frecuencia por los duefios o hijos, particularmente son preparados
desde temprana edad como sucesores de la empresa asegurando su
continuidad.

Es importante perpetuar en el tiempo la obra del fundador de la empresa en

las siguientes sucesiones.

Las caracteristicas siguientes (Poza E. , 2005) definen la esencia de lo que distingue

a las empresas familiares de otro tipo de empresas:

La participacion de la familia de forma activa.

Deseo del fundador de mantener la empresa en la familia y asi mantener
continuidad.

La combinacion en relacion tanto de la familia, direccién y la propiedad
como aspectos de crecimiento empresarial, logrando una unidad familiar

solida.

Hay que destacar como esencial caracteristica de las empresas familiares la

aportacion del fundador o propietario, quien es el que mantiene la union con la

familia y trata de que la empresa mantenga su continuidad, con la participacion de

los miembros de la familia en los roles de supervisién, direccion; de esta manera los

familiares son preparados para tomar el mando de la empresa como futuros

sucesores, que, por lo general, son los hijos del fundador quienes asumen esta

responsabilidad.
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3.1.4. Fortalezas de la empresa familiar

Entre sus fortalezas bésicas en la empresa familiar de acuerdo a (Ginebra, 1997) se

encuentran:

e Las relaciones de afecto
Son definidas como relaciones de caracter afectivo que generalmente se da cuando el

emprendimiento es familiar y los intereses son comunes.

e Lacomprension
La comprension permite la asignacion de cargos mas efectiva y rapida evitando de
esta manera ciertos errores o inconvenientes en los procesos directivos en las

empresas familiares, logrando un trabajo comdn.

e Aceptacion de la autoridad
La autoridad va dada por la primera y segunda generacion lo cual es implica la
aceptacion para el adecuado funcionamiento de la empresa.
Las fortalezas de la empresa familiar son determinadas por las relaciones de afecto
que se da al emprender el negocio, asi mismo de su comprension para evitar
discusiones dentro del entorno familiar, ademas de la aceptacion de la autoridad
pensando en los objetivos comunes, mediante estos aspectos se puede desarrollar un

funcionamiento eficiente la empresa.
3.1.5. Debilidades de la empresa familiar

Entre las debilidades importantes relacionadas con la empresa familiar se encuentran

las siguientes: (Mucci, 2008) :

¢ Relacion de los objetivos
La deslealtad a la familia al no contribuir en proyectos comunes, la no participacién

de los miembros de la familia en el negocio por diferentes criterios.

e Relacion a los limites familia empresa
La distribucién de los roles y funciones pueden ser confundidos por los lazos de
afectividad lo que ocasiona una informalidad en la organizacién no respetando la

autoridad del fundador.
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¢ Relacion a la delegacion
Al momento de designar la continuidad de la empresa familiar en cuanto a su
direccion si no se cuenta con una evaluacion de los candidatos puede producir
problemas ocasionando dificultades para la delegacion y se retrase la sucesion de

forma indefinida.

3.1.6. Ventajasy desventajas de la empresa familiar

Tabla 1: Ventajas y desventajas de la empresa familiar.

Ventajas

Desventajas

Orientacion hacia el largo plazo.
Conocimiento de la familia como
partida de orgullo.

Equilibrio organizacional.

Menos objetivos personales
Acceso al cambio.

Conocimiento del negocio
Continuidad en el liderazgo.
Menor riesgo de ser adquirida por
otra empresa.

Identificacién y fuerte
compromiso con la empresa.
Mayor motivacion.

Agilidad y flexibilidad ante

mercados entrantes cambiantes.

El acceso més complicado a los
mercados de capital limita su
crecimiento.

Favoritismo.

Organizacién conflictiva.
Provocaciones familiares afectan
el negocio.

Resistencia mayor al cambio.
Secretismo.

Tendencia paternalista y
autoritaria.

Problemas de sucesion.

Sistemas de remuneracion y
recompensa no equitativas y
desiguales.

Se corre el riesgo de no mantener

estabilidad en el mercado.

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango
Fuente: Andrade J. (2002)

En la tabla N °1 se detallan las ventajas que se pueden encontrar en una empresa
familiar como el conocimiento del negocio, continuidad del liderazgo, compromiso
con la empresa. Estos diferentes aspectos hacen que la empresa familiar pueda

mantener una estabilidad a través del tiempo; asi mismo, existen desventajas que son
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importantes de analizar como son los conflictos familiares que pueden afectar el

negocio Y la resistencia al cambio lo que evitaria que la empresa pueda ser traspasada

a otra generacion, la existencia de remuneracion no equitativa, todo ella puede

provocar que la empresa no perdure en el tiempo.

3.1.7.

Tipos de empresas familiares en funcion del grado generacional

En las empresas familiares el principal criterio de clasificacion consiste en el nivel

generacional en el que se encuentra la empresa (Casillas, Diaz, & Vazquez, 2014).

Empresas en primera generacion (fundador): son empresas controladas
por el fundador. Este tipo de empresas solo puede considerarse como una
empresa familiar si algin miembro de la siguiente generacién como hijos,
sobrinos, entre otros, ya Se encuentra incorporado en la empresa
desempefiando algln tipo de funcién.

Empresas en segunda generaciéon (empresa de hermanos): son empresas
en las que el fundador, en caso de vivir, ha pasado a un segundo plano y el
control efectivo recae en sus hijos o sobrinos. En el caso de que los hermanos
participen en la direccidn, pueden hacerlo todos o solo alguno de ellos,
aunque lo mas habitual es que uno de ellos sea el maximo responsable de la
empresa y quien lleve el liderazgo familiar en la empresa.

Empresas en tercera y siguientes generaciones (federaciones de primos):
son empresas en las que los nietos como los bisnietos, tataranietos, del

fundador son los principales propietarios y directivos de la empresa familiar

De acuerdo al grado generacional, las empresas familiares (Ramirez & Macias, 2012)

se clasifican de la siguiente manera:

En la primera generacién: cuando la propiedad y direccion se encarga el
fundador o fundadores.

En la segunda generacién: cuando la empresa esta dirigida en manos de los
hijos o tambien los sobrinos del propietario o fundador.

En la tercera generacion: cuando la empresa es guiada o al mando por los

nietos del fundador o propietario.
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Para Martinez & Ldpez (2014), las empresas de tipo generacional se clasifican en: 1)
Primera generacion, el fundador maneja la empresa, tomando en cuenta que se puede
considerar familiar si algin miembro de la familia se encuentra trabajando en la
misma. En este tipo de generacion se considera importante el conyuge del fundador
como de la fundadora dependiendo el caso ya que su participacion aportara en la
continuidad de la generacion. 2) Segunda generacion, en este caso es dirigida por los
hermanos, pero su gestion puede estar a cargo de la familia o externos, llamada asi
familia profesionalizada. 3) Tercera generacion, dirigida por nietos, bisnietos, del

fundador, en este caso es necesario una relacion entre familia y empresa.

El tipo de empresa en base al grado generacional es determinado tanto por la primera
generacion que es dirigida por el fundador, la segunda generacion dirigida por
hermanos como hijos y la tercera generacion por nietos, bisnietos. Estos tipos de
empresa generacional, por lo general, son aplicados en las empresas familiares sin

descuidar el objetivo principal de mantener la continuidad de la empresa.

3.1.8. Tipos de empresas familiares en funcion del nexo familiar.

Las empresas familiares surgen al considerar como criterio de diferenciacion el tipo
de nexo de unidn existente entre la familia y la empresa (Casillas, Diaz, & Vazquez,
2014).

e La empresa de trabajo familiar: Es aquella empresa cuyos miembros
pretenden mantener la empresa en manos de la familia con el objetivo de que
la mayor parte de los miembros de esta trabajen en ella. En este tipo de
empresas se promueve que los hijos trabajen en la empresa del padre, y asi
generacion tras generacion.

e La empresa de direccion familiar: Se trata de empresas en las que los
miembros de la familia estan de acuerdo en mantener en manos de la misma
la propiedad, reservando la direccion y la gestion de la empresa a aquellos
familiares con mayores capacidades y formacion. Por lo tanto solo algunos de
los familiares tienen realmente derecho a trabajar en la empresa, el resto se

mantiene vinculado a la empresa en su papel de accionistas pasivos.
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e La empresa familiar de inversion: Los miembros de la familia propietaria
se dedican exclusivamente a controlar las decisiones de inversion y
desinversion en diferentes negocios y no en su gestion.

e La empresa familiar de forma coyuntural: Son empresas en los que no
existe una clara voluntad por parte de la familia de mantener en el futuro ni
propiedad ni su gestion. El vinculo se da por circunstancias historicas:

negocios o patrimonios heredados

De acuerdo a Tapies, (2011) el nexo familiar se puede dar por tres maneras:

e Propiedad de la familia, son principalmente las acciones que posee la
familia. Control familiar, mediante la toma de decisiones para beneficios
de la empresa por parte de un consejo familiar.

e Participacion de la familia, interés por participar activamente en la
empresa, manteniendo relacion entre empresa y familia.

e Sustitucion generacional, necesidad que la empresa continte a través del

tiempo, mediante la preparacién y unién del sucesor.

El tipo de empresa por nexo familiar va ligado por la participacion activa de los
miembros de la familia ya sea en la toma de decisiones como dirigir mediante roles
funciones dentro de la empresa, ademas, de crear consejos familiares en donde

puedan compartir ideas y crear una conexion de compromiso familiar.
3.2.GENERACION

El concepto de generacion esta relacionado a un acontecimiento trascendental que
provoca evoluciones notorias en los integrantes de los grupos y de éste en su
totalidad (Ferreiro, 2006). Para Chirinos (2009) el término generacion esta referido a
un grupo de edad que comparte a lo largo de su historia un conjunto de experiencias
formativas que los distinguen de sus predecesores. De tal manera, se puede
conceptualizar a la generacion como un conjunto de personas que comparten
caracteristicas peculiares, dado uno o varios criterios, y que hacen que los miembros

del grupo exhiba comportamientos similares.

Actualmente en todo tipo de trabajo es posible ver cuatro generaciones que

interactUan entre si, tales como: los veteranos, nacidos antes de 1946 y denominados
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“Baby Boomers”, los de generacion “X”, que van desde el afio 1961 a 1980; la

generacion “Y” que son aquellas nacidas después de 1980 hasta 1999, y los

denominados “millenials” nacidos desde el afio 2000 hasta ahora. Segun los

investigadores, cada generacion responde a diferentes actitudes en relacion al trabajo

y al ambito en donde se desenvuelven (Chirinos, 2009).

Tabla 2: Caracteristicas de las generaciones

Generacion Epoca Eventos que lo definieron Personalidad
Baby Nacido Post Il Guerra Mundial e Optimistas
Boomers aprox. Prosperidad e Positivos
1941-1960 Telews_lon ) Amor/Odlo;. relacion
Suburbios con la autoridad
Derechos civiles e Idealista
Liberacion de la mujer e Quiere tenerlo todo
Generacion Nacido Watwrgate/Lucha contra Irn | ¢ Independientes
w“x aprox. Alta tasa de divorcio e Orientado a resultados
1961-1981 W:_il! Street — 1980 _ o Escept_lco 3
Crisis de Seguridad Social. e Organizacion de su
Despidos Corporativos vida alrededor del
trabajo
e Pragmaticos
Generacion Nacido Ataques terroristas e Idealista busca la
wy” aprox. Dlv_er_5|dad feI|C|d_ad _
Actividades extra- e Trabajo en equipo
1982-1999 curriculares e Pensamiento social y
Boom econdmico de los 90 activo
e Respeto por el otro
e Estructurado
“Millenials” Nacido Computadores — Internet o Conexion 24/7
B Calentamiento global e Busqueda de la mejor
2000 X :
_ Disparos en escuelas oferta de dinero
actualidad e Hemisferio derecho

mas desarrollado
(creativo)

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango
Fuente: (Chirinos, 2009).
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3.2.1. Cambio generacional

La mayor parte de las empresas familiares fueron creadas en los afios sesenta y
setenta realizan un cambio generacional, es decir cumplen el proceso de la sucesion,
tanto en la propiedad como en la gestion de la empresa (Casanova, Sanchez, &
Sanchez, 2005). Para Cisneros, Ramirez, & Hernandez (2011) la sucesion debe
entenderse como aquel traslado generacional del liderazgo, de la propiedad y/o el
control de la empresa, a alguien que puede ser un miembro de la familia o no.
Mientras que para Dyck, Mauws, & Starke (2002) la sucesion representa un cambio
en la cabeza de la organizacion y en muchos casos de todo el equipo directivo, por lo
cual el nivel de incertidumbre es grande y el grado de resistencia puede ser fuerte. La
complejidad del proceso de sucesion y la carencia de experiencia en este ambito

originan uno de los momentos criticos en la evolucion de una empresa familiar.

Esto representa la transferencia o cambio a otra persona miembro de la empresa la
capacidad de ejercer el poder, el proceso de sucesion pueden originar ciertos
conflictos, tales como una posible resistencia del fundador a retirarse ademas de
carecer de un plan de jubilacion para el mismo y la preparacion del sucesor para la
lucha del poder entre los posibles sucesores ademas de la distribucion de la
propiedad de la empresa. Se justifica la necesidad de un tratamiento distinto y
personalizado para cada empresa familiar que ayude a separar familia y empresa y

planificar la sucesion (Casanova, Sanchez, & Sanchez, 2005).

Para que la empresa familiar pueda sobrevivir con éxito para la siguiente generacion
ha de planificar la sucesion y ha de organizar y regular las relaciones familia-
empresa, considerando que un ambito el uno no interfiera con el otro. Para conseguir
ese objetivo debe pasar por la negociacion y firma de un instrumento legal por parte
de la empresa, esto es denominado el protocolo familiar. (Casanova, Sanchez, &
Sanchez, 2005).

La sucesion no es una etapa que se lleve a cabo en un dia, por el contrario, puede
Ilevar varios afios segun lo indica Handler (1994). Por otra parte, Cisneros, Ramirez,
& Hernandez (2011) plantean que la sucesidn ocurre a tres niveles; del director de la
empresa, de los accionistas y/o jefe de la familia. Las grandes sociedades familiares y
la sucesion de los accionistas es de mayor importancia que la del director, ya que este

ultimo puede ser reemplazado, pero recuperar la propiedad de una empresa ya
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transferida es muy dificil. La sucesion del dirigente por lo general, suele establecer

una red de contactos como son clientes, proveedores y cuenta con el saber hacer.

La sucesion dentro de la empresa no debe ser de forma empirica, al contrario todo
debe ser planeado, las empresas familiares se destacan por ir de generacién en
generacion de tal manera que la persona quien debe tomar las riendas de la empresa
debe ser una persona preparada tanto en lo académico y lo social para que conozca el

ambito en donde se desenvuelve su empresa.

Para la preparacion del sucesor, es importante ensefiarle y ayudarle para que pueda
aprovechar las circunstancias y las oportunidades que se le presentan para formarse,
por ejemplo, hay que ser insistente de que se cumpla con los compromisos que
adquiere, ademas debe iniciar diferentes niveles de preparacion académica. De igual
manera, hay que ayudarle a decir la verdad y se debe hacer honor a la posesion de un

patrimonio empresarial (Gallo M. A., 2013).

3.2.2. Fases del proceso de Cambio Generacional

Sharma, Chrisman, & Gersick (2012) definen al Cambio Generacional como
aquellas acciones y sucesos que llevan a la transicion del liderazgo de la
organizacion de un miembro de la familia hacia otro, el liderazgo es algo que se debe
ganar ya que no se puede transferir por decreto del fundador o del CEO actual. Este
aspecto, que usualmente se supone como un simple problema semaéntico, tiene
implicaciones importantes para entender por qué muchos procesos de sucesion
fracasan con graves consecuencias para la supervivencia del negocio familiar. Para
Gonzales (2016) la sucesion no se da por decreto sino debe seguir un proceso que se
debe entender bien para aumentar las probabilidades de éxito.

3.2.2.1.Fase 1: Reglas del juego basicas y primeros pasos

e Lider actual y sucesor: Segun Gallo (2013) en una empresa familiar la
primera generacion es decir, el fundador ademas de ser propietario tiene su
posicion como cabeza de familia, cuando la persona ostenta autoridad no
quiere planificar la sucesiéon. Mientras que Lea (1993) manifiesta que deben
existir buenos canales de comunicacion y de entendimiento por parte de cada
uno de los actores y asi evitar malos entendidos. Cuando no existen metas

organizacionales concretas y no existe un control eficaz esto puede llevar a la
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organizacion a la ruina. Ademas, resulta fundamental explicar los diferentes
puntos de vista de los miembros de la familia sobre el futuro de la empresa,
en un ambiente de enorme sinceridad y transparencia. Muchas de las veces la
relacién jerarquica es tan rigida que el sucesor se siente intimidado, sin hablar
de los aspectos de género en una sociedad que sigue siendo muy machista
(Gonzales, 2016).

Distintos miembros de la familia: Si la empresa ha alcanzado un
posicionamiento suficientemente grande, es conveniente identificar al sucesor
de forma temprana en el proceso, sin presiones para el resto de los posibles
sucesores. Un error que se suele cometer en esta etapa es callar sobre temas
dificiles, muchas veces, por evitar poner estos temas sobre la mesa, se retrasa
demasiado la sucesion (Gonzales, 2016). Una de las alternativas es buscar
asesoria externa cuando los posibles sucesores o los hijos no tienen suficiente
edad para hacerse cargo de un negocio (Lea, 1993).

Colaboradores clave no familiares Los colaboradores clave de la empresa
deben estar involucrados en el proceso de sucesion, asi como tener claridad
de cudl es su papel, por lo que es buena idea estipular contratos de trabajo
claros que no generen falsas expectativas para cada una de estas personas
(Gonzales, 2016); a esto complementa lo dicho por Gallo (2013), el éxito de
esta decision depende principalmente de las caracteristicas que tiene el
colaborador no familiar para desenvolverse en el puesto que se le ha
otorgado.

Los directivos no familiares son capaces de poner todo su esfuerzo al servicio
de la familia que le brinda la oportunidad, demostrando su lealtad y sacrificio

que a veces no es comprendido por los propietarios.

3.2.2.2.Fase 2: Cuidado y desarrollo del sucesor

Lider actual y sucesor: Una de las principales razones para elegir a un
sucesor dentro de la familia es maximizar no solo los beneficios financieros
del negocio sino también la riqueza socioeconémica de la organizacion. Para
Lea (1993) el lider de la organizacion debe propiciar interacciones suficientes
con el potencial sucesor para asi acelerar su proceso de aprendizaje. Mientras

que Gonzales (2016) indica que el lider actual debe propiciar oportunidades
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para que el sucesor haga una importante inversion emocional en el negocio,
dada la brecha generacional que suele existir entre el fundador y el sucesor,
este proceso de aprendizaje tacito debe darse lo méas temprano posible en el
plan de sucesion.

Distintos miembros de la familia: Es muy importante que el fundador
converse regularmente con su conyuge para tener otro punto de vista familiar,
ademas de conversar acerca de los problemas y evolucion de la empresa (Lea,
1993). Los consejos familiares muchas veces realizan actividades dentro de
la familia justamente para que se fortalezcan los lazos de confianza, lo cual
conlleva a una sucesion mas armonica y facil para todas las partes. Uno de los
retos que se afrontan en esta etapa es que el nuevo lider debe forjar su
caracter pues no es suficiente tener competencia técnica en los distintos

aspectos relacionados con la sucesion (Gonzales, 2016).

Colaboradores clave no familiares: Muchas empresas familiares
promueven que el potencial sucesor tenga experiencia fuera del negocio
familiar para nutrirse de otras formas de hacer las cosas Gallo (2013). Por
otro lado, la experiencia adquirida al involucrarse en las distintas areas de la
compafiia es también algo que debe promoverse para aumentar las
posibilidades de éxito Gonzales (2016).

La experiencia en este caso juega un factor muy importante debido a que las
empresas necesitan colaboradores que estén al tanto del &mbito de negocio,
ademas asi se puede ahorrar de alguna manera las capacitaciones para nuevos

puestos de trabajo.

3.2.2.3. Fase 3: Transicion e instalacion

Lider actual y sucesor: En este proceso se encuentran dos modelos, uno
donde el lider y el sucesor comparten la direccion del negocio y otro
mediante el cual el sucesor toma el mando de forma conmensurada con su
experiencia. En este momento es importante que el lider dé todo el apoyo al
sucesor (Gallo M. A., 2013). Los intereses de la familia y de la empresa son
mas importantes que los egos personales. Un problema que suele aparecer en

esta etapa es que, a veces, el lider es incapaz de delegar y soltar el mando o,
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por el contrario, queda en evidencia la incapacidad del sucesor para comenzar
a tomar decisiones (Gonzales, 2016).

e Distintos miembros de la familia: La familia debe ser tolerante sobre los
resultados a corto plazo de la empresa Gallo (2013). Entre los factores claves
de éxito aparece un clima organizacional propicio para ganar confianza
propia y no penalizar tan fuertemente los errores. Por otro los factores que
podrian interrumpir este proceso son el exceso de burocracia y los conflictos

internos tanto en la empresa como en la familia Gonzales (2016).

e Colaboradores clave no familiares: En esta etapa de transicion e
implementacién es critico ganar el apoyo de los stakeholders externos no
familiares (Gallo M. A., 2013). Estos deben ser aliados del sucesor, en
especial frente a los demas representantes de la familia. En esta ultima etapa
hay que cuidar que los colaboradores clave no familiares no obstaculicen el
proceso de sucesion. El tiempo requerido para este trabajo muchas veces
desborda la agenda del lider actual: personas inmersas en el dia a dia del
negocio, especialmente cuando son los fundadores de la compafiia (Gonzales,
2016). Hay que definir claramente el rol de este tipo de personas y con mayor

razon si estos no pertenecen directamente a la familia (Lea, 1993).

3.2.3. El cambio generacional en la empresa familiar
Un aspecto en el que se da un acuerdo definitorio, especialmente cuando este trata el

contenido directivo o los temas de sucesion, es el de la secuencia generacional, para

esto se da a conocer un cuadro que explica la sucesion familiar (Ginebra, 2005).
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 Padre solo * Hermanos
+ Padre + hijos solos

lera.
generacion § generacion

4ta. 3ra.
generacion j generacion

« Primos * Primos
Segundos

Figura 4: Generacidn de las empresas

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

Fuente: (Ginebra, Las Empresa Familiares, 2005)

12, Generacion: es el lapso que entiende la gestion el fundador solo, o0 a su vez de
este con sus hijos Ginebra (2005); para Tapices (2007) en la transicion de la primera
a la segunda generacion, se produce un cambio en la estructura de la propiedad. El
modelo que representaba como unipersonal es sustituido por una propiedad dividida
entre hermanos; no obstante, para Ribera & Torrent (2015), las relaciones familiares,
se hacen méas complejas y es probable que los hermanos compartan valores dejados

por sus padres.

La 2da. Generacion esta generacion tiene lugar estrictamente cuando el fundador
fallece, o queda imposibilitado de ejercer sus funciones por cualquier causa Ginebra
(2005); esto indica que con la presencia de la segunda generacion, es necesario y se
debe reformular el sistema de administracion de la compafiia Tapices (2007). Segun
Felairan (2005) la existencia de un altimo hermano o el Gltimo tio para la siguiente
generacion, mantiene la supervivencia de la empresa familiar de 2da. Generacion.
Solo la incapacidad definitiva de este ultimo tio hace desaparecer su papel
importante en la Tercera estructura y abre paso a la empresa de 3ra. Generacion.

Segun Tapices (2007), con la transicion de la 3ra generacion maltiples miembros
de la familia o las familias, son accionistas y los problemas a los que éstos deben
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hacer frente son diferentes a los que habia en el cambio generacional anterior.
Mientras que para Ginebra (2005), la 4ta generacion es un cambio mas equivoco
debido a que existe un alto numero de familiares que trabajan en la empresa ademas
de los cruces de edades que se dan entre las generaciones imposibilitan cualquier
referencia generalizada al rol de los mayores en la Estructura del Poder Familiar, las
empresas de 3ra y 4ta generacion disuelven los factores que permiten Ilamar

“familiar”.

El concepto de empresa familiar se conserva aun en la primera y segunda generacion,
porque de alguna manera los miembros que toman las riendas de la empresa estan
ligadas directamente con el fundador, siendo estos los propios hijos o los hermanos,
no obstante en la tercera y cuarta generacion los miembros familiares que sustituyen
al fundador son familiares no directos, es decir pueden estar ligados a terceras

personas perdiéndose asi sus raices familiares.

3.3.ROL DE LA MUJER

Las mujeres fomentan la union, la armonia y el equilibrio emocional de la familia, y
esto ayuda a la compafiia a hacer frente a los nuevos desafios (Ceja, 2008). Poseen
un fuerte sentido de lealtad a la organizacion y a la familia ademas son sensibles a
las necesidades de cada uno de sus miembros. Contribuyendo con esto, Daros (2014)
menciona que la mujer ha tomado una autonomia con la familia es decir la tiene en
sus manos; la participacion de los conyuges para la toma de decisiones es igualitaria.
La participacion de la mujer en el mundo laboral es cada vez mayor y también en la
empresa familiar su rol, que es vital, esta empezando a reconocerse y a pasar a un
(merecido) primer plano, también en la empresa familiar, la mujer forma parte, cada
vez mas, del cuadro directivo y emocional, algo que sin duda enriquecerd y
fortalecera a este tipo de compafiias en el futuro (Ceja, 2008). Para complementar lo
dicho anteriormente Andrade, Barranco, & Redondo (2017) definen que la mujer es
una colaboradora continua en lo que se refiere a la educacion socio-familiar a la vez

que es reconocida, por sus competencia y responsabilidades.

El rol de género esta cambiando y de a poco la misma sociedad comienza reconocer
la importancia de la mujer en el mundo empresarial, sus aportaciones constantemente

han sido notables pero durante mucho tiempo han permanecido en un segundo plano.
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3.3.1. Rol de la mujer en la empresa

Hoy en dia el rol que desempefa la mujer en la sociedad es totalmente diferente al
que en épocas pasadas le fue asignado, las mujeres acogen un comportamiento
totalmente diferente a los hombres en el desenvolvimiento de sus funciones
empresariales (Mariategui, 2016). Las mujeres se enfrentan a mayores
inconvenientes en el desempefio de la funcion financiera, siendo la mayor dificultad
el acceso a recursos financieros, por otro lado acogen una forma de direccién
empresarial que se apoya en valores culturales y sociales diferentes de los
masculinos. Mientras que las mujeres prefieren, en general, un estilo de liderazgo
transformacional, orientado a las personas y basado en las relaciones interpersonales,
los hombres desarrollan un estilo de liderazgo transaccional, orientado a la tarea y a
las estructuras, que se apoya en las relaciones jerarquicas y de mando (Betancourt,
2013).

Segun con relacion a la esfera impulsora, las mujeres presentan una menor
inclinacion al desempefio de la funcidén promotora, lo cual se ha relacionado con la
diferente percepcion por parte de las mujeres de los obstaculos y oportunidades al
inicio de la actividad empresarial (Guzman & Rodriguez, 2008); es decir la mujer
decide a entrar a trabajar en la empresa familiar por compromiso, lealtad y valores
familiares mas que en busca de una flexibilidad y libertad horaria (Rodriguez &
Maribel, 2016).

La participacion de la mujer en la gestion de las empresas ha ido aumentando
progresivamente, asi como también en el emprendimiento de pequefios negocios esto
ha provocado un aumento acelerado en la investigacion sobre el género femenino y

la administracion de empresas.

Con respecto a la actividad empresarial en funcién del género, Olivares (2013) aporta
que esta se encuentra en un momento de gran actualidad, debido a que se esta
promoviendo el desarrollo legislativo encauzado de la igualdad en el desempefio
profesional. Para Betancourt (2013) la participacion de las mujeres no se restringe
exclusivamente al ambito familiar, sus aportes también impactan los ambitos
empresariales y patrimoniales, para las mujeres es mas importante buscar la
evolucion personal por medio del trabajo que por el rol que desempefian en sus

hogares.
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La progresiva voluntad de las mujeres por ingresar y colocarse en el mercado de
trabajo va acompafiado de transformaciones importantes en la naturaleza de los
empleos, hablando en el nivel de formacidn, en la generalizacion del doble salario en
los hogares y en las formas de vida familiar (Rodriguez & Maribel, 2016). Pérez
(2012) indica que las extensas jornadas laborales a las que se son sometidas, ademas
de la competitividad en el area directiva y ejecutiva, es un punto fundamental para
realizar nuevas investigaciones. No obstante, se han realizado estudios realizados por
la Universidad de Babson en Massachusetts, en 2002, muestra que mas del 25% de
los actuales propietarios de empresas familiares tienen la intencion de dejar a sus
hijas encargadas del negocio (Lopez, Gomez, & Betancourt, 2011). Es asi, como en
estos tiempos, las mujeres deben estar preparadas para afrontar los retos de las

empresas familiares

3.3.2.  Funciones de la mujer en la empresa familiar

La mujer desempefia diversos roles en la empresa familiar los cuales se agrupan,

principalmente, en tres &mbitos:

3.3.2.1. Transmisién de valores

Segun Ceja (2008) es muy importante su papel en la transmision de los valores
familiares, en especial como madres, una madre ejerce una fuerte influencia a través
de los valores que inculca a sus hijos. Para Yarce (2015) ha establecido que la
transmision de valores es una ventaja competitiva y son la base sobre la cual se
construye cualquier proceso de planeacion estratégica familiar y empresarial, son
considerados elementos esenciales de la cultura de una organizacion, transmitidos

generalmente por la madre.

Cada organizacion dispone de patrones de comportamientos propios y esenciales en
su cultura empresarial. La dimensién ética de éstos es transmitida a través de las
actitudes de sus miembros (Bafion-Gomis, 2011). Si partimos de la idea que los
valores son creencias que unen a las personas y las comprometen, sera necesario
realizar una transicion desde creencias hacia las conductas a través de los valores
para conseguir unificar esfuerzos y enfocarlos hacia una misma direccion (Boria,
Crespi, Garcia, & Vizuete, 2013).
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La transmisién de valores puede ser tomado como una ventaja competitiva, ya que la
madre es la encargada de velar por los interese de su descendiente, aportando nuevas
ensefianzas y cualidades, ayudandole asi a tomar las mejores decisiones, siempre y

cuando sean de su beneficio.

3.3.2.2. Siguiente generacion

Segun Ceja (2008) las mujeres, como madres, inculcan a los hijos los valores
fundamentales desde la infancia, ademas, la actitud que deben presentar respecto al
trabajo y a la fortuna. En este sentido, Pinto (2016) sefiala que las mujeres tienen un
papel fundamental a la hora de educar a las jévenes generaciones en la generacion y
administracion de la riqueza, ensefiandoles a vivir las virtudes esenciales y a buscar

la felicidad en las cosas adecuadas.

Para Cisneros, Ramirez, & Hernandez (2011) el encuentro de la familia en la
empresa implica procesos de coordinacidn, mismos que para la siguiente generacién
se debe disminuir las diferencias entre los objetivos individuales y los
organizacionales sirviendo como referencia para los miembros como debe funcionar
una compafiia, asi, asegurando la sobrevivencia de la empresa familiar y la

estabilidad de la familia empresaria.

Se considera importante el papel de la mujer como esposa del fundador en el proceso
de sucesion (Poza & Messer, 2001), de intervenir como mediadora en el momento

familiar de buscar y elegir con quien dejar la direccion de la compafiia.

3.3.2.3. Lider emocional

Para Ceja (2008), la familia y empresa familiar estan estrechamente unidas, en la
mayoria de familias tradicionales, es la madre quien marca la tendencia de las
relaciones familiares, ademas es la gran promotora de la igualdad y la cooperacion
entre los miembros de la siguiente generacién, y fomenta la armonia entre los
miembros de la familia. Desde una perspectiva empresarial, (Torres & Matviuk,
2016), se encuentra una relacion positiva entre la inteligencia emocional y el

desemperio laboral en sus estudios.
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En la empresa familiar la mujer se encarga principalmente de las tareas relacionadas
con la promocién del compromiso de la familia hacia el negocio y de velar por la
unién de la familia, promoviendo la organizacion de encuentros familiares,
planificando las reuniones multigeneracionales y contribuyendo a la creacion de un

buen clima familiar (Lanserberg, 2015).

Asi mismo, algunos estudios demuestran que las mujeres son una pieza clave a la
hora de saber como se sienten unos familiares respecto a otros, cdmo se socializan, y
como de fuertes son sus relaciones, la que la caracteriza como lider emocional por su
emotividad (Blondel & Niforos, 2013).

La mujer tiene un papel clave a la hora de ser participe en el hogar, de igual manera a
la hora de participar con su familia, ante estas cualidades la mujer se le toma como
un eje fundamental en el hogar y una gran postulante para ocupar un cargo directivo

dentro de la empresa.

3.3.3. Retos de futuro de las mujeres empresarias

Las mujeres de una familia empresaria enfrentan varios retos:

La Comunicacién: las mujeres como esposas en ocasiones no se les informa acerca
de la empresa familiar y de la situacion financiera del negocio, ademéas es necesario

fomentar la comunicacion entre la familia y el negocio familiar (Ceja, 2008).

La mujer es la educadora de las futuras generaciones, ya sean generaciones sucesoras
0 propietarias de la empresa. La madre, en este aspecto es quien ensefia a sus hijos
los valores y principios que después seran reflejados en el negocio y trascenderan de

generacion a generacion (Rodriguez J. , 2012).

La mujer es quien recuerda fechas de cumpleafios, navidades, afio nuevo, quien
organiza reuniones familiares los fines de semana y siempre encuentra un espacio
para estrechar lazos familiares. Sin embargo, en ocasiones, la mujer en su rol de
madre presenta una comunicacion entre unidad familiar y lo que realmente le
conviene a la empresa, al pensar que para conservar la unidad, todos los hijos deben

ser tratados por igual dentro de la empresa familiar (Vera & Dean, 2015).

Proceso formativo: en ocasiones las mujeres de familia, muchas de las veces no son

tomadas en cuenta para ocupar cargos directivos dentro del negocio familiar, sino
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que se las relega automaticamente a la posicién de accionistas, asimismo, se les debe
ensefiar a ser accionistas responsables del negocio familiar y a transmitir esta idea

entre los miembros de la siguientes generaciones (Martinez & Jiménez, 2009).

Las empresas familiares ofrecen a las mujeres varias ventajas que les ayudan a
progresar profesionalmente y a alcanzar posiciones directivas permitiéndoles crecer

de forma importante en el ambito profesional (Olson & Danes, 2013).

Las empresas familiares brindan oportunidades reales a las mujeres para alcanzar
cargos ejecutivos, estos cargos ocupacionales deben servir de guia para que otras

mujeres conviertan en lideres empresariales (Chinchilla, 2012).

Conciliacion trabajo y familia: resulta dificil encontrar el equilibrio entre el mundo
laboral y la familia, cuando se tiene claro el panorama, la mujer de familia es capaz
de concluir cuéles son sus prioridades personales y asi concretar los dos escenarios,

el profesional y el personal (Rios & Martinez, 2003).

Segun Lambrecht (2015) la presencia de mujeres en los 6rganos directivos de las
empresas facilita la puesta en practica de politicas que facilitan la conciliacién y la

no discriminacién por maternidad.

Uno de los retos de las mujeres es llegar a ocupar cargos directivos dentro de una
organizacion, con el fin de que se dé mas oportunidad a otras mujeres, siendo ellas
las promotoras del cambio, ademas, de elaborar nuevas leyes que brinden seguridad

en el &mbito en donde se desenvuelven.

3.3.4. El liderazgo femenino en los procesos de sucesion

Las mujeres generalmente presentan un alto grado de lealtad hacia la empresa
familiar, que combinado con una fuerte sensibilidad por las necesidades de su
predecesor y de los demas miembros de la familia, y una gran flexibilidad para
cambiar de rol, convierte a las mujeres en excelentes lideres que aportan bienestar y
agilidad en los procesos de sucesion (Saganicoff, 2015). Asimismo, otras
investigaciones aseguran que la mayoria de las mujeres cuentan con habilidades que
resultan especialmente (tiles durante los procesos de transicion, como son la

habilidad de gestionar contradicciones y de confiar en su intuicion (Francis, 2007).
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Segln (Lanserberg, 2015) asegura que la principal diferencia entre hombres y
mujeres en los procesos de sucesion reside en que las mujeres suelen tener mayor
consciencia de la importancia de cuidar y cultivar las relaciones interpersonales, lo
cual puede suponer una gran ventaja en procesos de cambio, haciendo que la

comunicacion entre generaciones sea mas fluida y eficiente.

3.3.5. Lafeminizacion de las organizaciones

Hoy en dia, el enfoque de género también ha sido aplicado en las ciencias
organizacionales, por esta razon algunos autores han sefialado que la feminizacion de
las organizaciones serda uno de los puntos mas importantes de tratar en el campo
organizacional. Esto no implica precisamente una mayor representacion de las
mujeres en las organizaciones empresariales, mas bien esto dice que tanto hombres
como mujeres actualmente se encuentran adaptando a un nuevo modelo de
organizacion mucho mas flexible, participativo, abierto, méas colaborador y empatico,
es decir, con un estilo femenino; este nuevo modelo organizacional en las empresas
permite expresar ciertas caracteristicas socialmente asignadas al género femenino
que trata de una evolucion del management, lo cual favorece al desempefio
empresarial de las mujeres, pero que también puede ser practicado y aprovechado por

los empresarios varones (Fernandez Aldecua & Martinez Baron, 2010).

3.3.6. Tipologia de la mujer empresaria

Arias (2001); citado en (Fernandez Aldecua & Martinez Bardn, 2010) da a conocer

una tipologia de la mujer empresaria.

1. Las Mujeres en los negocios: son las que, por una circunstancia involuntaria
0 accidental (viudez, divorcio, muerte del padre), se ven empujadas a crear
una empresa o asumir la direccion.

2. Las Mujeres de negocios: son las que toman la decision de crear sus empresas
de modo consciente y racional, mirando su proyecto emprendedor como una

alternativa de vida y un medio econémico.
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Segln Fernandez Aldecua & Martinez Barén (2010), las mujeres de negocios jamas
se vieron como empresarias al contrario de las mujeres de negocios ya que la

mayoria son surgidas en base de la empresa familiar.

Se puede decir que la diferencia entre la mujer en los negocios, emprenden de alguna
manera por la necesidad o desesperacion, mientras que las mujeres en los negocios

tienen ya una vision mas clara de lo que estas desean, una visién emprendedora.

Hernandez (2010) plantea otra formacion de tipologias para agrupar a las
empresarias en funcion de dos aspectos; el apego a los ideales empresariales y, en

confrontacidn con éste, el apego a los papeles convencionales de género.

Segun Lanserberg (2015) se les denominaron mujeres innovadoras a las empresarias
con elevado nivel de compromiso, este grupo se define como negociantes y se
incorpora a una actividad independiente. Finalmente, Hernandez (2010) denomina a
otro tipo de mujeres como ‘“negociantes domésticas” que son las mujeres con un

elevado compromiso hacia el hogar y que se inician su negocio desde su vivienda.

3.3.7. Lamujer en la empresa familiar

La mujer en el marco de la empresa familiar se le reconoce tanto en la familia como
en la empresa, cada sistema necesita recursos para sostenerse como lo son el tiempo,
el dinero, responsabilidades y objetivos a conseguir (Rodriguez Zapatero &
Rodriguez Jiménez, 2011). Para contribuir con esto, Zugaza (2017) indica que las
mujeres realizan aportaciones importantes para el éxito de las empresas familiares en
diferentes niveles, esto incluye la gestion del negocio familiar, ademas del proceso

de sucesion.

Varios estudios realizados por Saganicoff (2015), seflalan la presencia de
significativas barreras para el acceso de mujeres a los puestos gerenciales también
conocidos como “obstaculos artificiales e invisibles” estos limitan a la mujer el
ingreso a cargos de alto nivel y definen ciertos patrones de insercion. Asi indica
también Todaro, Godoy, & Lais, (2001), para quienes las pocas mujeres que acceden
a ese tipo de cargos suelen concentrarse en &reas como recursos humanos,

comunicacion, administracion, consideradas menos estratégicas para la empresa.
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En consecuencia, las mujeres son apreciadas mas en cargos directivos porque no son
considerados puestos estratégicos, teniendo una oportunidad dentro de la empresa

pero, a su vez, menospreciando el trabajo que las mujeres puedan aportar.

3.3.8. Conciliacion y conflicto en la empresaria familiar

Segln Vera & Dean (2015), la mujer que labora siente mas angustia a la hora de
concertar su carrera profesional, ademas del cuidado y la administracion del hogar.
Esa conciliaciéon puede ser dificil para la mujer que trabaja, pues los limites entre
trabajo y familia son distintos. Para Mendoza (2015), el conflicto entre la familia y el
negocio familiar es mas agudo en la mujer que en el hombre. La acumulacién de
tareas produce infelicidad y ansiedad y reduce la sensacion de bienestar. De acuerdo,
a Rodriguez Zapatero & Rodriguez Jiménez (2011) la felicidad para la mujer que
trabaja en su empresa familiar existe una combinacién compleja de familia,
condiciones de trabajo, libertad y posesion de bienes que deben mantener una cierta

armonia entre lo que se quiere y/o que se tiene.

3.3.9. Las principales limitaciones de las mujeres en el trabajo

Rodriguez Zapatero & Rodriguez Jiménez (2011) manifiestan que es necesario
analizar las limitaciones, en relacién de algunos puestos ocupados exclusivamente
por mujeres aqui se difiere por ejemplo las operadoras de teléfono y las enfermeras,
quienes durante el afio cumplen con turnos nocturnos. Para Mendoza (2015) la
concentracion de mujeres en esas ocupaciones, confirma las tradicionales imagenes
de género ademas se trata de ocupaciones relacionadas a la atencidn al cliente y los
requisitos se refieren a un perfil administrativo en donde claramente cuestiona las

supuestas limitaciones que los ejecutivos atribuyen a las mujeres.

Algunas de las limitaciones que tiene la mujer por estereotipos que se han manejado
a lo largo de la historia es el no poder laborar en un horario nocturno, obteniendo,

asi, una limitante para desarrollarse en un trabajo con dicho horario.
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4., METODOLOGIA

4.1. FUNDAMENTACION FILOSOFICA

La presente investigacion se baso en el positivismo que considera el conocimiento
proveniente de las ciencias empiricas como valido. El paradigma positivista sostiene
que el conocimiento valido s6lo puede establecerse por referencia a lo que se ha
manifestado a través de la experiencia. El interés que mueve al investigador es la
busqueda de la causa de los fendbmenos o acontecimientos que suceden generalmente
de los procesos observados, por esta razén la medicion, la observacion y el
tratamiento estadistico de los fendmenos iran descubriendo en ellos unas
regularidades béasicas que el investigador expresd en forma de leyes o relaciones
empiricas (Gallego, 2007).

La aplicacién positivista se basd en explicar de forma real el conocimiento mas
objetivo del fendmeno de investigacion de las empresas familiares, garantizando la
legitimidad de observar y medir elementos del rol de la mujer en el cambio

generacional gue se sustenta en la corriente filosofica del realismo de los resultados.

4.2. ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

4.2.1. Enfoque Cuantitativo

La investigacion cuantitativa es aquella en la que se recogen y analizan datos
cuantitativos sobre variables (Fernandez & Pértego, 2002). Por su parte GOomez
(2006) define que el enfoque cuantitativo registra datos observables que representan
verdaderamente los conceptos o variables que el investigador tiene en mente, en
términos cuantitativos, se obtuvo verdaderamente la realidad que se desea capturar
aunque no hay medicion perfecta, el resultado se acerca todo lo posible a la

representacion del concepto que el investigador tiene en mente (Sampieri, 2015).

El enfoque cuantitativo se basa en nimeros, en la investigacion se recogio y analizd
los datos cuantitativos que han sido medidos a través de las variables en este caso el
rol de la mujer y el cambio generacional, permitiendo un enfoque exacto siendo

deductiva en lugar de inductiva.
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4.3. TIPO DE INVESTIGACION

4.3.1. Descriptiva

La investigacion descriptiva consiste en observar y cuantificar caracteristicas de un
grupo, hecho, fendbmeno, en donde mide variables de forma separada, estableciendo
su comportamiento. Los resultados obtenidos en este tipo de investigacion se sitdan
en una posicion intermedia en cuanto al nivel de los conocimientos. Se la puede
[lamar como una investigacion estadistica en la cual se detalla datos como también
caracteristicas de la poblacién o el grupo, fendmeno del estudio que se esta
realizando (Arias, 2006).

La investigacion descriptiva se aplico de manera exacta de las actividades en la
identificacion de las relaciones que existe en la variable del rol de la mujer y la
variable del cambio generacional recogiendo los datos en base a una hipdtesis o
teoria de esta manera se expuso y se resumio la informacion de forma cuidadosa,

analizando los datos obteniendo resultados que contribuyan al conocimiento.

4.4 MODALIDAD DE LA INVESTIGACION

4.4.1. Bibliografica

La investigacion bibliogréafica es la primera etapa del proceso investigativo que
proporciona el conocimiento de las investigaciones ya existentes, de un modo
sistematico, a través de una amplia busqueda de: informacién, conocimientos y
técnicas sobre una cuestion determinada. Proceso de busqueda de informacion en
documentos para determinar cuél es el conocimiento existente en una area particular
(Torre & Navarro, 2003).

La aplicacion bibliografica es la parte esencial en la investigacion, la elaboracion
dependid de la cuidadosa indagacion del tema en este caso el rol de la mujer en el
cambio generacional de las empresas familiares, lo que permitié escoger y evaluar
materiales mas relevantes, los mismos que fueron bien documentados, referenciados

con un ordenado desarrollo en concordancia con el propdsito de la investigacion.
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4.4.2. Decampo

Segun el autor Arias (2006), la investigacion de campo se puede definir como
aquella que consiste en la recoleccion de todos directamente de los sujetos
investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos primarios), sin
manipular o controlar variables alguna, es decir, el investigador obtiene la

informacidn pero no altera las condiciones existentes.

La investigacion de campo se aplica de forma directa en el lugar donde ocurren los
hechos, se recolectd la informacion de las variables rol de la mujer y el cambio
generacional sin ninguna manipulacion de los datos, obteniendo la realidad de la

problematica.

4.4.3. Transversal

La investigacion transversal es un disefio que recolecta datos de un solo momento, en
un tiempo Unico. Toma una instantdnea de una poblacion en un momento
determinado, lo que permite extraer conclusiones acerca de los fenmenos a traves

de una amplia poblacion (Bernal T. C., 2006).

La investigacion transversal se aplicd para analizar la relacion de sus caracteristicas
entre las variables rol de mujer y el cambio generacional y asi permitié analizar su

incidencia en un punto del tiempo 0 un momento dado.

4.5. POBLACION Y MUESTRA

Poblacion es el conjunto de individuos que tienen caracteristicas similares para que
estos sean objetos de estudio, a los que se deseara generalizar los resultados
obtenidos y que, generalmente, es inaccesible (Icart, Fuentelsaz, & Pulpon, 2006). En
el proyecto la poblacion en estudio son las empresas familiares que existen en la

provincia de Tungurahua.

Segun los datos proporcionados por el Instituto Ecuatoriano de Estadistica y Censos

INEC (2010) estan registradas en la provincia de Tungurahua 24.324 empresas.
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De acuerdo a la publicacion de (Santamaria & Pico, 2015), se conoce que en la
provincia de Tungurahua el 95.4% de empresas son familiares en tal virtud existen

23.205 empresas familiares en la Provincia de Tungurahua.

La muestra es el grupo de individuos que se realizé la investigacion real, es decir es
un conjunto de la poblacion, para que esta sea representativa, se deben definir bien
los criterios, ademas de utilizar técnicas de muestreo apropiadas (Icart, Fuentelsaz, &
Pulpon, 2006) .

Para esto se realiz6 el calculo basado en la férmula:

_ Z’PQN
"= 72PQ + Ne?

Donde:

n = el tamario de la muestra.

Z= Nivel de confianza 95% = 1.96
P= Probabilidad a Favor 50%

Q= Probabilidad en contra 50%
N= Poblacion o universo

e= Nivel de error 5% = 0.05

_ (1.96)20.5 % 0.5 * 23.205
"= (1.96)20.5 % 0.5 + 23.205 * 0.052

22.286,082

"= 7589704

n =378

El resultado arroja, que se tuvo que aplicar el instrumento a 378 empresas familiares

de la provincia de Tungurahua.
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4.6. RECOLECCION DE INFORMACION

Es recomendable usar las técnicas aprobadas para la recoleccién de tus propios datos,
aunque, este texto se preocupa principalmente por varias técnicas de analisis de
datos. (Johnson & Kuby, 2012).

4.6.1. Encuesta

La encuesta es una técnica para la recoleccion de informacion mas usada, a pesar de
que cada vez pierde mayor credibilidad por el sesgo de las personas encuestadas.
Estd fundamentada en un cuestionario o conjunto de preguntas que se preparan con el
proposito de obtener informacion de las personas (Bernal T. , 2013). Esta encuesta se
aplicé al total de la muestra, que constituyen a las empresas familiares de la

Provincia de Tungurahua, la misma que esta conformada por 26 preguntas.

4.6.2. Cuestionario

Es un conjunto de preguntas que son disefiadas para generar datos pertinentes y
necesarios, ya que se desea alcanzar los objetivos del proyecto de investigacion, se
trata de un plan formal para recabar informacion del analisis del objeto de estudio y

el problema de investigacion (Bernal T., 2013).

El cuestionario se basé en la tabla 3, para lo cual se elaboraron 26 preguntas de tipo
ordinal y nominal. Las preguntas que conforman el cuestionario se formularon a
través de la fundamentacién tedrica de la investigacion en donde se determind en
variables més relevantes: las empresas familiares, cambio generacional, rol de la
mujer, las mismas que se derivaron en dimensiones encontradas en la teoria de

investigacion y se formularon 26 preguntas de tipo cerradas y de escala de Likert.
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Tabla 3: Elementos de las variables

VARIABLES

DIMENSIONES

CUMPLIMIENTO
DE OBJETIVOS

Empresas familiares

Ambito familiar

Objetivo Especifico 3

Sucesion dentro de la organizacion

Objetivo General

Propiedad de la organizacion

Objetivo Especifico 2

Cambio generacional

Primera etapa

Obijetivo Especifico 2

Sucesion dentro de la organizacion

Objetivo General

Rol de la mujer

Transmision de valores

Obijetivo Especifico 4

Siguiente generacién

Obijetivo Especifico 1

Lider emocional

Objetivo Especifico 4

Comunicacion

Obijetivo Especifico 4

Proceso formativo

Obijetivo Especifico 3

Conciliacién trabajo y familia

Obijetivo Especifico 4

Liderazgo femenino

Obijetivo Especifico 3

La mujer femenina

Obijetivo Especifico 1

Limitaciones de la mujer

Objetivo Especifico 1

Rol de la mujer en su desempefio

Obijetivo Especifico 1

Rol de la mujer como compromiso

Obijetivo Especifico 1

Rol de la mujer en la sucesion

Objetivo Especifico 1

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

4.7 Validacion del instrumento

El método de consistencia interna basado en el alfa de Cronbach permite estimar la
fiabilidad de un instrumento de medida a través de un conjunto de items que se
espera que midan el mismo constructo o dimension tedrica. La validez de un
instrumento se refiere al grado en que el instrumento mide aquello que pretende
medir. Y la fiabilidad de la consistencia interna del instrumento se puede estimar con

el alfa de Cronbach. La medida de la fiabilidad mediante el alfa de Cronbach asume
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que los items (medidos en escala tipo Likert) miden un mismo constructo y que estan
altamente correlacionados (Welch & Comer, 1988). Toma valores entre 0 y 1, cuanto
mas cerca se encuentre el valor del alfa a 1 mayor es la consistencia interna de los

items analizados (Arcos Gonzales, 2009).
La recomendacion para evaluar el Coeficiente de Alfa de Cronbach es:

e Coeficiente alfa >.9 es excelente

e Coeficiente alfa >.8 es bueno

e Coeficiente alfa >.7 es aceptable

e Coeficiente alfa >.6 es cuestionable
e Coeficiente alfa >.5 es pobre

e Coeficiente alfa <.5 es inaceptable

Para la validacion del instrumento se inicia con la aplicacion de la encuesta piloto al
10% de la muestra que equivale a 38 encuestas, que se realiz6 a un grupo de
empresas familiares tomadas aleatoriamente, de lo cual se observa la estructura del
instrumento. Una vez reestructurado el instrumento se aplico la encuesta al total de la
muestra 378 empresas familiares de la provincia de Tungurahua. La confiabilidad del
instrumento de investigacion se realizd por medio del programa SPSS v21, donde se
calcul6 el Alfa de Cronbach a través de las preguntas ordinales de lo cual se obtiene
el valor de 0.776 lo que indica que el instrumento es aceptable y posee consistencia

interna y por lo cual es valido para la recoleccion de informacion.

Tabla 4: Resumen de procesamiento de casos

N %
Vélidos 378 100,0
Casos Excluidos 0 0
Total 378 100,0

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango
a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procesamiento
N= numero de encuestados = 378

%=100%
Estadistica de fiabilidad= Alfa de Cronbach 0,776
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Tabla 5: Estadistica de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
776 15

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

4.8. Procesamiento de informacion

El procesamiento de informacion consiste en procesar los datos, después de haber
aplicado el instrumento de investigacién a la poblacion objeto de estudio durante el
trabajo de campo, y tiene como finalidad generar resultados, a partir de los cuales se
realizd el analisis e interpretacion segun los objetivos y las hipdtesis o preguntas de

investigacion (Bernal T., 2013).

Este procesamiento de informacion de datos se debe realizar mediante el uso de
herramientas estadisticas y el apoyo de un computador para utilizar alguno de los
programas estadisticos que hoy facilmente se encuentra en el mercado (Bernal T. ,
2013).

Para el procesamiento de informacion incluye los siguientes pasos:

1. Definir los objetivos de la encuesta.

2. Definir la variable y la poblacion de intereés.

3. Definir como recolectar los datos y los esquemas de medicion de datos.

4. Recoleccidn de la muestra, seleccionar los sujetos a muestrear y recolectar datos.

5. Revisar el proceso de muestreo al completar la recoleccion (Johnson & Kuby,
2012).
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5. RESULTADOS

5.1. Miembros de familia que laboran en la empresa

Tabla 6: Miembros de familia que laboran en la empresa

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Dela3 321 84.9 84.9 84.9
Deda7 53 14.0 14.0 98.9
De8al0 4 1.1 1.1 100.0
Total 378 100.0 100.0
Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango
Moe1a3
Hhes o

Figura 5: Miembros de la familia que laboran en la empresa
Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango
Fuente: Empresas Encuestadas

El 85% de empresas familiares tienen entre 1 a 3 miembros de la familia laborando
dentro de la empresa, es decir que los miembros de la familia son quienes
administran y tienen la propiedad de la misma. De igual forma, se entiende que las
empresas familiares toman en cuenta la participacion de los miembros de la familia
en diferentes roles o funciones, lo que permite que en una sucesion conozcan la

empresa de forma interna.
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5.2. Propiedad de la empresa

Tabla 7: Propiedad de la empresa

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

40% al 60% propiedad 5 1.3 1.3 1.3
del fundador
70% al 90% propiedad 32 8.5 8.5 9.8
del fundador
100% es propiedad del 341 90.2 90.2 100.0
fundador
Total 378 100.0 100.0

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

40% al 60%0
M propiedad del
fundador
70% al 90%0
M propiedad del
fundador
100%0 es
[Jpropiedad del
findador

Figura 6: Propiedad de la empresa
Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango
Fuente: Empresas Encuestadas

De acuerdo a la propiedad de la empresa, la participacion accionaria del fundador es

mayoritaria, cerca del 90% de empresas familiares cuentan con recursos propios del

fundador, lo que provoca cierta privacidad en el manejo de la empresa, por lo general

en la mayoria de empresas familiares son pymes, la familia fundadora posee entre el

80 y el 100% de la propiedad (Martinez J. , 2011). Al ser estas empresas netamente

familiares se puede extender a la mujer

profesionalmente.
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5.3. Sueldo de hombres y mujeres

Tabla 8: Sueldo de hombres y mujeres

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Iguales 183 48.4 48.4 48.4
Mas alto hombres 177 46.8 46.8 95.2
Mas alto mujeres 18 4.8 4.8 100.0
Total 378 100.0 100.0
Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango
A 20
D Igu!ales Mas alto hombres ~ Mag alto mujeres

Figura 7: Sueldo de hombres y mujeres
Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

Fuente: Empresas Encuestadas

En las empresas familiares se valora el trabajo realizado por la mujer es, por esto,

que en las empresas encuestadas el 48% de los sueldos entre hombres y mujeres es

igual, aunque en cierto sector que representa cerca de la mitad, el sueldo de hombres

es mas alto, esto se puede fundamentar con lo dicho por Ceja (2008) quien manifiesta

la importancia de la mujer en la vida laboral, promoviendo una actuacion activa en la

organizacion permitiéndoles ocupar cargos de carécter directivo, nos indica que la

igualdad de género esta presente en las organizaciones sin discriminacion.
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5.4.Administracion de la empresa

Tabla 9: Administracién de la empresa

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Fundador 251 66.4 66.4 66.4
Conyugue del fundador 69 18.3 18.3 84.7
Hijos 50 13.2 13.2 97.9
Familiares directos 8 2.1 2.1 100.0
Total 378 100.0 100.0
Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango
W Fundador
[ Couyusue del

13,23%

[ Hijos

findador

Familiares
L directos

Figura 8: Administracion de la empresa

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

Fuente: Empresas Encuestadas

El control 66% de las empresas familiares lo ejerce el fundador; esto demuestra que

el mando y toma de decisiones recae en el fundador. Algo importante que se puede

evidenciar es que el 18% de empresas familiares se encuentran dirigidas por la

conyugue del fundador, la aportacion del conyuge en la empresa de nota igualdad de

género y genera valor en las mujeres que son tomadas en cuenta para la direccion de

una empresa demostrando sus competencias.
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5.5. Frecuencia de reuniones familiares

Tabla 10: Frecuencia de reuniones familiares

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Trimestralmente 18 4.8 4.8 4.8
Mensualmente 138 36.5 36.5 41.3
Semanalmente 114 30.2 30.2 71.4
Cuando la necesidad 108 28.6 28.6 100.0
amerite
Total 378 100.0 100.0
Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango
M Trimestralmente

[ Mensualmente
[]Semanalmente

Cuando la
Mnecesidad
ametite

Figura 9: Frecuencia de reuniones familiares
Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango
Fuente: Empresas Encuestadas

Se puede observar que el 36% de las empresas familiares encuestadas se retinen
mensualmente para tratar asuntos de importancia, analizar problemas puntuales y
formar estrategias. Todo ello, para planificar, organizar y regular las relaciones
familia y empresa, y determinar estrategias y esto ayuda a la toma de decisiones que
no afecten el desarrollo normal de la empresa y, a su vez, estar preparados para
cualquier tipo de cambio que se pueda experimentar.
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5.6. Proceso de sucesion en la organizacion

Tabla 11: Proceso de sucesién en la organizacion

Frecuencia | Porcentaje [ Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Si 174 46.0 46.0 46.0
No 204 54.0 54.0 100.0
Total 378 100.0 100.0

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

Porcentaje

Si

Figura 10: Proceso de sucesion en la organizacion
Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango
Fuente: Empresas Encuestadas

El 46% de empresas familiares han experimentado un cambio de sucesion, es decir el
fundador da paso a que nuevos miembros de la familia tomen el mando de la
empresa, pero sin que el fundador pierda la autoridad que representa para la empresa;
esta sucesion se extiende a conyugues, hermanos, hijos y familiares directos, es el
traslado del liderazgo, de la propiedad o el control de la empresa. Esta sucesion es
una oportunidad para que la conyugue al ser un eje fundamental en la familia tome
las riendas de la empresa y se ponga al frente de la misma contando con el apoyo del

fundador.
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5.7. Direccion de la empresa

Tabla 12: Direccién de la empresa

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
1° fundador 347 91.8 91.8 91.8
2° hermanos 8 2.1 2.1 93.9
4° familia extendida 23 6.1 6.1 100.0
Total 378 100.0 100.0
Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango
B 1° fundador
[ 2° hermanos
D4° familia

extendida

Figura 11: Direccion de la empresa
Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango
Fuente: Empresas Encuestadas

Se puede evidenciar que el 92% de las empresas familiares es direccionado por el
fundador, esto complementa lo dicho anteriormente, que el fundador tiene cierta
participacion en la toma de decisiones, aun cuando esta haya trasladado el mando de
sus funciones a otra persona, los miembros de la familia estan de acuerdo con esta
sucesion tomando la propiedad, pero reservandose la direccion y la gestion de la
empresa para el fundador. Por lo tanto, solo algunos de los familiares trabajan en la
empresa, el resto se mantiene vinculado a la empresa en su papel de accionistas

pasivos, sin marginar su participacion en cargos superiores en un futuro.
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5.8.Acceso del nuevo gerente

Tabla 13: Acceso del nuevo gerente

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Gestion de la empresa 220 58.2 58.2 58.2
Gestion propiedad de la empresa 124 32.8 32.8 91.0
Propiedad de la empresa 34 9.0 9.0 100.0
Total 378 100.0 100.0

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

S0
40

304

Porcentaje

20

Gestion de la empresa Gestion y propiedad
de la empresa

Propiedad de la
empresa

Figura 12: Acceso del nuevo gerente

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

Fuente: Empresas Encuestadas

El 58% de las empresas familiares dan a conocer que el nuevo y potencial sucesor

tendria acceso a la gestion de la empresa, reservandose la propiedad al fundador,

aunque cerca del 33% indica que el nuevo sucesor tendria acceso a la gestion y

propiedad de la empresa. En un ambito profesional, cuando se emprende en comdn,

la empresa familiar estd sumergida en relaciones de afecto que la marcan para

trabajar de cierta forma no dejando de la lado una relacién de afecto debido que, por

lo general, los proximos sucesores suelen ser hijos o hijas, quienes son preparados en

base a relaciones familiares desde temprana edad para dejar su empresa como

herencia.
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5.9. Capacitacion de nuevos sucesores

Tabla 14: Capacitacion de nuevos sucesores

Frecuencia | Porcentaje [ Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Si 270 71.4 714 714
No 108 28.6 28.6 100.0
Total 378 100.0 100.0

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

407

Porcentaje

207

Si No

Figura 13: Capacitacion de nuevo sucesores
Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango
Fuente: Empresas Encuestadas

Actualmente el 71% de las empresas familiares prepara y capacita a potenciales
sucesores, esto se debe a que estas empresas estan posicionadas en el mercado de
Tungurahua, viendo los padres (fundadores) la oportunidad de que sus hijos sean
quienes manejen y tomen las riendas de la empresa en un futuro. Para que la empresa
familiar pueda sobrevivir con éxito para la siguiente generacion, se debe planificar la
sucesion (Casanova, Sanchez, & Sanchez, 2005). Si la empresa ha alcanzado un
posicionamiento suficientemente grande, es conveniente identificar al sucesor de
forma temprana en el proceso es, por eso, que los fundadores invierten en la

educacion de sus hijos orientandolos al tipo de negocio que ellos poseen.
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5.10.

Influencia de lider en la organizacién

Tabla 15: Influencia de lider en la organizacion

Frecuencia | Porcentaje [ Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Si 331 87.6 87.6 87.6
No 47 12.4 12.4 100.0
Total 378 100.0 100.0

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

1009

Porcentaje

Si No

Figura 14: Influencia del lider en la organizacién
Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango
Fuente: Empresas Encuestadas

Cerca del 88% de las empresas familiares consideran que las cualidades, la
preparacion y competencias que posee el lider de la empresa influyen notoriamente
en el desarrollo de la empresa es por esto que los fundadores de estas empresas a
través de sus experiencias han tomado decisiones que beneficien a la empresa, sin
tener en cuenta su nivel de preparacién académica, entre las caracteristicas citadas
por Poza (2005), el suefio del fundador es mantener en crecimiento el negocio de la
familia ademéas tomando tres aspectos como lo son la familia, direccién y la
propiedad que conforman una unidad de liderazgo. Esto nos indica una igualdad
tanto en hombres y mujeres, ya que se evidencia que las competencias del lider

influyen de manera positiva dentro de la empresa sin importar el género.
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5.11.

Participacion de la mujer en la fase de cambio

Tabla 16: Participacion de la mujer en la fase de cambio

Frecuencia | Porcentaje [ Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Si 334 88.4 88.4 88.4
No 44 11.6 11.6 100.0
Total 378 100.0 100.0

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

100

Porcentaje

Si

Figura 15: Participacion de la mujer en la fase de cambio

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango
Fuente: Empresas Encuestadas

Del 88% de las empresas familiares estan de acuerdo en que la mujer participe dentro
de la organizacion. La participacion de la mujer en el mundo laboral es cada vez
mayor se esta empezando a reconocer sus habilidades en la empresa familiar. Esto
nos da la pauta en nuestra investigacion porque existe el apoyo de la mujer en el
mundo laboral, ya sea en toma decisiones, o se encuentre al mando de la empresa,

esto se debe a que se han quebrantado ciertos paradigmas acerca de la mujer.
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5.12. Transmision de Valores

Tabla 17: Participacion de la mujer en la fase de cambio

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 5 5 5
De acuerdo 254 67.2 67.2 67.7
Totalmente de acuerdo 122 32.3 323 100.0
Total 378 100.0 100.0
Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango
Nid do ni
W) desacuerdo
B De acuerdo
DTota]mente de
acuerdo

Figura 16: Transmision de valores

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

Fuente: Empresas Encuestadas

De acuerdo al 67.20% de empresas familiares considera en que la mujer transmite

valores, lo cual nos dice que es muy importante su papel en la transmision de los

valores familiares, en especial como madres, una madre ejerce una fuerte influencia a

través de los valores que inculca y ensefia a sus hijos, de esta manera, la mujer juega

un rol importante en transmitir de forma positiva valores a las futuras generaciones.
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5.13. Relaciones Familiares

Tabla 18: Relaciones Familiares

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 3 3 3
De acuerdo 269 71.2 71.2 71.4
Totalmente de acuerdo 108 28.6 28.6 100.0
Total 378 100.0 100.0
Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango
Nid do ni
W) desacuerdo
B De acuerdo
DTota]mente de
acuerdo

Figura 17: Relaciones Familiares

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

Fuente: Empresas Encuestadas

De acuerdo al 71.16% de empresas familiares coinciden en que la mujer sea

promotora de reuniones familiares, es decir posee una participacion activa en la

familia. La mujer es la gran promotora de la igualdad y la cooperacion entre los

miembros de la siguiente generacion, y fomenta la armonia entre los miembros de la

familia, principalmente, es quien mantiene reuniones familiares en donde se

comparte e intercambia ideas, siendo la mujer la que posee una visién de relacion

entre familia y empresa.
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5.14. Fomentar la Comunicacién

Tabla 19: Fomentar la Comunicacion

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 1.1 1.1 1.1
De acuerdo 261 69.0 69.0 70.1
Totalmente de acuerdo 113 29.9 29.9 100.0
Total 378 100.0 100.0

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

Ni de acuerdo

ni en

desacuerdo
B De acuerdo

DTotaImente de
acuerdo

Figura 18: Fomentar la comunicacién

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

Fuente: Empresas Encuestadas

Segun el 69.05% de empresas familiares esta de acuerdo que la mujer presenta una

comunicacion entre unidad familiar, es decir, es escuchada por los miembros de la

familia. En concordancia a Rodriguez (2002), es necesario fomentar la comunicacion

entre la familia y el negocio familiar, permite de esta manera que el rol de la mujer

como comunicadora de lugar a la unidad en la toma de decisiones, siendo

fundamental en la investigacion.
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5.15. Conciliacion Trabajo y Familia

Tabla 20: Conciliacién Trabajo y Familia

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 45 11.9 11.9 11.9
De acuerdo 160 42.3 42.3 54.2
Totalmente de acuerdo 173 45.8 45.8 100.0
Total 378 100.0 100.0

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

.Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
B De acuerdo

Totalmente de
O acuerdo

Figura 19: Conciliacion trabajo y familia

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

Fuente: Empresas Encuestadas

Segun el 45.77% de empresas familiares esta totalmente de acuerdo que la mujer

participe en el mundo laboral, es decir, que es importante contar con las capacidades

de la mujer en cualquier tipo de empresa. Steier (2009) el reto de las mujeres

actualmente esta en llegar a puestos directivos mediante su preparacion y

profesionalizacion a través de un mesura entre la vida laboral y familiar, la mujer

realiza un importante aporte en las futuras generaciones siendo un ejemplo de

superacion en la conciliacion de lo personal y lo laboral.

74




5.16. Limitaciones de la Mujer

Tabla 21: Limitaciones de la Mujer

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
En desacuerdo 43 11.4 11.4 11.4
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 129 34.1 34.1 455
De acuerdo 158 41.8 41.8 87.3
Totalmente de acuerdo 48 12.7 12.7 100.0
Total 378 100.0 100.0
Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango
lEn desacuerdo
.Ni de acuerf:lo ni
en desacuerdo
[IDe acuerdo
W ae e

Figura 20: Limitaciones de la mujer
Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

Fuente: Empresas Encuestadas

De acuerdo al 41.80% de empresas familiares consideran en que la fuerza fisica sea

un impedimento en ocupar cargos de hombres, es decir que las empresas toman en

cuenta los cargos que no requieran fuerza fisica para que sean ocupados por las

mujeres, se debe a una cierta limitacion de la mujer en manejar ciertos cargos debido

principalmente por la fuerza fisica o el riesgo, lo que indica que la mujer es valorada

en las empresas en no ser designada cargos que puedan afectar su integridad fisica.
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5.17. Retos de las Mujeres

Tabla 22: Retos de las Mujeres

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
En desacuerdo 5 1.3 1.3 1.3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 80 21.2 21.2 22.5
De acuerdo 237 62.7 62.7 85.2
Totalmente de acuerdo 56 14.8 14.8 100.0
Total 378 100.0 100.0
Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango
M En desacuerdo

.Nl de acuerdo ni

en desacuerdo
[[]De acuerdo

Totalmente de
u acuerdo

Figura 21: Retos de las mujeres
Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango
Fuente: Empresas Encuestadas

Segun el 62.70% de empresas familiares esta de acuerdo que la mujer deberia ocupar

cargos directivos y no solo ser accionista, es decir que la mujer cuenta con

capacidades y aptitudes para desempefiar cargos directivos, siendo asi que, por lo

general, las empresas familiares permiten que la mujer pueda crecer con cargos

directivos y destacarse mas por sus capacidades y actitudes en resolucion de

problemas
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5.18. Representacion de las mujeres en la empresa

Tabla 23: Representacion de las mujeres en la empresa

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 69 18.3 18.3 18.3
De acuerdo 249 65.9 65.9 84.1
Totalmente de acuerdo 60 15.9 15.9 100.0
Total 378 100.0 100.0

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

.Nl de acuerdo ni

en desacuerdo

BDe acuerdo
DTota]mente de

acuerdo

Figura 22: Representacion de las mujeres en la empresa

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

Fuente: Empresas Encuestadas

Mediante el 65.87% de empresas familiares esta de acuerdo en que existe una mayor

representacion de las mujeres en la direccion de la empresa, es decir que en la

actualidad existen mujeres emprendedoras quienes se encargan de la direccion de sus

empresas, lo que evidencia la igualdad en la sociedad al permitir que la mujer

también sea participe del mundo empresarial demostrando el compromiso que

generan al mantener una unidad familiar y laboral, siendo la mujer fundamental en

las empresas familiares como emprendedora, supervisora o directora.
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5.19. Progresar Profesionalmente

Tabla 24: Progresar Profesionalmente

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 68 18.0 18.0 18.0
De acuerdo 236 62.4 62.4 80.4
Totalmente de acuerdo 74 19.6 19.6 100.0
Total 378 100.0 100.0

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

.Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

BDe acuerdo

DTotalmente de
acuerdo

Figura 23: Progresar Profesionalmente

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

Fuente: Empresas Encuestadas

De acuerdo al 62.43% coinciden que las empresas familiares ofrecen a las mujeres

progresar profesionalmente, es decir permiten que puedan ascender a cargos

superiores debido a su capacidad de relacion con los miembros de la familia,

ofreciéndoles ventajas de mayor flexibilidad laboral, ademéas que les permita alcanzar

ciertas posiciones directivas como superacion personal, siendo la mujer mayormente

valoradas en las empresas familiares que en las empresas no familiares.

78




5.20. Rol de la mujer como compromiso

Tabla 25: Rol de la mujer como compromiso

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 34 9.0 9.0 9.0
De acuerdo 256 67.7 67.7 76.7
Totalmente de acuerdo 88 23.3 23.3 100.0
Total 378 100.0 100.0

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

.Nl de acuerdo ni

en desacuerdo
EDe acuerdo

Totalmente de
O acuerdo

Figura 24: Rol de la mujer como compromiso
Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

Fuente: Empresas Encuestadas

De acuerdo al 67.72% de empresas familiares consideran que la mujer se encarga de

mantener en la empresa familiar el compromiso y lealtad, es decir la presencia de la

mujer es fundamental en las relaciones familiares manteniendo la armonia de

compromiso entre

los miembros de la

familia,

responsabilidad familiar, con lazos de unién mas sélidos.
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5.21. Lider Emocional

Tabla 26: Lider Emocional

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 46 12.2 12.2 12.2
De acuerdo 263 69.6 69.6 81.7
Totalmente de acuerdo 69 18.3 18.3 100.0
Total 378 100.0 100.0

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

.Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
M De acuerdo

Totalmente de
O acuerdo

Figura 25: Lider Emocional

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

Fuente: Empresas Encuestadas

Segun el 69.58% de empresas familiares esta de acuerdo que la emotividad de la

mujer disminuye discusiones dentro de la empresa familiar, es decir, que es

importante la emotividad dentro de la organizacion, ya que genera sensibilidad entre

los miembros de trabajo, siendo la madre quien genera relaciones familiares; también

actla de promotora, tanto de igualdad como cooperacion entre los miembros de la

siguiente generacion, y fomenta la armonia entre los miembros de la familia, siendo

la madre lider emocional de las siguientes generaciones en la empresa familiar.
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5.22. Rol de la mujer en su desempefio

Tabla 27: Rol de la mujer en su desempefio

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 37 9.8 9.8 9.8
De acuerdo 271 71.7 71.7 81.5
Totalmente de acuerdo 70 18.5 18.5 100.0
Total 378 100.0 100.0

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
B De acuerdo

O Totalmente de
acuerdo

Figura 26: Rol de la mujer en su desempefio
Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

Fuente: Empresas Encuestadas

Segun el 71.69% de empresas familiares esta de acuerdo que la mujer toma el rol de

impulsora en las empresas familiares, es decir, que la mujer a mayor dificultad mayor

capacidad de resolucion de problemas; suelen, por lo general, enfrentarse a mayores

inconvenientes en el desempefio lo que les impulsa a mejorar sus habilidades y

destrezas, siendo su desempefio eficiente frente a cualquier dificultad.
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5.23. Educadora de nuevas generaciones

Tabla 28: Educadora de nuevas generaciones

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 4.0 4.0 4.0
De acuerdo 273 72.2 72.2 76.2
Totalmente de acuerdo 90 23.8 23.8 100.0
Total 378 100.0 100.0

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

.Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
B De acuerdo

Totalimente de
O acuerdo

Figura 27: Educadora de nuevas generaciones
Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

Fuente: Empresas Encuestadas

Segun el 72.22% de empresas familiares consideran de acuerdo en que la mujer es la

educadora de las futuras generaciones, es decir, que la mujer es quien transmite

ensefianzas que permite preparar con intereses comunes a los miembros de la familia.

De acuerdo a Rodriguez (2002), la mujer es la educadora de las futuras generaciones,

ya sean generaciones sucesoras 0 propietarias de la empresa. La madre es quien

juega un papel importante en este aspecto ya que ensefia a sus hijos los valores y

principios que después seran manifestados en el negocio y trascenderan de

generacion a generacion, siendo la mujer como madre parte importante de la

investigacion.
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5.24. Siguiente Generacion

Tabla 29: Siguiente Generacion

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 24 6.3 6.3 6.3
De acuerdo 259 68.5 68.5 74.9
Totalmente de acuerdo 95 25.1 25.1 100.0
Total 378 100.0 100.0

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

.Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
B De acuerdo

O Totalmente de
acuerdo

Figura 28: Siguiente generacion

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

Fuente: Empresas Encuestadas

Segun el 68.52% de empresas familiares estdn de acuerdo en que la mujer es

mediadora en el proceso de sucesion de la empresa familiar, es decir, que la mujer

aporta con el didlogo entre los miembros de la familia evitando conflictos y

agilitando el proceso; en este caso, se considera importante el papel de la mujer como

esposa del fundador en el proceso de sucesién, de intervenir como mediadora en el

momento familiar de buscar y elegir con quien dejar la direccion de la compafiia, lo

cual la mujer es clave como mediadora en el cambio generacional en la empresa

familiar.
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5.25. Liderazgo Femenino

Tabla 30: Liderazgo Femenino

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12 3.2 3.2 3.2
De acuerdo 262 69.3 69.3 72.5
Totalmente de acuerdo 104 27.5 27.5 100.0
Total 378 100.0 100.0

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango
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Figura 29: Liderazgo femenino

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

Fuente: Empresas Encuestadas

Segun el 69.31% de empresas familiares estan de acuerdo que las mujeres son lideres

que aportan bienestar y agilidad en los procesos de sucesion, es decir son quienes

intervienen aportando compromiso generando un ambiente confiable en la sucesion.

Segun Francis (2007), las mujeres generalmente presentan un alto grado de lealtad

hacia la empresa familiar, con una fuerte sensibilidad por las necesidades de su

predecesor y de los deméas miembros de la familia, lo que convierte a las mujeres en

excelentes lideres que aportan bienestar y agilidad en los procesos de sucesion,

siendo la participacion de la mujer quien asegura el proceso de sucesién mas rapido.
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5.26. Rol de la mujer en la sucesion

Tabla 31: Rol de la mujer en la sucesion

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 16 4.2 4.2 4.2
De acuerdo 244 64.6 64.6 68.8
Totalmente de acuerdo 118 31.2 31.2 100.0
Total 378 100.0 100.0

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango
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Figura 30: Rol de la mujer en la sucesién

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

Fuente: Empresas Encuestadas

Segun el 64.55% de empresas familiares estdn de acuerdo que es importante

candidatas femeninas como posibles sucesoras de un fundador, es decir, que se

considera significativo que las mujeres dirijan las empresas de un fundador dando un

enfoque diferente de laboral y familiar; esto se da cominmente en que las hijas de los

fundadores se encuentran preparandose profesionalmente para asumir esta

responsabilidad considerando a la mujer como sucesora de empresas, permite

observar en la investigacion el aporte importante de la mujer como lider tanto

emocional como empresarial.
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6. RELACION ENTRE VARIABLES

Para la relacion se aplico el proceso de escalamiento multidimensional de lo cual se
obtiene RSQ de 0.98718, es decir, que el andlisis es fiable y posee confiabilidad de

los resultados.

educadora 1o

comunicacion

transmision.valores

compromiso.lealtad

0.5
profesionalmente candidatas.femeninas
9 representacion
o & ,
P @ aportan.bienestar
-5 -4 3 -2 -1 0 1 2
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impedimento _35

o promotora
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emotividad

impulsora
-1.5

Figura 31: Escalamiento Multidimensional
Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango

La figura N°31 nos indica varios aspectos relevantes relacionados con la
profesionalizacion, es decir el rol de la mujer como madre de las futuras
generaciones es entregar habilidades para que se profesionalice la empresa, con ello
contribuye la mujer en la empresa familiar. Entre otros elementos se encuentra
valores como emotividad e impulsadora que transmiten a los nuevos emprendedores,

es decir las nuevas generaciones tendrian elementos basicos que desarrollar.

En el caso del factor educadora al encontrarse en un valor negativo indica que no
tiene una influencia directa porque no educa como manejar la empresa, sino ella es la
que ensefia, transmite valores, lazos de unién. EI mejor rol que se puede identificar al
estar en el cuadrante positivo es el de comunicacion, es decir comunica, logra
transmitir las ideas que quiere el jefe de hogar para las nuevas generaciones,

mantiene la armonia en la organizacion y la familia.
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En cuestion al impedimento es un factor que la mujer ha logrado manejar, contrastar
con sus capacidades y no influye no toma importancia en la empresa. La empresa
toma en cuenta los aspectos como la parte afectiva que influye positivamente en la

empresa.

6.1.Relacion entre el rol de la mujer y el cambio generacional

Se comprobd la hipdtesis a través del coeficiente de correlacion de Spearman por ser
variables cualitativas. La correlacién de Spearman se calculd a través del programa
SPSS v21 en donde se tomé la medida de correlacion por ser datos de nivel ordinal,
lo que permitié describir la correlacion entre las variables como se observa en la

tabla a continuacion:

Tabla 32: Correlacion de Variables

@ > 5§§ %m ] f Eg élﬂm %«sg §£§
o888 | S5 |8 |58 |ZE TS |S8Sg sk | 885
252|285 |52 | 8% S5l go | E3g €2X S3 9
SEZ| €= |33 |88 SE| 82 | €08/ 388 |52°
w = £ e2 | x? £° <8 g°2 E=5 | £58
< L a c O = F=&
Transmision de valores -007 | 2247 | 011 | -2117|,085| -029 | -035 ,051 164"
Relaciones familiares -,069 | 1637 | -005| -127 |,091| -039 | -,073 ,047 -1727
Fomentar la -036 | ,126° | ,034| -127°|,087| -042| -036 ,044 -,138"
comunicacion
Conciliacién trabajo y -116" | 1527 | 006 | -126 | ,175| -018 | -021 ,035 -,358"
familia o
Limitaciones de la ,087 ,021 | -,038 -,032 | ,043 ,064 | -,092 ,086 -,004
mujer
Retos de las mujeres 004 | 009 | ,099 -015],009 | ,058 | ,108 017 251"
Representacion de las 071 ,095| ,094| -111"|,081| -029 | ,105 ,015 326"
mujeres en la empresa
Progresar 092 | 006 | ,109°| -071|,038 | -050 | ,146 ,042 -1987
profesionalmente
Compromiso de la 023 | ,129" | ,080 -004 | 034 -031] ,071 -,037 1617
mujer
Lider emocional 017 | 132" | ,006 -000 | ,023 | ,034 | ,029 016 215
Rol de la mujer en su 021 ,062| ,019 -038],010 | -030| -014 -,018 2127
desempefio
Educadora nuevas 1637 | ,021 | -,055 -,015 -] ,033| -,038 077 -,169™
generaciones ,049
Siguiente generacion ,096 [ ,000 | -071 -,010 -] -014] ,025 ,035 237"
,023
Liderazgo femenino ,085 | ,070 - -008 [ ,105 | ,021 | ,038 041 216
134
Rol de la mujer en la 072 ,037 | -,063 -004 [ ,064 | ,007 | 124 ,032 -,264"
sucesion

Elaborado por: Diana Duque y Henry Sarango
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La tabla N° 6 sefiala la correlacion en donde mide las relaciones estadisticas entre
una y otra variable, es decir en la transmisién de valores esta relacionado con la
administracion de la empresa, también se relaciona con el proceso de sucesion,
ademas con la participacion de la mujer en la fase de cambio, es decir permite una
comunicacion en la fase de cambio de un proceso de sucesion porque esta

comunicando transmitiendo las actividades del fundador a las nuevas generaciones.

Otro aspecto importante en el rol de la mujer es la conciliacion trabajo y familia ya
que hace un nexo para la comunicacion entre familia con empresa, a mas de resolver
conflictos crea habilidades para comunicar. El liderazgo femenino es otro factor
esencial en la mujer, influenciando en la frecuencia de reuniones, en las decisiones

de la empresa.

En si, todos los factores son claves en la participacion de la mujer en la fase de
cambio ya que se relaciona con todos los aspectos de la tabla, ademas son elementos
necesarios para que se dé un cambio en el proceso de sucesion. En si la mujer cumple
roles tanto en la familia como en la gestion de la empresa, desempefia un doble papel
creando un nexo entre familia empresa. Con ello se demuestra a través de la
informacion recolectada que el rol de la mujer influye en el proceso de cambio

generacional en la empresa familiar.
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7. CONCLUSIONES

Se ha determinado el rol de la mujer dentro del proceso de cambio
generacional en las empresas familiares de la provincia de Tungurahua,
siendo estos su influencia en la transmisién de valores que inculcan a sus
hijos, de esta manera, se crea una ventaja competitiva que permite establecer
un equilibrio emocional en donde se establece un proceso de planeacién
estratégica familiar y empresarial que suelen ser transmitidos, generalmente,
por la madre ademas, de su participacion como lider emocional, siendo
promotora de igualdad, cooperacion entre los miembros de la siguiente
generacion, fomentando la armonia entre los miembros de la familia,
generando una profunda relacion entre familia y empresa, también como
educadora de las siguientes generaciones asegurando de esta manera la
supervivencia de la empresa familiar igualmente la estabilidad de la familia
empresaria. Dando por cumplido el objetivo general.

De acuerdo a los conceptos otorgados por Saganicoff (1990), Lanserberg
(1995) y Gallo (2008) los principales componentes de las empresas familiares
son propiedad, poder y continuidad a través del tiempo. Este Gltimo aspecto
se determina que las mujeres en el cambio generacional, presentan un alto
grado de lealtad como de sensibilidad en la empresa familiar preocupada
tanto por las necesidades de su predecesor y de los demas miembros de la
familia, lo que convierte a las mujeres en excelentes lideres que aportan tanto
bienestar como agilidad en los procesos de sucesion. Asimismo, se determiné
que existe una diferencia entre hombres y mujeres en los procesos de
sucesion, siendo las mujeres quienes poseen mayor consciencia de la
importancia de mantener las relaciones interpersonales, como una gran
ventaja en procesos de cambio logrando una comunicacion més fluida como
eficiente entre generaciones. Dando por cumplido el objetivo especifico 1.

La etapa en el cambio generacional en el que se encuentran las empresas
familiares ubicadas en la provincia de Tungurahua es el de primera
generacion, determinando que el 66% de las empresas familiares estan
dirigidas por el fundador, quien toma cierta participacion en la toma de

decisiones, aun cuando éste haya trasladado el mando de sus funciones a
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algin miembro de la siguiente generacion. Dando por cumplido el objetivo
especifico 2.

En cuanto el rol de la mujer en las actividades de gestion en las empresas
familiares de la provincia de Tungurahua, se ha identificado sus funciones de
acuerdo a los datos obtenidos de las variables que mantienen relacion entre
si, donde se encuentra que la mujer aporta bienestar, compromiso como
lealtad, impulsora, promotora, mediadora, en la empresa familiar, basando su
contribucion en un liderazgo transformacional orientado a las personas, que
ha generado mayor participacion de la mujer en el mundo laboral,
permitiéndoles progresar profesionalmente y ademés alcanzar posiciones
directivas. Dando por cumplido el objetivo especifico 3.

La relacion de la mujer y el cambio generacional en las empresas familiares
de la provincia de Tungurahua, se da por el proceso de sucesion en relacion
de educar a las nuevas generaciones, asi mismo aportar en capacitaciones de
nuevos sucesores, se toma en cuenta ademas la participacion de la mujer en la
fase de cambio generacional en relacidon de su actuacion de mediadora para
agilizar el proceso de sucesion, la relacion de reuniones familiares con
fomentar la comunicacion, compromiso, lealtad entre los miembros de la
empresa; de igual manera, la mujer tiene un papel clave en procesos de
sucesion, aportando una vision gque permite ser de gran ayuda en momentos
de crisis o cuando surgen conflictos en la familia, actuando como facilitadora
entre las futuras generaciones. La participacion de la mujer en el cambio
generacional genera lazos familiares que permite agilizar una sucesién de
forma positiva pensando en el bienestar empresarial como familiar. En la
empresa familiar la mujer forma cada vez maés parte del cuadro directivo y
emocional, ademas de progresar profesionalmente, siendo asi que permite
fortalecer a la empresa en el futuro. Dando por cumplido el objetivo

especifico 4.
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8. RECOMENDACIONES

e En las empresas es necesario que se reconozca la importancia de la
participacion de las mujeres como lider emocional, quienes aportan valores,
educan a las futuras generaciones, promoviendo igualdad, estrechando lazos
de unidn buscando la supervivencia y estabilidad de la empresa familiar.

e Es necesario en las empresas familiares mantener periédicamente reuniones
familiares en donde se discutan temas sobre la empresa, la finalidad de que se
mantengan buenas relaciones interpersonales entre los miembros de la
familia, lo cual permitira mayor cercania y una comunicacion mas afectiva y
cordial.

e Es importante tomar en cuenta a las mujeres como sucesoras en el cambio
generacional de una empresa o también que sean consideradas en cargos
directivos, educando y preparando a las mujeres de la familia para realizarse
como profesionales.

e Es fundamental educar a las futuras generaciones del aporte esencial de las
mujeres en cuanto al cambio generacional, siendo ellas las mediadoras que
agilizan el proceso de sucesion logrando evitar conflictos innecesarios.

e Se recomienda brindar mayores oportunidades a las mujeres dentro de las
empresas familiares que les permita progresar profesionalmente,

manteniendo una relacion entre empresa y familia.
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10. ANEXOS

,\:,;ﬂLI"Sd%
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO ; iy _%
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS g m B
Omzanizacitn
ORGANIZACION DE EMPEESAS ;';"“'

ENCUESTA
Objetivo: Determinar <l rol de la mujer en 2] cambie generzcional de las empresas familiares.
Instrucciones:
* Lea detenidaments las preguntas del cusstionaric.

= Mlzrgue con una X dnicaments la respuesta correcta.
= No se permitz manchones ni borrones

Nota de descargo: La informacidn es recolectada con fines de investigacion académica, por emde, los
investigadores se comprometen a no publicar Ia informacion proporcionada por los participantes.

CUESTIONARIO
1. ;Cuzntes miembros de familia zctuslments= se 4. ;Acmalments quisn dirige 1z empresa?
encuentran laborando en 1z empresa?

Fundador I:l
Delal |:| Conyugue del fundador |:|
Deda’d D Hijos |:|
Degalo [ ] Familiares directos []
Misdel0 [7] Otra persona []

(=]

JComo estd distribuida la propiedad con las que
cuenta la empresa?

5. ;Con que frecuenciz se reime lz  familia para

10%% al 30% propiedad del fundador
discutir temas relacionados con la empresa?

40%% al 60%: propiedad del fundador

HEEpEEE

1% al M%% propiedad del fimdader Trimestralments I:l
100% es propiedad del findador hensualmente I:l
Semanalments []
3. El susldo de hombtes ¥ mujerss miembros de la Cuandoe l2 necesidad amerite |:|
familiz son:
Tguales I:l 6. ;Haexizstido o existe algin proceso de sucesion

Mz alto hombres I:l dentro de 12 organizacion?

Mz alto mujerss ] S [] Ne []
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7. ;La empresa es dweccionada por?

D 9. ;La empresa zctuzlmente prepara v capacitz a
potencizles sucesores?

27 hermanes I:l 5 I:l Mo I:l

1* fundador

7 primes D 10. ;Considera que mfluyen lzs competencias del lider
47 familia extendida |:| en &l desarrollo de 2 empresa?
8. En el procese de sucesion el nusvo gerents tendriz 8 I:l Ne I:l
2CCesD &
11. ;Apovaria la participecion de la mujer en la fase
Gestion de lz empreza I:l de cambio dentre de la crganizacion?
12.
Gestidn v propiedad de la empresa [] s Ne []
Propiedad de la empresa I:l

En el siguiente grupo escoja una opcion, siendo 1 (totalmente en desacuerdo), 2 (en desacuerdo), 3 (nide
acuerdo ni en desacuerdo), 4 (de acuerdo) v 5 (totalmente de acuerdo)

Self| 28|

g g g

R AEE

i Sz S| z2E| 2| 5%

N= Preguntas = Z| & EH‘ Z| 282
= # =2 ;‘3 - ==
3|z |8Z|&|E°
= — Eﬂ =
1 2 3 4 3

12 | ;Considera que la mujer nfluye de forma positiva en la
transmision de valores a sus hijos?

13 | ;Participa la mujer como promotora de reuniones familiares?
14 | ;Lz mujer en su rol de madre presents una comunicacion entre unidad
fzmilizr?

15 | ;jEsta de acuerde en que la mujer participe en &l mundo lzborzl?

;La fuerza fizica ez un mpedimente para la mujer en ccupar cargos de
hombres?

17 | ;L= mujer deberia ocuper cargos ditectives v no solo sef accionistas?
18 | ;Existz una mayor representacion de las mujeres en la dieccion de la
empresa’

19 | ;Considera usted que lzs empresas fzmilizres ofrecen 2 las mujerss
progresar profesionalments?

20 | ;La muer se encargz de mantener en la empresa familizr el
compromiso v lealtad?

21 | ;La emotividad de la mujer permite dismmuir discusiones dentro dela
empresa familizr?

22 | ;L2 mujer toma £l rol de mpulsora en las empresas familizres?

23 | ;La muer s la educadorz de las futuras generzciones, va sean
Eeneraciones sucesoras o propietarias de la empresa?

24 | ;Creeusted quela mujer esmediadora en el proceso de sucesion
de la empresa familiar?

25 | ;Las mujeres sen liderss que zportsm bienestzr v oagilidad en los

procesos de sucesion?
26 | ;Es mportante encontrar cendidatzs femenmazs come posibles
sucesoras de un fimdador?

3 Gracias por su colaboracion ;;
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