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RESUMEN EJECUTIVO 

 

La presente investigación se realizó con el objetivo de identificar la incidencia del 

liderazgo sobre la continuidad empresarial del sector automotriz del Cantón Cevallos 

debido a que, la industria automotriz es considerada como un eje vital de la economía 

global, la cual se encuentra en transformación y evolución constante. Por lo que, se 

aplicó una metodología de enfoque cuantitativo, tipo de investigación no experimental, 

descriptiva correlacional, retrospectiva, bibliográfica de campo, no propositiva y de 

carácter transversal, donde se empleó un instrumento pre validado con un coeficiente 

de 0,0707, aplicado a una muestra poblacional mediante una estimación del porcentual 

de empresas familiares, con muestreo de tipo aleatorio no probabilístico, donde, se 

encontró un coeficiente de correlación de 0.817 tanto para el intervalo por intervalo (R 

de Pearson) como para el ordinal por ordinal (Correlación de Spearman). Este valor 

señala una correlación positiva fuerte entre las variables evaluadas en el estudio. En 

conclusión, tanto el R de Pearson como la correlación de Spearman muestran una 

asociación robusta y altamente significativa entre las variables evaluadas, ya sea que 

se hayan medido a través de intervalos o de una escala ordinal. Por lo que se rechaza 

la hipótesis nula y se considera que el liderazgo empresarial incide en la continuidad 

de la empresa familiar en el sector automotriz del Cantón Cevallos. 

 

DESCRIPTORES: CONTINUIDAD EMPRESARIAL, DESARROLLO DE 

LIDERAZGO, EMPRESA FAMILIAR, GOBERNANZA FAMILIAR, LIDERAZGO 

EMPRESARIAL, SECTOR AUTOMOTRIZ, SUCESIÓN EMPRESARIAL.  
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ABSTRACT  

 

This research was conducted with the objective of identifying the impact of leadership 

on the business continuity of the automotive sector in Cevallos Canton, since the 

automotive industry is considered a vital axis of the global economy, which is in 

constant transformation and evolution. Therefore, a quantitative approach 

methodology was applied, non-experimental, descriptive correlational, retrospective, 

bibliographic field research, non-propositional and of transversal character, where a 

prevalidated instrument was used with a coefficient of 0.0707, applied to a population 

sample through an estimation of the percentage of family businesses, with non-

probabilistic random sampling, where a correlation coefficient of 0.817 was found, 

both for the interval by interval and for the interval by interval, where a correlation 

coefficient of 0.817 was found. 817 for both interval by interval (Pearson's R) and 

ordinal by ordinal (Spearman's correlation). This value indicates a strong positive 

correlation between the variables evaluated in the study. In conclusion, both Pearson's 

R and Spearman's correlation show a robust and highly significant association between 

the variables evaluated, whether they were measured through intervals or an ordinal 

scale. Therefore, the null hypothesis is rejected and it is considered that business 

leadership has an impact on the continuity of the family business in the automotive 

sector in Cevallos Canton. 

 

KEYWORDS: BUSINESS CONTINUITY, LEADERSHIP DEVELOPMENT, 

FAMILY BUSINESS, FAMILY GOVERNANCE, BUSINESS LEADERSHIP, 

AUTOMOTIVE SECTOR, BUSINESS SUCCESSION.  
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INTRODUCCIÓN 

Dentro de un entorno altamente competitivo, el éxito a largo plazo de las empresas 

familiares depende en gran medida de factores intrínsecos como el liderazgo, y esta 

realidad no es ajena en el Cantón Cevallos, donde los sectores productivos de esta zona 

han tenido que plantear estrategias diversificadas para lograr mantenerse en el tiempo 

y el calzado es una de las industrias que lo ha conseguido, sin embargo, sectores 

productivos como el automotriz está en auge y pese a que no es una industria reciente, 

su influencia es escasa, por lo que nuevos proyectos buscan impulsar su desarrollo y 

crecimiento.  

Es así, que mediante el presente estudio se busca consolidar información pertinente 

sobre el liderazgo, un tema en auge que puede llegar a ser considerado como 

herramienta clave para la continuidad de la empresa familiar. Por lo que, en el capítulo 

I de la investigación se presenta el problema de estudio, donde se abarca la temática, 

objetivos y la justificación del estudio para establecer un punto de partida en la 

investigación.  

En el Capítulo II se presenta el marco teórico, donde se describen los antecedentes 

investigativos relacionados con el tema planteado, seguido por la fundamentación 

teórica de la variable independiente y dependiente, donde se toma en consideración 

aportes significativos de la revisión de literatura para sustento del desarrollo de la 

investigación.  

Por su parte, en el Capítulo III, se presenta la metodología aplicada en la investigación, 

donde se describe el enfoque, tipo, métodos aplicados, así como la operacionalización 

de las variables de estudio, la población y muestra de estudio. Al igual que la hipótesis 

planteada, la recolección de información y el procesamiento de la misma, tabulación 

y análisis para una correcta presentación de los resultados.  

En el capítulo IV, se detallan los resultados obtenidos en la investigación y la 

respectiva comprobación de hipótesis, lo cual permite presentar las respectivas 

conclusiones y recomendaciones de la investigación.  
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CAPÍTULO I  

EL PROBLEMA 

1.1. Título 

El liderazgo empresarial en la continuidad de la empresa familiar en el sector 

automotriz del Cantón Cevallos.  

1.2. Problema  

La industria automotriz es considerada como un eje vital de la economía global, la cual 

se encuentra en transformación y evolución constante, esta industria genera millones 

de empleos e impulsa el Producto Interno Bruto de varios países. Esta industria mueve 

una inversión significativa tanto en investigación y desarrollo de fabricación como de 

comercialización, asimismo, la industria automotriz opera en múltiples países, por lo 

que la adaptabilidad es fundamental en el sector, para hacerle frente a regulaciones, 

cultura, predilecciones de los clientes (Logistics World, 2023).  

La industria automotriz es un sector clave a nivel global que abarca desde el diseño, la 

producción y comercialización de vehículos hasta el mantenimiento y reparación en 

talleres mecánicos (OIT, 2021). Su evolución histórica comenzó con la invención del 

automóvil y se transformó radicalmente con la introducción de la producción en masa 

por Henry Ford. Actualmente, la industria enfrenta grandes desafíos, como la 

transición hacia la electrificación, la digitalización y la implementación de tecnologías 

de conducción autónoma (Revista Primicias, 2022).  

En Ecuador, la industria automotriz está clasificada en la sección G del CIIU 4 (INEC, 

2012), que abarca el comercio al por mayor y menor, así como la reparación de 

vehículos automotores y motocicletas, esta clasificación es fundamental para 

comprender la estructura del sector automotriz en el país, ya que permite recopilar y 

analizar datos estadísticos que reflejan el desempeño del mercado, las ventas, los 

tributos generados, y el empleo que genera el sector (Padilla et al., 2020). Los talleres 

mecánicos desempeñan un papel esencial en este ecosistema al garantizar el correcto 

funcionamiento y la durabilidad de los vehículos, adaptándose continuamente a los 

avances tecnológicos y a la necesidad de conocimientos especializados en nuevas áreas 
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como la reparación de vehículos eléctricos y el mantenimiento de sistemas inteligentes 

(Súarez, 2024). 

En relación con lo expuesto, la fabricación de vehículos, incluidos automóviles y 

vehículos comerciales en el 2022 llegó a los 85 millones de unidades, lo que indica un 

incremento del 6% con relación al año anterior (Mena, 2023). Solo en México el sector 

automotriz generó una producción del 14.23% anual recuperando sus niveles 

prepandemia, al igual que sus ventas internas en un 24.36% según la Asociación 

Mexicana de la Industria Automotriz (AMIA, 2024), lo que señala el alza que mantiene 

la industria.  

La industria automotriz ecuatoriana según la Asociación Ecuatoriana de Empresas 

Automotrices (AEADE, 2024), alcanzaron ventas de vehículos livianos de 28,141 

unidades en los meses de enero y marzo del 2024, lo que demuestra que este segmento, 

que incluye principalmente automóviles y vehículos deportivos utilitarios, es muy 

popular entre los consumidores ecuatorianos. La alta cifra de ventas en este segmento 

resalta su predominancia en el mercado automotriz local y puede estar relacionada con 

factores como la accesibilidad, el precio, y la adaptabilidad de estos vehículos a las 

necesidades de transporte personales y familiares. 

De igual forma, la misma fuente menciona que se vendieron 3,669 vehículos 

comerciales. Pese a que este número es menor en comparación con las ventas de 

vehículos livianos, sigue siendo relevante, ya que estos vehículos son cruciales para 

actividades comerciales y logísticas. La demanda en este segmento refleja la 

importancia de los vehículos comerciales para sectores como el transporte de bienes y 

servicios, la construcción y la agricultura. La venta de estos vehículos puede estar 

influenciada por el crecimiento económico y la expansión de actividades comerciales 

en el país (AEADE, 2024). 

A medida que la industria automotriz evoluciona hacia un futuro más sostenible y 

digitalizado, tanto los fabricantes de automóviles como los talleres mecánicos deben 

afrontar retos importantes, incluyendo la adaptación a nuevas regulaciones 

ambientales y la capacitación continua de su personal técnico. La innovación y la 

especialización en tecnología avanzada se vuelven indispensables para mantenerse 

competitivos en un mercado en constante cambio (Aragón y otros, 2024). La capacidad 
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de adaptarse y evolucionar en respuesta a las demandas del mercado y los avances 

tecnológicos será crucial para asegurar el éxito y la relevancia de la industria 

automotriz en las próximas décadas. 

Es así como, en este enfoque dinámico del entorno empresarial del siglo XXI, el 

liderazgo es la piedra angular del éxito y la sostenibilidad organizacional, donde este 

liderazgo está influenciado por diferentes factores interrelacionados, incluida la 

globalización, los avances tecnológicos, las crecientes demandas de sostenibilidad y 

la necesidad de adaptabilidad y resiliencia (Fernández, 2023). Por lo que, las empresas 

a escala mundial deben enfrentar el desafío de gestionar operaciones y equipos en 

entornos multiculturales y mercados diversos, lo que requiere que los líderes 

empresariales tengan una perspectiva global y habilidades únicas. 

Por su parte, la globalización ha ampliado el alcance de las actividades empresariales 

y ha hecho que, el liderazgo se convierta en un elemento que se debe gestionar de 

forma idónea dentro de las empresas, independientemente del sector, tamaño y tipo de 

empresa (De Vicuña, 2017). En este contexto, los avances en tecnología están 

redefiniendo el liderazgo, exigiendo que los líderes sean expertos en tecnología y estén 

dispuestos a adoptar nuevas herramientas y plataformas.  

Asimismo, la sostenibilidad y la responsabilidad social corporativa (RSE) se han 

convertido en elementos esenciales del liderazgo empresarial moderno, donde, los 

consumidores y la comunidad global exigen que las empresas operen de manera ética 

y sostenible, por lo que, los líderes deben equilibrar el crecimiento económico con el 

bienestar social y ambiental mediante la promoción de prácticas comerciales 

responsables y esto a su vez incluye tomar decisiones que tengan en cuenta los 

impactos a largo plazo en el medio ambiente y la sociedad, para garantizar que las 

actividades empresariales contribuyan positivamente al desarrollo sostenible (Uribe et 

al., 2018). 

En un mundo caracterizado por la incertidumbre y el cambio constante, la 

adaptabilidad y la resiliencia son esenciales al hablar de liderazgo empresarial. Las 

empresas enfrentan desafíos como fluctuaciones económicas, crisis globales y 

cambios rápidos en el mercado (OIT O. I., 2021), por lo que, los líderes deben 

mantener la estabilidad organizacional y la dirección estratégica, donde esta capacidad 
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de gestionar la incertidumbre y convertir los desafíos en oportunidades es fundamental 

para la supervivencia y el éxito a largo plazo. 

Al presente, autores como Cordobés et al. (2019) menciona que el liderazgo 

empresarial ha evolucionado hacia un modelo más colaborativo y menos jerárquico, 

donde se promueve el liderazgo distributivo, la toma de decisiones se comparten entre 

diferentes niveles de la organización. Este enfoque aumenta el compromiso y la 

creatividad de los empleados y hace que las empresas sean más ágiles y adaptables. 

En Ecuador, el liderazgo empresarial ha jugado un papel importante en la 

configuración del panorama económico y social del país (Sumba et al., 2022), donde 

los empresarios han sido la fuerza impulsora del desarrollo económico, la innovación, 

creando empleos y contribuyendo significativamente al producto interno bruto (PIB) 

(Peña, 2018). 

Es así como, el liderazgo empresarial en el país se caracteriza por la capacidad de 

adaptarse a los cambios del entorno, enfrentar desafíos como las fluctuaciones 

económicas y las fluctuaciones del mercado, y buscar constantemente nuevas 

oportunidades de crecimiento, donde el liderazgo se centran no sólo en el éxito 

financiero sino también en la responsabilidad social corporativa, promoviendo 

prácticas sostenibles y apoyando iniciativas comunitarias en un país diverso y natural 

(Ramos, 2019). 

El cantón Cevallos, es conocido por su gente pujante que día a día mediante su esfuerzo 

y la energía que vuelca en sus labores diarias permiten crear un ambiente próspero 

donde, diversos sectores productivos tales como el calzado, agrícola, gastronómico, 

automotriz se han vuelto atrayentes para los consumidores (Gad Municipal Cevallos, 

2023). En este entorno productivo, se alberga varias empresas familiares que se han 

llegado a convertir en pilares de la economía local.  

Es importante mencionar que muchas de estas, pertenecen a pequeños emprendedores 

y microempresarios que han transmitido de generación en generación sus saberes, para 

mantener sus familias y no migrar de su tierra, que con su agradable clima y gente 

amable enfrentan los desafíos de la globalización.  
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En este sentido, la gestión del liderazgo empresarial y la continuidad del negocio son 

dos variables claves dentro del contexto de las empresas familiares, puesto que, las 

transiciones de liderazgo son procesos importantes que, si no se gestionan 

adecuadamente, pueden poner en riesgo la estabilidad y el futuro de las organizaciones. 

Uno de los principales problemas a los que se enfrentan estas empresas es la 

inadecuada gestión del liderazgo empresarial, debido a la nula planificación de la 

sucesión que corresponde a una de las causas más importantes. Asimismo, muchas 

familias no cuentan con un plan formal para las transiciones de liderazgo, lo que deja 

a la empresa vulnerable a la ausencia o jubilación del líder actual. Esta situación se 

complica aún más por la reticencia de las nuevas generaciones a involucrarse en 

empresas familiares, lo que dificulta el desarrollo de sucesores adecuados. 

Además, el débil desarrollo del liderazgo empresarial también contribuye 

significativamente a una inadecuada gestión, donde la educación y la formación en 

habilidades de liderazgo no es practicada y la experiencia limitada de los miembros de 

la familia en la gestión de una empresa restringen su capacidad para gestionarla de 

forma eficaz. Esta falta de desarrollo del liderazgo conduce a una toma de decisiones 

ineficiente y a una falta de visión estratégica, que es un factor clave para mantener la 

competitividad en todo tipo de sector especialmente en la industria automotriz. 

El conflicto familiar también juega un papel importante en las cuestiones de gestión 

del liderazgo. Las rivalidades y desacuerdos entre los miembros de la familia crean 

tensión y afectan la toma de decisiones y la armonía organizacional, una mala 

comunicación y la falta de un acuerdo claro sobre la dirección empresarial pueden 

exacerbar estos conflictos, creando un entorno de incertidumbre y desconfianza que 

puede desestabilizar a las empresas. 

La estructura organizativa inadecuada también es la causa fundamental del problema. 

En muchas empresas familiares, las funciones y responsabilidades no están claramente 

definidas, lo que genera confusión y duplicación de esfuerzos. Además, la falta de 

mecanismos de gobernanza familiar impide una toma de decisiones y una resolución 

de disputas eficientes, lo que afecta las operaciones y la cohesión empresarial. 



7 

 

Los efectos de un liderazgo inadecuado son enormes y de amplio alcance, donde la 

disminución de la competitividad es una de las más notables, ya que una gestión 

ineficiente reduce la capacidad de innovar y adaptarse a las necesidades del mercado 

automotriz. Además, un resultado directo de la falta de una dirección clara y un entorno 

incierto es la desmotivación del personal y la disminución de la productividad.  

Donde a su vez, dentro de la empresa, los conflictos pueden provocar la ruptura de la 

familia, rompimiento de relaciones interpersonales y la separación de la propiedad 

empresarial y los derechos, lo que socava la continuidad y estabilidad de la empresa. 

1.3. Justificación 

La investigación se justifica en la perspectiva social debido a que el liderazgo en la 

continuidad de los negocios es fundamental, para el bienestar de la comunidad y los 

emprendedores que buscan mantener en el tiempo su idea de negocio. La industria 

automotriz no solo proporciona empleo directo a una parte importante de la población, 

sino que también genera empleo indirecto en áreas relacionadas como el suministro de 

repuestos, los servicios de reparación y mantenimiento, así como lo relacionado a la 

logística. La estabilidad y crecimiento de esta industria en el Cantón Cevallos tiene un 

efecto multiplicador en la economía local, mejora la calidad de vida de las familias y 

propicia un entorno para el desarrollo local.  

Por otro lado, Cevallos tiene una ubicación estratégica que puede aprovecharse para 

mejorar la situación del sector automotriz dentro del Cantón, por lo que el presente 

estudio se justifica frente al entorno comercial debido a que se busca presentar un 

análisis desde la aplicación del liderazgo para identificar oportunidades de mercado, 

como medio de adaptación estratégico a las tendencias globales y locales para 

fortalecer las relaciones con proveedores y clientes. En este contexto, la continuidad y 

expansión de las empresas de la industria automotriz en el cantón no sólo asegurará la 

supervivencia comercial de estas, sino que también posicionará a Cevallos como un 

polo importante de la industria automotriz de la provincia, como lo es hoy por hoy con 

el calzado, atrayendo inversiones y promoviendo el desarrollo económico regional. 

A nivel empresarial, el liderazgo del Cantón Cevallos en la continuidad de la industria 

automotriz es fundamental para asegurar la sostenibilidad y el crecimiento de las 
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empresas locales en el largo plazo, por lo que el presente estudio se justifica en su 

desarrollo, debido a que, el liderazgo puede fomentar la innovación y mejorar la 

eficiencia operativa dentro de la industria. Asimismo, la introducción de nuevas 

tecnologías y técnicas de gestión avanzadas puede reducir costes, aumentar la 

productividad y mejorar la competitividad. Además, el liderazgo empresarial debe 

centrarse en desarrollar y formar recursos humanos para garantizar que los empleados 

estén preparados para los desafíos futuros y puedan contribuir eficazmente al éxito de 

la empresa. Al crear un ambiente de negocios fuerte y dinámico en Cevallos, se puede 

atraer nuevos empresarios e inversionistas y promover aún más el crecimiento 

económico y la diversificación industrial en el cantón. 

Es así como, se puede mencionar que, el liderazgo empresarial en la continuidad de 

una empresa familiar en el sector automotriz es fundamental para garantizar el éxito y 

la sostenibilidad a lo largo de las generaciones y generar un documento con 

información pertinente que evidencie teórica y estadísticamente esta posición es 

fundamental para el impulso de la economía local y la competitividad empresarial en 

diferentes sectores productivos.  

1.4. Objetivos  

1.4.1. Objetivo general 

Identificar la incidencia del liderazgo sobre la continuidad empresarial del sector 

automotriz del Cantón Cevallos.  

1.4.2. Objetivos específicos 

• Fundamentar teórica y metodológicamente las variables de estudio el liderazgo 

y la continuidad empresarial.  

• Analizar los factores clave del liderazgo que influyen en la continuidad de las 

empresas familiares en el sector automotriz a través de una investigación de 

campo.  

• Diagnosticar como el liderazgo empresarial influye en la continuidad de la 

empresa familiar en el sector automotriz del Cantón Cevallos.   
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CAPÍTULO II  

MARCO TEÓRICO  

2.1. Antecedentes investigativos 

Entre los antecedentes del tema a estudiar: “El liderazgo empresarial en la continuidad 

de la empresa familiar en el sector automotriz del Cantón Cevallos”, se puede presentar 

los aportes de: 

Mavárez et al. (2019) en la investigación de tema: “Sistema familiar y continuidad de 

las empresas familiares”, cuyo principal objetivo fue analizar elementos del sistema 

familiar que pueden afectar la continuidad de las empresas familiares. El estudio es de 

tipo documental-descriptivo, donde se encontró que, las empresas familiares, aunque 

comparten muchas características con otras organizaciones no familiares, presentan 

diferencias debido a la naturaleza particular del sistema familiar en la propiedad y el 

control de la empresa. Los resultados indican que los elementos del sistema familiar 

que favorecen la continuidad de la empresa familiar están principalmente relacionados 

con el componente humano, que requiere habilidades en liderazgo familiar, cultura y 

gestión de las relaciones entre la empresa y la familia, más que con aspectos 

empresariales y racionales. Se concluye que el desafío del sistema familiar para 

asegurar la continuidad de estas empresas está relacionado con la necesidad de 

establecer estructuras formales de poder compartido, superar modelos tradicionales de 

sucesión y liderazgo vinculados a mejorar tanto los procesos de comunicación como 

la gestión de conflictos. 

Hurtado (2017) en su investigación de tema: “El liderazgo empresarial y su impacto 

en la continuidad de la empresa familiar en el sector de curtiembre de la ciudad de 

Ambato”, donde el objetivo principal de este estudio fue conocer cómo el liderazgo 

empresarial influye en la continuidad de las empresas familiares del sector de 

curtiembre en la ciudad de Ambato, y se aplicó una metodología de tipo cualitativo y 

cuantitativo donde se recopiló información de propietarios de empresas familiares. Los 

datos se trazaron, agregaron, analizaron e interpretaron cuidadosamente para revelar 

cómo el liderazgo empresarial influye en la continuidad de la empresa familiar. Donde 

se concluye en que los fundadores, es decir los líderes de las empresas familiares, no 

consideran la importancia de planificar para la continuidad de la empresa familiar, lo 
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que indica que no cambian de mentalidad y no aceptan cambios oportunos dentro de 

la empresa, y no permiten a la empresa familiar crecer y encontrar nuevas 

oportunidades en el mercado. 

Nava et al. (2020) en su investigación de tema “Liderazgo en Empresas Familiares”, 

cuyo principal propósito fue analizar temáticas claves relacionadas al liderazgo dentro 

de las organizaciones de tipo familiar, es ahí donde se hace hincapié de que, durante 

la última década del siglo XX, las empresas familiares sufrieron continuos y 

progresivos cambios, y su impacto en los aspectos económicos, sociales y culturales 

fue significativo. Su participación y contribución a la economía es cada vez más 

complicada y difícil de entender debido a sus controles internos. Sin embargo, las 

costumbres y prácticas que han cultivado han perdurado durante generaciones y 

continúan teniendo un impacto constante en las economías locales y nacionales. Por 

ello, es de suma importancia estudiar las empresas familiares para fortalecerlas y 

mantenerlas activas en la economía, y este documento brinda aportes claves que 

permiten fundamentar variables dentro de la presente investigación.  

Aranda et al. (2022) en su investigación “Continuidad de la empresa familiar a partir 

de la profesionalización, la institucionalización y la sucesión. Estudio de caso”, 

menciona que, este estudio contribuye al campo de la continuidad de las empresas 

familiares al proporcionar evidencia concreta de cómo interactúan los procesos de 

sucesión, especialización e institucionalización empresarial. Utilizando una 

metodología cualitativa descriptiva, se enfoca en un estudio de caso de una pequeña 

empresa familiar que brinda servicios técnicos en la Ciudad de México. El proceso de 

sucesión en esta empresa sigue la lógica del sistema familiar, donde se espera que los 

fundadores asesoren a sus sucesores y promuevan la especialización y la 

institucionalización, mejorando así la eficiencia gerencial y el desempeño financiero. 

Si bien la empresa tiene 15 años en el mercado, carece de una estructura organizacional 

estructurada que le permita ser más eficiente y mejorar su desempeño financiero. La 

institucionalización se ha propuesto como una solución para establecer los elementos 

estructurales necesarios para respaldar los modelos de negocio y fomentar decisiones 

de gestión proactivas, especialmente en entornos económicos desafiantes como la 

pandemia de COVID-19. Este estudio revela los factores de transferencia 

intergeneracional en las empresas familiares y enfatiza la importancia de formalizar 
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protocolos familiares para brindar certeza de control y propiedad. Al reconocer que 

pueden surgir conflictos entre fundadores y sucesores durante el proceso de 

institucionalización, señalan la solidaridad familiar como una fortaleza en tiempos de 

crisis. En última instancia, enfatizan que el éxito del proceso de planificación de la 

sucesión depende de si los sucesores desarrollan habilidades profesionales y se 

institucionalizan en la organización. 

Flores y Beltrón (2022) en su estudio “El liderazgo empresarial para desarrollar las 

relaciones interpersonales de los empleados de CNEL en Manabí”, menciona que El 

liderazgo tiene un impacto significativo en las relaciones entre los empleados de una 

empresa y es fundamental para el desarrollo tanto individual como colectivo en el 

entorno empresarial. Este estudio se centró en analizar cómo el liderazgo empresarial 

influye en las relaciones interpersonales de los empleados de la división Manabí de 

CNEL en Ecuador. Utilizando una metodología cuantitativa con un diseño no 

experimental, se realizó una encuesta escala Likert a todos los colaboradores de la 

división. Los resultados revelaron problemas con la cultura del lugar de trabajo, 

particularmente una falta de comunicación abierta entre el personal y los líderes. Para 

concluir, se destacó la importancia del liderazgo empresarial en el éxito de una 

empresa. También se enfatizó que las buenas relaciones interpersonales entre los 

empleados son la clave para lograr los objetivos comerciales. 

2.2. Fundamentación teórica variable independiente  

2.2.1. El liderazgo empresarial  

2.2.1.1.El liderazgo   

El éxito y la continuidad de una empresa familiar está determinado en gran medida por 

la influencia de sus líderes. Estos líderes deben equilibrar los intereses de la dirección 

y los propietarios de la empresa, resolver conflictos de intereses y aclarar el papel de 

la familia en la empresa y su misión. Por tanto, uno de los recursos más valiosos para 

una empresa es la congruencia y sinergia entre las responsabilidades de propiedad y 

gestión de la empresa. Esto les permite beneficiarse de mecanismos de seguimiento 

eficaces y de una mentalidad basada en la familia y orientada al crecimiento. Los 

fundadores suelen tener personalidades fuertes y pioneras, con ideas originales y un 
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estilo directo, lo que refleja el deseo de continuar el negocio familiar y transmitirlo a 

la siguiente generación (Mavárez et al., 2019). 

El relevo generacional en una empresa familiar es un proceso complejo que implica 

un cambio de liderazgo y presenta retos y retos emocionales tanto para el personal 

como para las familias. La sucesión a menudo implica un verdadero cambio, donde 

una nueva generación debe reestructurar la organización de acuerdo con sus propios 

principios rectores y nuevas ideas sobre cómo operar. Durante este período de 

transición, está en juego la continuidad de la empresa familiar (Beltrán, 2020). 

En este sentido, a medida que las empresas familiares avanzan hacia la colaboración 

entre hijos y primos, el liderazgo tiende a evolucionar hacia un enfoque de equipo. 

Esto es beneficioso para la continuidad del negocio, ya que una de las principales 

causas de muerte en las empresas familiares es el relevo generacional. 

2.2.1.2.Tipos de liderazgo  

En el mundo empresarial moderno, el liderazgo desempeña un papel fundamental en 

el éxito y la eficacia de una organización. A lo largo de la historia han surgido una 

variedad de enfoques y estilos de liderazgo, cada uno con sus propias características y 

aplicaciones (Navia et al., 2019). A continuación, se explora tres tipos de liderazgo 

destacados: liderazgo transformacional, liderazgo situacional y liderazgo de 

negociación, donde se examina su impacto en las organizaciones y su relevancia en el 

entorno empresarial actual. 

• Transformador  

El liderazgo transformacional es un enfoque que se enfoca en inspirar y motivar a los 

seguidores para alcanzar niveles más altos de desempeño y desarrollo personal. Los 

líderes transformacionales tienen una visión clara y una excelente capacidad para 

comunicarla de manera efectiva a sus equipos (Ormaza et al., 2023). Al fomentar la 

innovación, el cambio positivo y el crecimiento individual y organizacional, estos 

líderes pueden transformar fundamentalmente la cultura y el desempeño de la empresa. 

Su influencia trasciende los límites de la organización e inspira a los seguidores a 
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alcanzar su máximo potencial y contribuir significativamente al éxito del grupo 

(Franco et al., 2023). 

• Situacional  

El liderazgo situacional, por su parte, se adapta a cada situación y necesidades. Los 

líderes situacionales evalúan las habilidades y los niveles de desarrollo de sus 

seguidores para determinar el estilo de liderazgo más apropiado (Carangui, 2017). Este 

enfoque proporciona flexibilidad y capacidad de respuesta, lo que permite a los líderes 

ajustar sus acciones en respuesta a las demandas ambientales cambiantes. Al emplear 

una variedad de estilos de liderazgo, que incluyen dirigir, apoyar, delegar y participar 

activamente, los líderes receptivos pueden maximizar la efectividad de sus equipos y 

superar los desafíos con éxito (Ñaña Soldevilla, 2017). 

• Negociador  

El liderazgo en negociación se centra en la capacidad de un líder para negociar 

acuerdos y resolver conflictos de manera efectiva (Contreras et al., 2016). Los líderes 

negociadores tienen la habilidad de identificar intereses comunes, generar opciones 

creativas y alcanzar soluciones que beneficien a todos los involucrados. En un entorno 

empresarial cada vez más competitivo y globalizado, las habilidades de negociación 

son esenciales para alcanzar acuerdos mutuamente beneficiosos y construir relaciones 

sólidas con clientes, proveedores y otras partes interesadas (Ramos et al., 2020). 

En otras palabras, el liderazgo transformacional, el liderazgo situacional y el liderazgo 

de negociación representan enfoques diferentes pero complementarios que pueden 

tener un impacto significativo en el éxito y la eficacia organizacional. Al comprender 

y aplicar estratégicamente estos enfoques de liderazgo, los líderes pueden inspirar a 

sus equipos, adaptarse a las demandas de su entorno y resolver conflictos de manera 

efectiva. 

2.2.1.3.Estilos de liderazgo  

El liderazgo es fundamental para el funcionamiento de cualquier organización y el 

estilo de liderazgo que una empresa adopte juega un papel importante en la gestión del 

equipo y el logro de los objetivos (Jiménez & Villanueva, 2018). En este marco han 
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surgido una variedad de estilos, cada uno con sus propias características que influyen 

en el ambiente de trabajo y los resultados alcanzados. A continuación, se presentan 

cinco estilos de liderazgo destacados, como el autocrático, democrático o participativo, 

discrecional, transformacional y transaccional: 

• Autocrático  

El liderazgo autocrático es cuando un líder toma decisiones unilateralmente sin 

consultar a los miembros del equipo. En este estilo, la autoridad y el control están muy 

concentrados en manos del líder, quien dicta las pautas a seguir. Este enfoque es útil 

en situaciones de crisis y cuando se requiere una toma de decisiones rápida y unificada. 

Sin embargo, puede resultar desmotivador para los empleados que no se sienten 

incluidos en el proceso de toma de decisiones, lo que los lleva a abandonar la empresa 

(Robles, 2020). 

• Democrático o participativo  

El liderazgo democrático y el liderazgo participativo fomentan la participación activa 

de los miembros del equipo en la toma de decisiones. Los líderes consultan a sus 

subordinados, respetan sus opiniones y las toman en consideración antes de tomar 

decisiones. Este estilo de liderazgo promueve la cooperación, el compromiso y el 

sentido de pertenencia dentro del equipo. Los empleados se sienten valorados y tienen 

la oportunidad de aportar ideas y soluciones, lo que aumenta su motivación y sentido 

de responsabilidad (Mejía, 2018). 

• Discrecional o laissez-faire  

El liderazgo discrecional, también conocido como laissez-faire, se caracteriza por una 

delegación total de responsabilidad y una mínima interferencia por parte del líder. Este 

estilo brinda a los miembros del equipo total libertad para tomar decisiones y gestionar 

sus propias tareas. Si bien este enfoque puede fomentar la independencia y la 

creatividad, también puede generar confusión y falta de dirección si no se establecen 

límites claros (Vigo, 2017). 

• Transformacional  
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El liderazgo transformacional se centra en inspirar y motivar a los seguidores para que 

alcancen mayores niveles de desempeño y desarrollo personal. Los líderes 

transformacionales tienen una visión clara y la capacidad de comunicarla de manera 

efectiva, impulsando cambios positivos y fomentando el crecimiento tanto personal 

como organizacional. Este estilo de liderazgo crea un fuerte sentido de propósito y 

compromiso entre los empleados, lo que les permite superar sus límites y alcanzar 

metas ambiciosas (Ormaza et al., 2023). 

• Transaccional  

El liderazgo transaccional se basa en el intercambio de recompensas y castigos por 

cumplir o no cumplir objetivos y expectativas. Los líderes transaccionales establecen 

sistemas claros de recompensas y resultados e incentivan el desempeño a través de 

incentivos tangibles. Si bien este enfoque puede producir resultados inmediatos y 

ajustarse a objetivos específicos, puede fomentar la creatividad y la innovación a largo 

plazo, ya que los empleados pueden estar motivados principalmente por recompensas 

extrínsecas (Ruiz, 2023). 

En este contexto, se puede mencionar que, cada estilo de liderazgo tiene sus fortalezas 

y desafíos, y su efectividad depende en gran medida de la situación y el contexto 

específicos de una organización. Comprender los diferentes estilos de liderazgo y sus 

implicaciones permite a los líderes adaptar su enfoque de acuerdo con las necesidades 

de su equipo y los objetivos de la organización, ayudándolos a maximizar el potencial 

de su equipo y contribuir al éxito de la organización. 

2.2.1.4.Habilidades del liderazgo  

En el ámbito del liderazgo, las habilidades son un factor determinante en el éxito de 

un líder y en la eficacia del equipo. Entre ellas, las habilidades de liderazgo se dividen 

a grandes rasgos en tres tipos: habilidades conceptuales, habilidades técnicas y 

habilidades humanas (Arroyo, 2023). A continuación, se menciona la importancia de 

cada una de estas habilidades en el desarrollo de líderes eficaces. 

• Conceptual  
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Las habilidades conceptuales se refieren a la capacidad de un líder para comprender y 

analizar situaciones complejas, identificar patrones y tendencias y desarrollar 

estrategias y visiones a largo plazo. Estas habilidades incluyen una comprensión 

profunda del entorno empresarial, incluidos los factores económicos, políticos y 

sociales, y la capacidad de anticipar y adaptarse al cambio (Goleman et al., 2016). Los 

líderes con sólidas habilidades conceptuales pueden proporcionar una dirección clara 

y coordinar los esfuerzos del equipo hacia objetivos organizacionales significativos. 
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• Técnica  

Las habilidades técnicas, por otro lado, se refieren a conocimientos y habilidades en 

un campo específico de especialización relacionado con el trabajo o la industria de un 

líder. Estas habilidades incluyen conocimientos técnicos, habilidades de análisis de 

datos, habilidades informáticas, habilidades financieras, etc. (Araya & Garita, 2019). 

Los líderes con sólidas habilidades técnicas pueden resolver problemas complejos, 

tomar decisiones informadas y liderar equipos con autoridad y confianza en su campo. 

• Humana  

Las habilidades interpersonales, también conocidas como habilidades interpersonales 

o habilidades blandas, son esenciales para que los líderes tengan éxito mientras 

interactúan con sus equipos y otras partes interesadas. Estas habilidades incluyen la 

capacidad de comunicarse de manera efectiva, escuchar activamente, empatizar con 

los demás, resolver conflictos y motivar a los empleados (González, 2023). Los líderes 

con fuertes habilidades interpersonales son capaces de construir relaciones sólidas, 

fomentar un ambiente de trabajo colaborativo y mantener una alta moral dentro de sus 

equipos. 

Es importante destacar que, ningún líder tiene todas estas habilidades por igual y 

desarrollar cada una de ellas requiere tiempo y esfuerzo. Sin embargo, una 

combinación equilibrada de habilidades conceptuales, técnicas e interpersonales es 

esencial para tener éxito como líder en un entorno empresarial dinámico y competitivo. 

Los líderes con estas habilidades tienen la capacidad de inspirar a otros, producir 

resultados sobresalientes y contribuir al crecimiento y la sostenibilidad a largo plazo 

de sus organizaciones. 

2.2.1.5.Poder del liderazgo  

El poder es una fuerza fundamental en el liderazgo, y comprender sus diversas formas 

es esencial para comprender cómo los líderes influyen en los equipos y las 

organizaciones (Hiriyappa, 2018). A continuación, se enuncia los tres tipos principales 

de poder en el liderazgo: poder personal, poder legítimo y poder profesional, y analiza 

su impacto y relevancia en el entorno empresarial. 
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• Personal  

El poder personal se basa en las características personales de un líder, como el carisma, 

las habilidades de comunicación, la personalidad y la capacidad de inspirar y motivar 

a otros. Este tipo de poder proviene de la confianza y el respeto que los seguidores 

brindan a los líderes por sus cualidades personales (Geraldo et al., 2020). Los líderes 

con un fuerte poder personal tienen la capacidad de influir en los demás y crear lealtad 

y compromiso dentro de sus equipos. 

• Legitimo  

El poder legítimo, por otra parte, se basa en la posición formal del líder dentro de la 

organización y la autoridad para tomar decisiones y asignar recursos. Este tipo de 

poder se deriva del título, cargo y posición del líder dentro de la jerarquía 

organizacional. El poder legítimo es inherente a la posición de un líder, pero su eficacia 

depende en gran medida de la percepción de los seguidores de que las decisiones y 

acciones del líder son justas y legítimas (Zapata et al., 2016). 

• Experto o profesional 

El poder experto se basa en el conocimiento, la experiencia y la capacidad técnica del 

líder en su área de especialización. Este tipo de poder proviene de la experiencia de un 

líder, sus habilidades para resolver problemas, su toma de decisiones informada y su 

capacidad para liderar y dirigir equipos. Los líderes con un gran poder experto son 

respetados y admirados por su capacidad para tomar decisiones acertadas en su área 

de especialización y liderar con autoridad y confianza (Majluf, 2019). 

En conclusión, el poder en el liderazgo se presenta de muchas formas, cada una con 

sus propias características que influyen en el ambiente de trabajo y los resultados 

alcanzados. El poder personal, el poder legítimo y el poder profesional son importantes 

para el éxito de un líder, pero al combinar hábilmente estos poderes de manera 

equilibrada, los líderes pueden influir eficazmente en sus equipos y organizaciones, 

donde pueden inspirar a otros, producir resultados sobresalientes y contribuir a largo 

plazo. 

2.2.1.6.El liderazgo y la industria automotriz  
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Históricamente, la industria automotriz ha sido un sector importante de la economía 

global, caracterizado por una intensa competencia, rápidos avances tecnológicos y una 

creciente preocupación por la sostenibilidad. En un sector competitivo y dinámico 

como la industria automotriz, el liderazgo juega un papel vital en la dirección 

estratégica de una empresa y el logro de sus objetivos a corto y largo plazo (Rios et 

al., 2023). Los líderes de la industria automotriz necesitan la capacidad de anticipar y 

adaptarse a los cambios del mercado, innovar constantemente productos y procesos 

que a su vez permiten gestionar eficazmente la complejidad de las cadenas de 

suministro y las relaciones con las partes interesadas (Rodríguez, 2022). 

La innovación por su parte es un aspecto fundamental del liderazgo en la industria 

automotriz, esto se debe a que las empresas buscan constantemente mejorar la 

eficiencia, seguridad y sostenibilidad de sus procesos. Los líderes de esta industria 

deben fomentar una cultura de innovación dentro de sus organizaciones impulsando la 

investigación y el desarrollo de nuevas tecnologías y herramientas de gestión que 

permitan una adecuada gestión de procesos, optimizando tiempos y recursos (Torres 

et al., 2024). 

Además de la innovación tecnológica, los líderes de la industria automotriz también 

deben abordar desafíos relacionados con la sostenibilidad y la responsabilidad social 

corporativa y promover la capacitación continua del personal en nuevas técnicas y 

procedimientos, así como en el uso de equipos y materiales de vanguardia. Asimismo, 

los líderes deben establecer el camino hacia prácticas comerciales más sostenibles, 

promoviendo la eficiencia energética y adoptando prácticas de fabricación éticas y 

responsables (Olivares, 2023). 

En conclusión, el liderazgo en la industria automotriz es esencial para el éxito y la 

sostenibilidad a largo plazo de una organización en un entorno empresarial cada vez 

más competitivo y variable, donde los líderes de esta industria deben ser visionarios, 

innovadores y comprometidos con la sostenibilidad para llevar a sus organizaciones a 

un futuro de éxito y prosperidad en un mundo en constante cambio. 

2.3. Fundamentación teórica variable dependiente  

2.3.1. Continuidad de las empresas familiares  
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2.3.1.1.Continuidad empresarial  

La continuidad empresarial es un término que se utiliza para referirse a la sucesión que 

las empresas experimentarán en el futuro. Este concepto se aplica a los negocios 

familiares que logran obtener éxito y generar la estabilidad necesaria para su 

prolongación a lo largo del tiempo (Panchi, 2021). La Superintendencia de Economía 

Popular y Solidaria (SEPS, 2020) señala que la continuidad empresarial también se la 

conoce como la continuidad del ente contable, lo que implica que una empresa está 

operativa. Esto se determina mediante técnicas contables reconocidas y aprobadas. Si 

la empresa está en proceso de liquidación, no se considerará como una empresa en 

funcionamiento. 

La continuidad de la empresa familiar es un proceso que comienza desde su creación, 

depende del compromiso de la familia y de la educación o capacitación de sus 

miembros en las actividades del negocio y en la toma de decisiones (Ginebra, 2005). 

Es fundamental enfocarse en factores generales y comunes presentes en todas las 

empresas familiares, que, si se gestionan adecuadamente, pueden contribuir al éxito y 

la longevidad de muchas de estas empresas. Entre estos factores se incluyen el 

liderazgo, la cultura y las relaciones entre la empresa y la familia (Mavárez et al., 

2019).  

2.3.2. Empresa familiar  

Uno de los principales desafíos en la investigación sobre empresas familiares es la falta 

de una definición ampliamente aceptada. Investigadores, directivos, consultores, 

académicos, comunicadores y periodistas suelen incluir un sinnúmero de variables y 

dimensiones para definir las empresas familiares, lo que muchas veces lleva a 

confusión con las pequeñas empresas. Si bien es cierto que las microempresas y las 

pequeñas empresas son las más comunes de este tipo de organizaciones, también 

existen grandes corporaciones y negocios globales familiares. A pesar de los esfuerzos 

de investigadores e instituciones especializadas en empresas familiares por recopilar 

definiciones y proponer una definición única, aún no se ha llegado a un consenso 

definitivo (Mavárez et al., 2019). 
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Por su parte, las empresas familiares ocupan un lugar importante en los negocios de 

todo el mundo. Arraigadas en la historia y los valores familiares, estas organizaciones 

enfrentan desafíos únicos y complejos mientras luchan por la continuidad y el éxito a 

largo plazo (Paladino et al., 2020). Para ello, en esta investigación, se plantea a una 

empresa familiar como aquella en la que la dirección y la propiedad están en manos 

de uno o más miembros de la familia. A menudo se caracterizan por una gestión 

cercana y fuertes vínculos con los valores y la historia familiares y su longevidad y 

capacidad de adaptación a largo plazo son características que la distinguen de otras 

formas de organización empresarial. 

2.3.2.1.Importancia de las empresas familiares  

Las empresas familiares son una forma de negocio con mayor prevalencia en el mundo 

y esta conforma la base económica de numerosos países a escala mundial, tanto en 

países avanzados como emergentes. En países como Estados Unidos y Europa el 70 a 

80% de empresas son consideradas como familiares (Mera & Bermeo, 2017).  

En Ecuador, el 77% de las grandes empresas son familiares, y esta cifra asciende al 

95% en el caso de las pequeñas y medianas empresas, generando el 51% del PIB del 

país, según Vásquez citado en (Mera & Bermeo, 2017). No obstante, aunque las 

empresas familiares tienen un aporte significativo, el índice de éxito en la sucesión a 

la segunda y tercera generación es cada vez más bajo, lo que subraya la dificultad que 

enfrentan las empresas familiares para superar la transición generacional (Ortiz et al., 

2019). 

2.3.2.2.Estructura de la empresa familiar  

Acorde a Quejada y Ávila (2016) existen tres ejes o sistemas independientes y 

superpuestos en las empresas familiares: propiedad, familia y gestión. Los miembros 

de la familia, en determinado momento, toman posesión y control del negocio, 

ejerciendo el poder de mando sobre la administración y dirección de la empresa, ya 

sea de manera directa, indirecta o colectiva. 

La superposición de estos sistemas familiar, empresarial y de gestión está bien 

representada por el modelo conocido como los 3 círculos desarrollado en Harvard por 
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los profesores Kelin E. Gersick, John Davis, Marion McCollom y Ivan Lansberg 

(Luzuriaga, 2022). Este modelo identifica varias posiciones acordes a la siguiente 

figura:  

 

Figura 1. Estructura de la empresa familiar 

Nota. Elaboración propia a partir de (Luzuriaga, 2022).  

1. Miembro de la familia controladora sin participación accionaria ni cargo 

directivo. 

2. Persona ajena a la familia controladora con participación accionaria, pero sin 

cargo directivo. 

3. Persona ajena a la familia controladora sin participación accionaria, con cargo 

directivo. 

4. Integrante de la familia controladora con participación accionaria, sin cargo 

directivo. 

5. Persona ajena a la familia con participación accionaria y cargo directivo. 

6. Miembro de la familia controladora sin participación accionaria, con cargo 

gerencial. 

7. Miembro de la familia controladora con participación accionaria y cargo 

directivo. 

1

Familia

2
Propiedad

3
Empresa

6 4 
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Este tipo de empresa se forma en el núcleo familiar con el objetivo principal de 

satisfacer las necesidades y deseos de su fundador. A medida que se desarrolla, 

requiere nuevos controles y procesos de gestión para asegurar su continuidad. Las 

empresas familiares, al igual que otras formas de negocios, necesitan estrategias 

competitivas a corto y largo plazo para mantenerse en el mercado (Luzuriaga, 2022). 

Dentro de esta estructura de empresa familiar, es importante comprender que se 

sustenta en relación con la Teoría de los sistemas planteada por el biólogo alemán 

Ludwing Von Bertalanffy aproximadamente entre los años 1940 y 1980 quien presenta 

a esta teoría desde una perspectiva interdisciplinaria que trata de comprender la 

interacción y organización de los sistemas dentro de diferentes campos del 

conocimiento las cuales pueden incluir la biología, sociología, economía y la 

ingeniería (Zamudio, 2020).   

Es así como, Soto (2013) citado en (Quejada & Ávila, 2016) menciona que las 

empresas familiares corresponden a una extensión del sistema familiar relacionado a 

una actividad comercial e industrial, donde existe una interconexión de los 

subsistemas: propiedad, familia y empresa.  

2.3.2.3.Tipos de empresas familiares  

A continuación, se presenta la tabla sobre los tipos de empresas familiares 

caracterizados por el tipo de propiedad y control:  

Tabla 1. Tipo de empresas familiares 

TIPO DE 

EMPRESA 

FAMILIAR 

DESCRIPCIÓN 

Único dueño 

• Un miembro de la familia es el propietario y 

responsable de todas las decisiones. 

• Ideal cuando se necesita un liderazgo decisivo y hay 

suficiente liquidez para satisfacer a los no 

propietarios. 

• Común en pequeñas empresas donde el propietario 

opera solo, sin separación legal entre propietario y 

empresa. 

• El propietario asume todas las propiedades y 

responsabilidades, incluyendo problemas legales o 

financieros. 
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TIPO DE 

EMPRESA 

FAMILIAR 

DESCRIPCIÓN 

• Requisitos de inicio y cumplimiento son mínimos, 

con ganancias y pérdidas transferidas al propietario. 

Grupo de familiares 

• La propiedad se limita a los miembros de la familia 

que trabajan activamente en el negocio. 

• Permite diversas perspectivas y requiere reglas claras 

para la admisión o salida del grupo propietario. 

• Más resistente debido a la no dependencia de un solo 

líder, aunque puede haber conflictos sobre la 

admisión como propietario. 

Propiedad 

distribuida 

• Cualquier miembro de la familia puede ser 

propietario y participar en la toma de decisiones. 

• Funciona bien cuando gran parte del patrimonio 

familiar está en la empresa, por exigencias legales o 

culturales. 

• Desafíos incluyen alinear intereses y definir normas 

de toma de decisiones, con riesgo de resentimiento 

hacia “oportunistas”. 

• Problemas pueden surgir si algunos miembros desean 

liquidar sus participaciones, mitigables con una 

rampa de salida clara. 

Propiedad 

concentrada 

• Cualquier miembro de la familia puede ser 

propietario, pero un subconjunto controla la toma de 

decisiones. 

• Eficaz cuando se requiere acción decisiva pese a 

múltiples propietarios, mitigando algunos desafíos de 

la propiedad distribuida. 

• Complicaciones pueden surgir sobre quién ejercerá el 

control con cada nueva generación. 

• Riesgos incluyen conflictos sobre el liderazgo y la 

posibilidad de desinterés y venta de acciones por 

parte de no propietarios. 

Nota. Elaboración propia a partir de (Tipu, 2022). 

2.3.3. Factores que influyen en la continuación empresarial  

Dado que las empresas familiares son una parte importante de la economía global, la 

continuación de las empresas familiares es un tema muy importante en los negocios y 
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el mundo académico. Estas empresas enfrentan desafíos únicos debido a las 

interacciones entre empresas familiares que pueden afectar su supervivencia y éxito a 

largo plazo, por lo que es importante identificar factores claves que influyen en la 

continuación de estas (Revert, 2022).  

 

Figura 2. Factores importantes en la continuidad de las empresas familiares. 

Nota. Elaboración propia.  

Entre los factores más importantes para la continuidad de una empresa familiar se 

presenta la planificación estratégica a largo plazo, debido a que, las empresas 

familiares necesitan fijar objetivos claros y desarrollar una visión compartida para 

guiar las acciones a largo plazo (Rodriguez, 2018). Esto incluye identificar las 

fortalezas y debilidades de la empresa, las oportunidades y amenazas ambientales para 

adaptarse a los cambios del mercado y seguir siendo relevante a largo plazo. 

Otro factor importante es la profesionalización de los equipos directivos, donde para 

que una empresa crezca y se desarrolle es fundamental contar con un equipo directivo 

cualificado y profesional que pueda tomar decisiones basadas en criterios objetivos y 

en interés del negocio. Esto requiere establecer estructuras y procesos organizacionales 

claros y promover la capacitación y habilidades de liderazgo para los familiares y 

empleados (Sánchez V. , 2021). 

Planificación 
estratégica

Profesionalización 

Comunicación  

Gestión del talento

Diversificación

Adaptación al cambio
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La comunicación eficaz también juega un papel importante en la continuidad de una 

empresa familiar. Para resolver conflictos y tomar decisiones consensuadas que 

beneficien a la empresa en su conjunto, es importante que los familiares y empleados 

puedan expresar sus opiniones e inquietudes de manera abierta y constructiva. 

Además, una comunicación clara y transparente ayuda a mantener un ambiente de 

trabajo positivo y fomenta el sentido de pertenencia y compromiso con la empresa 

(Franco, 2021). 

La gestión del talento también es un elemento importante para la continuidad de la 

empresa familiar. Para garantizar la continuidad futura del negocio, es importante 

identificar los talentos de los familiares y empleados y desarrollarlos dentro de la 

empresa. Esto incluye establecer programas de capacitación y desarrollo profesional y 

promover una cultura basada en el mérito y el reconocimiento del desempeño 

(Bustillo, 2023). 

Finalmente, la diversificación y la adaptación al cambio son elementos esenciales para 

la continuidad de la empresa familiar. La diversificación de productos y servicios y la 

diversificación de la base de clientes son importantes para poder afrontar los desafíos 

del mercado y aprovechar las oportunidades a medida que surjan. Además, para seguir 

siendo competitivas y relevantes en el mercado, es esencial que las empresas puedan 

adaptarse rápidamente a los cambios de su entorno, ya sean tecnológicos, económicos 

o sociales (Galván et al., 2021). 

En este contexto, la continuidad de la empresa familiar depende de una serie de 

factores interrelacionados, desde la planificación estratégica y la gestión profesional 

hasta la comunicación efectiva y la gestión de recursos humanos. Las empresas 

familiares que sobreviven y prosperan a largo plazo son aquellas que pueden adaptarse 

a los cambios del mercado y mantener una visión de largo plazo a través de 

generaciones. 

2.3.3.1.Sucesión  

La sucesión en una empresa familiar es un proceso importante que determina su 

continuidad y éxito a largo plazo. Se refiere al proceso de transferir el control y la 

propiedad de una empresa de una generación a la siguiente y requiere seleccionar y 
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preparar a los sucesores adecuados y gestionar la transición de forma eficaz. La 

sucesión empresarial es una gran oportunidad, pero al mismo tiempo también es un 

riesgo que, mal planificado y ejecutado, puede poner en peligro la estabilidad y el 

futuro de la empresa (Carballo & Aracely, 2023). 

En este sentido, uno de los aspectos más importantes de la sucesión es la identificación 

y desarrollo de sucesores. Esto incluye identificar familiares o empleados que tengan 

el potencial y la capacidad para asumir roles de liderazgo en la empresa en el futuro. 

Es importante seleccionar un sucesor basándose no sólo en los vínculos familiares sino 

también en criterios objetivos como habilidades, experiencia y compromiso con la 

empresa. 

2.3.3.2.Gobierno  

La gobernanza en las empresas familiares es un aspecto fundamental para garantizar 

la sostenibilidad y el éxito empresarial a largo plazo. La gobernanza se refiere a la 

forma en que se toman y controlan las decisiones en una empresa, teniendo en cuenta 

tanto los intereses de la familia propietaria como los intereses de la propia empresa. 

Un buen gobierno corporativo en las empresas familiares ayuda a evitar conflictos, 

promueve la transparencia y la rendición de cuentas y garantiza una gestión eficaz y 

orientada a resultados (Arias P. A., 2021). 

Una característica importante del gobierno de las empresas familiares es la división de 

roles entre la familia y la empresa. Esto incluye establecer claramente las funciones y 

responsabilidades de los miembros de la familia que trabajan y no, y garantizar que las 

decisiones se tomen basándose en criterios empresariales y no familiares (Cabanilla, 

2019). Esto permite evitar conflictos de intereses y realizar una gestión profesional y 

orientada a resultados. 

Otro aspecto importante de la gobernanza en las empresas familiares es la 

especialización de la gestión. Esto significa contar con un equipo directivo capacitado 

y profesional que pueda tomar decisiones basadas en criterios objetivos y en el mejor 

interés del negocio. Además, es importante establecer procesos internos y mecanismos 

de control para garantizar la transparencia y la rendición de cuentas en la empresa 

(Rivera et al., 2018). 
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La comunicación eficaz también juega un papel importante en la gobernanza de las 

empresas familiares. La comunicación abierta y fluida entre los miembros de la 

familia, la gerencia y los empleados es fundamental para compartir información 

relevante y tomar decisiones informadas. Además, una comunicación clara y 

transparente ayuda a generar confianza y a mantener un ambiente de trabajo positivo 

y de apoyo. 

2.3.3.3.Cultura 

La cultura en una empresa familiar es un factor determinante en su identidad, función 

y éxito a largo plazo. La cultura corporativa se refiere a los valores, creencias, normas 

y comportamientos compartidos tanto por la dirección familiar como por los 

empleados que influyen en la forma en que se toman las decisiones y se llevan a cabo 

las actividades comerciales. Una cultura corporativa sólida y consistente puede ser una 

fuente importante de diferenciación y ventaja competitiva para las empresas familiares 

(Rocha et al., 2022). 

Uno de los aspectos más importantes de la cultura corporativa en una empresa familiar 

es la transmisión de valores y principios entre generaciones. Valores como la 

honestidad, la integridad, la dedicación y la responsabilidad son fundamentales para 

mantener la unidad y la armonía en una empresa familiar y guiar nuestras acciones y 

decisiones diarias. Es importante que estos valores sean compartidos y practicados por 

todos los miembros de la empresa, desde la familia propietaria hasta los empleados de 

todos los niveles (Vilanova, 2018). 

Otro aspecto importante de la cultura corporativa en las empresas familiares es la 

promoción de un ambiente de trabajo positivo y de apoyo (Solarte et al., 2020). Una 

cultura corporativa que fomenta el respeto, la confianza y la cooperación entre los 

miembros de la familia y los empleados ayuda a crear un entorno que fomenta la 

innovación, la creatividad y el éxito empresarial. Además, una cultura laboral positiva 

ayuda a atraer y retener talento y mejora la moral y la satisfacción de los empleados. 

2.3.3.4.Profesionalización  
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La profesionalización en las empresas familiares es un proceso fundamental para 

asegurar su éxito y sostenibilidad a largo plazo. Esto significa implementar prácticas 

y procesos comerciales que permitan gestionar las empresas de manera profesional, 

eficiente y orientada a resultados, ya sea que los miembros de la familia estén 

involucrados en la gestión o no. La profesionalización no sólo mejora la eficiencia 

operativa, la toma de decisiones y la competitividad de las empresas familiares, sino 

que también ayuda a prepararlas para afrontar los desafíos del mercado y mantener su 

relevancia a largo plazo (Paucar, 2020). 

Uno de los aspectos más importantes de la profesionalización es la adopción de buenas 

técnicas de gestión empresarial. Esto incluye establecer procesos y procedimientos 

claros y eficientes en áreas como planificación estratégica, gestión financiera, gestión 

de recursos humanos, marketing y producción. Al implementar estos métodos, las 

empresas pueden aumentar la eficiencia operativa, reducir costos y optimizar recursos, 

lo que lleva a una mayor rentabilidad y competitividad (Bustillo, 2023).  

Otro aspecto importante de la profesionalización es el desarrollo y formación de los 

recursos humanos. Es esencial contar con un equipo directivo y empleados capacitados 

y motivados que puedan contribuir al crecimiento y al éxito de la empresa. Esto 

requiere brindar capacitación y desarrollo profesional continuo, así como promover 

una cultura basada en el mérito y el desempeño. Además, para asegurar la continuidad 

y renovación de los recursos humanos dentro de la empresa, también es importante 

formular un plan de sucesión y un plan de desarrollo del liderazgo (Arias P. A., 2021). 

La tecnología también juega un papel importante en la profesionalización de las 

empresas familiares. La introducción de tecnologías de la información y la 

comunicación (TIC) puede ayudar a mejorar la eficiencia operativa, la comunicación 

interna y externa y la toma de decisiones basada en datos. Además, la tecnología ayuda 

a las empresas a adaptarse a los cambios del mercado y aprovechar nuevas 

oportunidades de negocio (Carballo & Aracely, 2023). 

En definitiva, se puede mencionar que, la profesionalización en las empresas 

familiares es un proceso continuo que implica implementar mejores prácticas de 

gestión, desarrollar recursos humanos e implementar tecnología adecuada. La 

profesionalización mejora la eficiencia operativa, la competitividad y la sostenibilidad 
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de las empresas familiares, preparándolas para afrontar los desafíos del mercado y 

mantener su valor en el largo plazo. 
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA 

3.1. Enfoque de investigación 

El enfoque de investigación que se empleó en el estudio fue cuantitativo, ya que este 

se centra en la recopilación y análisis de datos numéricos, de igual forma emplea 

métodos estadísticos que se utilizan para identificar patrones, generalizar y probar 

hipótesis. Este enfoque busca minimizar la subjetividad del investigador basándose en 

datos medibles y observables, lo que permite obtener resultados concluyentes para la 

investigación (Acosta, 2023).  

Dentro de la investigación se aplicó este enfoque para medir y analizar objetivamente 

diversos aspectos relacionados con la continuidad de las empresas familiares en la 

industria automotriz en Cevallos, mediante el uso de encuestas donde se recopilaron 

datos numéricos sobre el liderazgo y su impacto en la continuidad empresarial. Estos 

datos fueron sometidos a análisis estadístico y fue posible identificar patrones y 

correlaciones significativas entre los estilos de liderazgo y la sostenibilidad de las 

empresas familiares.   

3.2. Tipo de investigación 

El tipo de investigación aplicado fue de tipo no experimental, debido a que la variable 

independiente no se manipula intencionalmente para observar el efecto que tiene sobre 

la variable dependiente (Arias & Gallardo, 2021). Es decir que, se recopiló y analizó 

los datos existentes en el entorno natural para observar y describir con precisión la 

relación entre el liderazgo empresarial y la continuidad de la empresa familiar en la 

industria automotriz de Cevallos. 

De igual forma, se aplicó el tipo de investigación descriptiva correlacional cuyo 

principal objetivo de la investigación descriptiva es proporcionar una imagen precisa 

y sistemática de los factores que influyen en la persistencia de estas empresas (Guevara 

et al., 2020), mientras que, la investigación correlacional busca determinar relaciones 

o correlaciones entre variables sin manipulación directa (Osada & Salvador, 2021). En 

la investigación permite un análisis detallado de las características, comportamiento e 



32 

 

identificar la incidencia del liderazgo sobre la continuidad empresarial del sector 

automotriz del Cantón Cevallos.  

Se aplicó de igual forma la investigación retrospectiva porque considera las variables 

históricas, así como datos que se recopilaron con el fin de analizar eventos pasados y 

su efecto en el presente, es decir que es una investigación que se centra en analizar 

datos existentes para identificar patrones, tendencias y relaciones que pueden ayudar 

a comprender el presente y predecir el futuro (Corona & Fonseca, 2021). En este 

sentido, la investigación retrospectiva proporcionará una base sólida para entender 

cómo el liderazgo ha influido en la sostenibilidad de las empresas automotrices en 

Cevallos, permitiendo desarrollar estrategias informadas para el futuro. 

La investigación de tipo bibliográfica se aplicó en función de la revisión de diferentes 

fuentes documentales, tales como textos, informes, libros y artículos científicos con el 

propósito de fundamentar las variables de estudio (Hernández et al., 2014). Este tipo 

de investigación permite establecer una comprensión profunda del estado existente 

sobre el liderazgo y la continuidad de las empresas familiares en la industria 

automotriz.  

Así como la investigación de campo la cual se basa en la recolección de datos e 

información de fuentes primarias para un propósito especifico (Hernández et al., 

2014), debido a que fue necesario recolectar datos primarios de forma directa en el 

sector automotriz del Cantón Cevallos.  

La investigación fue de tipo No propositiva porque se centró en describir y analizar 

fenómenos o situaciones tal como se presentan en la realidad, sin proponer ni 

implementar intervenciones o cambios deliberados en el objeto de estudio (Guevara et 

al., 2020). Es decir, que no se plantea ningún tipo de intervención más que 

recomendaciones o sugerencias estratégicas relacionadas al problema de estudio. 

La investigación fue de carácter transversal, puesto que, se recolectaron datos 

puntuales con el fin de analizar las características y relaciones de las empresas 

familiares de la industria automotriz en el Cantón de Cevallos con el tipo de liderazgo. 

Este tipo de investigación proporciona una perspectiva de la situación actual y ayuda 
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a identificar percepciones y comportamientos relacionados con el liderazgo 

empresarial y su impacto en la continuidad empresarial en la industria automotriz. 

3.3. Método de investigación  

El método de investigación aplicado fue hipotética deductiva debido a que, este 

método parte de observaciones específicas y datos empíricos recopilados, que luego 

se formuló una hipótesis que luego fue probada a través del análisis de estos datos.  

Asimismo, este método de investigación permitió desarrollar generalizaciones o 

teorías basadas en las evidencias obtenidas, siguiendo un proceso que va de lo 

particular a lo general (Hernández et al., 2014).  

En este sentido, se aplicó se aplicó para identificar la incidencia del liderazgo sobre la 

continuidad empresarial del sector automotriz del Cantón Cevallos. La investigación 

comenzó con la recolección de datos específicos del liderazgo y la continuidad 

empresarial en este sector, formulando hipótesis sobre cómo las prácticas de liderazgo 

influyen en la longevidad y éxito de las empresas automotrices en la región. Luego, 

estas hipótesis fueron evaluadas y analizadas para desarrollar conclusiones generales 

y teorías que explican la relación entre liderazgo y continuidad empresarial en el 

contexto estudiado. 
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3.4. Operacionalización de variables: 

Tabla 2.Operacionalización de variables 

VARIABLE 
DESCRIPCIÓN CATEGORIZACIÓN  INDICADORES ÍTEMS  

TÉCNICA  

INDEPENDIENTE  

 

Liderazgo empresarial 

Se refiere a la forma más 

efectiva de gestionar el 

proceso de preparación 

estratégica de una 

empresa con el fin de 

crear una ventaja 

competitiva. 

Tipos  

 

Estilos  

 

Habilidades 

 

Liderazgo en la industria 

automotriz  

Habilidades técnicas  

Habilidades humanas  

Toma de decisiones  

Modelos de liderazgo  

6 

7 

8 

9 

10 

11 

12 

Encuesta  

DEPENDIENTE  

 

 

Continuidad de la empresa 

familiar 

La empresa familiar y la 

continuidad empresarial 

trascienden a prácticas de 

gestión que monitorean y 

controlan la imagen de 

marca comunicada a los 

clientes.  

Empresa familiar 

 

Continuidad empresarial 

 

Estructura EF  

 

Tipos de EF 

 

Factores  

 

Planificación de la 

sucesión  

Gobierno EF 

Profesionalización  

1 

2 

3 

4 

5 

 

Encuesta 

Nota. Elaboración propia.  
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3.5. Población y muestra: 

La población o universo es el conjunto de todos los casos que concuerdan con 

determinadas especificaciones (Hernández et al., 2014, p. 206). Mientras que, la 

muestra es el subgrupo de la población y se utiliza por economía de tiempo y recursos 

(Hernández et al., 2014, p. 203).  

Bajo estas premisas, la población a estudiar en la investigación corresponde a las 

empresas del sector automotriz del cantón Cevallos. Mientras que, para la muestra se 

tomó en consideración las empresas disponibles (Anexo 2) acorde al Instituto Nacional 

de Estadísticas y Censos (INEC I. N., 2023) como se muestra a continuación:  

Tabla 3. Población  

N. de Empresas en Tungurahua en el 

sector de comercio 

20.943 

N. de Empresas en el sector de comercio 

al por mayor y al por menor, reparación y 

servicios relacionados a vehículos, 

automotores y motocicletas en 

Tungurahua   

12.847 

N. de empresas Cantón Cevallos  337 

Empresas familiares (p=0,90) * 303  

Nota. Elaboración propia basado en (INEC I. N., 2023). *estimación media para la 

provincia de Tungurahua (Santamaría & Chicaiza, 2016) y (Diario La Hora, 2023).  

3.5.1. Cálculo de la muestra  

A continuación, se presenta el cálculo de la muestra, donde se aplicó un muestreo de 

tipo aleatorio no probabilístico, donde se empleó el 95% debido a que se emplea para 
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estudios sociales y 0,5 de heterogeneidad de ocurrencia del estudio, como se muestra 

a continuación:  

𝒏 =  
𝑧2 ∗ 𝑁 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

(𝑒2 ∗ (𝑁 − 1)) + 𝑧2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞 
 

Donde:  

n: tamaño de la muestra  

z: Nivel de confianza 95%= (1.96)  

p: probabilidad de ocurrencia  

q: probabilidad de no ocurrencia = (1-p) = (1-0.50) 

N: Población  

e: Nivel de error 5% = (0.05) 

𝒏 =  
1.962 ∗ 303 ∗ 0.5 ∗ 0.5

((0.05)2 ∗ (303 − 1)) + 1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5 
 

𝒏 =  
291,0012

1,7154
 

𝒏 = 170  𝑒𝑛𝑐𝑢𝑒𝑠𝑡𝑎𝑠  

Es decir 170 encuestas aplicadas a personas con cargos de gerente, propietarios o 

supervisores de las empresas del sector automotriz del cantón Cevallos.  

3.6. Hipótesis  

A continuación, se plantea la hipótesis para la investigación:  

Hipótesis nula:  

El liderazgo empresarial no incide en la continuidad de la empresa familiar en el sector 

automotriz del Cantón Cevallos.  
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Hipótesis alternativa:  

El liderazgo empresarial incide en la continuidad de la empresa familiar en el sector 

automotriz del Cantón Cevallos.  

3.7. Recolección de información:  

Para la respectiva recolección de información se empleó información de fuentes 

primarias y fuentes secundarias, donde se consideró repositorios académicos, artículos 

científicos, proyectos de investigación e información varia relacionada a la temática 

de estudio, pues se trabajó con una variable altamente estudiada como lo es el 

liderazgo y una variable escasamente estudiada como lo es la continuidad empresarial. 

Para ello, se emplearon técnicas como la encuesta, la cual es una técnica de 

investigación que se ejecuta mediante el desarrollo de cuestionarios y entrevistas ya 

sean escritos o verbales aplicadas a una determinada población o muestra (Hernández 

et al., 2014).  

Para el presente estudio, se aplicó la encuesta con el cuestionario como instrumento 

pre validado por Hurtado (2017) que incluyen 12 preguntas de tipo cerrada en escala 

de Likert (Anexo 3) y fue validado por Alpha de Cronbach con un coeficiente de 0,707 

de confiabilidad (Anexo 4), en este estudio se incluyen preguntas de tipo general sobre 

datos sociodemográficos de la población.   

3.8. Procesamiento de la información, análisis estadístico y resultados:   

La información se regirá bajo el siguiente proceso:  

• Aprobación del tema y objetivos 

• Aceptación y validación de los instrumentos 

• Aceptación para participar en el estudio 

• Aplicación de encuestas y tabulación descriptiva e inferencial de la 

información recopilada mediante el formulario Google forms 

https://forms.gle/geQA2JXAyRgNu7gY7  

• Presentación y análisis de resultados mediante el software Spss.  

https://forms.gle/geQA2JXAyRgNu7gY7
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De igual forma, ya que se busca determinar la incidencia del liderazgo empresarial 

en la continuidad de la empresa familiar del sector automotriz del Cantón Cevallos, 

se aplicará el coeficiente de correlación para terminar la misma.   
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS  

4.1. Resultados de la encuesta  

A continuación, se presenta la tabulación de los resultados obtenidos a partir de la 

encuesta aplicada:   

Edad de los encuestados  

Tabla 4. Edad  

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Mayores de 55 años 20 11.8 11.8 11.8 

46-55 años 35 20.6 20.6 32.4 

36-45 años 45 26.5 26.5 58.8 

25-35 años 50 29.4 29.4 88.2 

Menores de 25 años 20 11.8 11.8 100.0 

Total 170 100.0 100.0  

Nota. Elaboración propia.  

 
Figura 3. Edad  

Nota. Elaboración propia.  

Análisis e interpretación:  

La distribución por edades de los encuestados muestra que la mayoría de los 

participantes se encuentran en el rango de 25 a 35 años (29.4%), seguidos por aquellos 
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de 36 a 45 años (26.5%). Juntos, estos dos grupos constituyen más de la mitad de la 

muestra (55.9%). Las edades más jóvenes (menores de 25 años) y las más mayores 

(mayores de 55 años) tienen la misma representación del 11.8% cada uno. En general, 

la muestra está bien distribuida, ya que se buscó contar con la participación de 

gerentes, propietarios o representantes de las empresas y se evidencia una ligera 

concentración en los rangos medios de edad, lo cual podría reflejar una mayor 

participación de individuos en la etapa media de su carrera profesional ya que muchos 

han tomado la iniciativa de emprender. 

Género 

Tabla 5. Género  

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Femenino 70 41.2 41.2 41.2 

Masculino 100 58.8 58.8 100.0 

Total 170 100.0 100.0  

Nota. Elaboración propia.  

 
Figura 4. Género   

Nota. Elaboración propia.  

Análisis e interpretación:  

En la distribución de género en la población se evidencia una predominancia 

masculina, con los hombres representando más de la mitad de los encuestados (58.8%) 

y las mujeres representando un porcentual menor (41.2%). Esta diferencia de 

proporciones sugiere una mayor participación de hombres en el estudio, lo cual podría 
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reflejar una tendencia en la composición de la fuerza laboral dentro del sector 

automotriz del Cantón Cevallos. 

Nivel educativo 

Tabla 6. Nivel educativo 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Posgrado 20 11.8 11.8 11.8 

Universidad 60 35.3 35.3 47.1 

Tecnología 30 17.6 17.6 64.7 

Educación Secundaria 50 29.4 29.4 94.1 

Educación primaria 10 5.9 5.9 100.0 

Total 170 100.0 100.0  

Nota. Elaboración propia.  

 
Figura 5. Nivel educativo    

Nota. Elaboración propia.  

Análisis e interpretación:  

En la distribución por nivel educativo se muestra una predominancia de participantes 

con educación universitaria (35.3%) y secundaria (29.4%). Los niveles de educación 

tecnológica y de posgrado también están bien representados, con 17.6% y 11.8% 

respectivamente, mientras que el nivel de educación primaria es el menos común, 

representando solo el 5.9% de los encuestados. Esta distribución sugiere una variada 
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gama de formación educativas entre los participantes del sector automotriz del Cantón 

Cevallos.  

Posición en la empresa 

Tabla 7. Posición en la empresa 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Supervisor 30 17.6 17.6 17.6 

Gerente 40 23.5 23.5 41.2 

Dueño 100 58.8 58.8 100.0 

Total 170 100.0 100.0  

Nota. Elaboración propia.  

 
Figura 6. Cargo en la empresa    

Nota. Elaboración propia.  

Análisis e interpretación:  

En la distribución por cargo en la empresa indica una predominancia de dueños 

(58.8%), seguidos por gerentes (23.5%) y supervisores (17.6%). Esta distribución 

sugiere que entre los participantes del sector automotriz del Cantón Cevallos se 

consideró altos mandos con el propósito de la temática de estudio. 
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Cuestionario:  

1.- ¿Usted, ha planificado la sucesión para asegurar la continuidad en la 

empresa? 

Tabla 8. Pregunta 1 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Siempre 60 35.3 35.3 35.3 

Casi siempre 70 41.2 41.2 76.5 

Nunca 40 23.5 23.5 100.0 

Total 170 100.0 100.0  

Nota. Elaboración propia.  

 

Figura 7. Pregunta 1 

Nota. Elaboración propia.  

Análisis e interpretación:  

En 41.2% de los encuestados respondió que siempre ha planificado la sucesión. Estos 

resultados muestran que, si bien una parte considerable de los participantes ha 

considerado la planificación de la sucesión como una práctica importante, todavía 

existe un porcentaje significativo que no ha tomado medidas al respecto. Esta situación 

destaca la necesidad de concienciar y promover la importancia de la planificación de 

la sucesión entre los líderes empresariales del sector automotriz del Cantón Cevallos. 
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2.- ¿Cada cuánto planifica los cambios de los diferentes líderes dentro de su 

empresa? 

Tabla 9. Pregunta 2 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Mayor a 2 años 40 23.5 23.5 23.5 

Anual 100 58.8 58.8 82.4 

Semestral 30 17.6 17.6 100.0 

Total 170 100.0 100.0  

Nota. Elaboración propia.  

 
Figura 8. Pregunta 2 

Nota. Elaboración propia.  

Análisis e interpretación:  

Estos resultados muestran que la mayoría de los encuestados (58.8%) prefiere una 

planificación anual de los cambios de liderazgo, lo que sugiere un enfoque metódico 

y balanceado. Sin embargo, una porción significativa también planifica con menor 

frecuencia (mayor a 2 años, 23.5%) o con mayor frecuencia semestral (17.6%), 

indicando diversas estrategias de gestión y adaptación dentro del sector automotriz del 

Cantón Cevallos. 
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3.- ¿Ha rechazado propuestas de sus colaboradores, por miedo al Cambio? 

Tabla 10. Pregunta 3 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Siempre 40 23.5 23.5 23.5 

Casi siempre 60 35.3 35.3 58.8 

Nunca 70 41.2 41.2 100.0 

Total 170 100.0 100.0  

Nota. Elaboración propia.  

 
Figura 9. Pregunta 3 

Nota. Elaboración propia.  

Análisis e interpretación:  

En los resultados se encuentra que, una porción considerable de los encuestados 

(58.8%) tiende a rechazar propuestas de sus colaboradores por miedo al cambio con el 

siempre o casi siempre, mientras que el 41.2% está abierto a nuevas ideas y cambios. 

Esto indica una división significativa en la actitud hacia el cambio dentro del sector 

automotriz del Cantón Cevallos, con implicaciones importantes para la capacidad de 

las empresas para adaptarse y prosperar en un entorno empresarial dinámico. 
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4.- ¿Estaría dispuesto a que algún familiar directo ocupe un puesto de 

gerencia, si se han capacitado? 

Tabla 11. Pregunta 4 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Siempre 100 58.8 58.8 58.8 

Casi siempre 50 29.4 29.4 88.2 

Nunca 20 11.8 11.8 100.0 

Total 170 100.0 100.0  

Nota. Elaboración propia.  

 
Figura 10. Pregunta 4 

Nota. Elaboración propia.  

Análisis e interpretación:  

En los resultados muestran que una gran mayoría de los encuestados (88.2%) está 

dispuesta a considerar a un familiar directo para un puesto de gerencia si ha recibido 

la capacitación adecuada (siempre o casi siempre). Esto indica una tendencia favorable 

hacia la incorporación de miembros de la familia en roles de liderazgo dentro del sector 

automotriz del Cantón Cevallos, valorando la formación y preparación como factores 

críticos para el éxito empresarial. 
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5.- ¿Para tener éxito en la empresa utiliza habilidades técnicas de liderazgo o 

de experiencia? 

Tabla 12. Pregunta 5 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Experiencia 90 52.9 52.9 52.9 

Técnicas 80 47.1 47.1 100.0 

Total 170 100.0 100.0  

Nota. Elaboración propia.  

 
Figura 11. Pregunta 5 

Nota. Elaboración propia.  

Análisis e interpretación:  

De los 170 encuestados, el 52.9% señaló que utilizan principalmente la experiencia 

para tener éxito en la empresa. Este porcentaje mayoritario refleja la confianza en el 

valor de la experiencia práctica y la sabiduría acumulada a lo largo del tiempo en la 

gestión empresarial. Estos resultados revelan una preferencia equilibrada pero 

ligeramente inclinada hacia la experiencia sobre las habilidades técnicas de liderazgo 

para lograr el éxito en la empresa. Esta dualidad sugiere que tanto la experiencia 

acumulada como las habilidades técnicas son fundamentales y pueden 

complementarse para una gestión empresarial efectiva en el sector automotriz del 

Cantón Cevallos.  
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6.- ¿Si existe algún problema dentro de la empresa, sus decisiones fueron 

acertadas? 

Tabla 13. Pregunta 6 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Siempre 50 29.4 29.4 29.4 

Casi siempre 80 47.1 47.1 76.5 

Nunca 40 23.5 23.5 100.0 

Total 170 100.0 100.0  

Nota. Elaboración propia.  

 

Figura 12. Pregunta 6 

Nota. Elaboración propia.  

Análisis e interpretación:  

De los 170 encuestados, el 29.4% afirmó que sus decisiones fueron siempre acertadas 

cuando surgieron problemas en la empresa. aunque la mayoría de los encuestados se 

siente segura de la eficacia de sus decisiones en momentos de problemas, existe una 

franja considerable que experimenta dudas o insatisfacción en esta área. Esto subraya 

la importancia de fortalecer las capacidades de toma de decisiones y gestión de crisis 

para mejorar la confianza y efectividad de los líderes empresariales en el sector 

automotriz del Cantón Cevallos. 
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7.- ¿Los proyectos planteados bajo su dirección fueron exitosos? 

Tabla 14. Pregunta 7 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Siempre 60 35.3 35.3 35.3 

Casi siempre 80 47.1 47.1 82.4 

Nunca 30 17.6 17.6 100.0 

Total 170 100.0 100.0  

Nota. Elaboración propia.  

 
Figura 13. Pregunta 7 

Nota. Elaboración propia.  

Análisis e interpretación:  

De los 170 encuestados, el (82.4%) respondió que los proyectos planteados bajo su 

dirección siempre fueron exitosos los datos revelan que una gran mayoría de los 

encuestados percibe sus proyectos como siempre o casi siempre exitosos, lo que 

sugiere una alta efectividad en la dirección de proyectos dentro de sus empresas. Sin 

embargo, la existencia de un 17.6% que nunca ha experimentado éxito en sus 

proyectos destaca la necesidad de intervenciones específicas para mejorar las 

capacidades de gestión de proyectos y liderazgo en ese grupo. 
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8.- ¿Bajo su criterio, para obtener eficiencia en su empresa, ha aplicado alguna 

técnica, estrategia o modelo? 

Tabla 15. Pregunta 8 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Siempre 70 41.2 41.2 41.2 

Casi siempre 60 35.3 35.3 76.5 

Nunca 40 23.5 23.5 100.0 

Total 170 100.0 100.0  

Nota. Elaboración propia.  

 
Figura 14. Pregunta 8 

Nota. Elaboración propia.  

Análisis e interpretación:  

De los 170 encuestados, indican que una mayoría de los encuestados (76.5%) aplica 

siempre o casi siempre técnicas, estrategias o modelos para mejorar la eficiencia en 

sus empresas. Esto muestra una tendencia positiva hacia la adopción de prácticas de 

gestión efectivas. Sin embargo, el 23.5% que nunca las aplica destaca un área de 

oportunidad para mejorar la capacitación y el acceso a recursos de gestión que podrían 

beneficiar a estas empresas. 
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9.- ¿Le gustaría establecer objetivos para cada trabajador de su empresa 

familiar? 

Tabla 16. Pregunta 9 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Siempre 80 47.1 47.1 47.1 

Casi siempre 60 35.3 35.3 82.4 

Nunca 30 17.6 17.6 100.0 

Total 170 100.0 100.0  

Nota. Elaboración propia.  

 
Figura 15. Pregunta 9 

Nota. Elaboración propia.  

Análisis e interpretación:  

De los 170 encuestados, el 47.1% indicó que siempre les gustaría establecer objetivos 

para cada trabajador y el 35.3% que casi siempre, lo que refleja una inclinación 

significativa hacia la gestión orientada a objetivos específicos. aunque la mayoría de 

los líderes empresariales del sector automotriz en el Cantón Cevallos reconocen la 

importancia de establecer objetivos claros para sus trabajadores, existe una minoría 

significativa que no lo hace. Esto sugiere la necesidad de programas de formación y 

apoyo para ayudar a estos líderes a comprender y aplicar los beneficios de la gestión 

por objetivos en sus empresas familiares.  
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10.- ¿Estaría dispuesto a aplicar un modelo de recompensas por el trabajo que 

realicen sus trabajadores? 

Tabla 17. Pregunta 10 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi siempre 120 70.6 70.6 70.6 

Nunca 50 29.4 29.4 100.0 

Total 170 100.0 100.0  

Nota. Elaboración propia.  

 
Figura 16. Pregunta 10 

Nota. Elaboración propia.  

Análisis e interpretación:  

De los 170 encuestados, el 70.6% expresó que casi siempre estarían dispuestos a 

aplicar un modelo de recompensas. la mayoría de los líderes empresariales en el sector 

automotriz del Cantón Cevallos muestran una disposición positiva hacia la 

implementación de modelos de recompensas. Sin embargo, el hecho de que el 29.4% 

no lo considere sugiere la necesidad de educar y sensibilizar a esta fracción sobre los 

beneficios potenciales de las recompensas laborales y cómo pueden integrarse de 

manera eficaz en la cultura organizacional. 
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11.- ¿Qué tipo de recompensas estaría dispuesto a dar a sus colaboradores? 

Tabla 18. Pregunta 11 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Siempre 30 17.6 17.6 17.6 

Casi siempre 60 35.3 35.3 52.9 

Nunca 80 47.1 47.1 100.0 

Total 170 100.0 100.0  

Nota. Elaboración propia.  

 

Figura 17. Pregunta 11 

Nota. Elaboración propia.  

Análisis e interpretación:  

Un total del 17.6% de los encuestados indicó que siempre estarían dispuestos a otorgar 

algún tipo de recompensa a sus colaboradores. El 35.3% expresó que casi siempre 

estarían dispuestos a dar recompensas a sus colaboradores. el 47.1% de los encuestados 

declaró que nunca estarían dispuestos a otorgar recompensas a sus colaboradores. Esto 

sugiere la existencia de una brecha en la percepción sobre la eficacia y el valor de las 

recompensas en la motivación y retención de empleados. Este hallazgo destaca la 

necesidad de educación y sensibilización sobre las prácticas de gestión del talento y el 

impacto positivo que pueden tener las recompensas en la productividad y el 

compromiso de los empleados. 
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12.- ¿En el caso de que sus trabajadores no consigan las metas plateadas, 

aplicara una acción correctiva para mejorar 

Tabla 19. Pregunta 12 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Siempre 90 52.9 52.9 52.9 

Casi siempre 50 29.4 29.4 82.4 

Nunca 30 17.6 17.6 100.0 

Total 170 100.0 100.0  

Nota. Elaboración propia.  

 

Figura 18. Pregunta 12 

Nota. Elaboración propia.  

Análisis e interpretación:  

En un significativo 52.9% de los encuestados indicó que siempre aplicaría acciones 

correctivas en caso de que los trabajadores no logren las metas establecidas. El 29.4% 

de los encuestados afirmó que casi siempre aplicaría acciones correctivas en caso de 

incumplimiento de metas. Un 17.6% de los encuestados declaró que nunca aplicaría 

acciones correctivas en caso de que los trabajadores no alcancen las metas 

establecidas. la mayoría de los líderes empresariales en el sector automotriz del Cantón 

Cevallos muestran una disposición positiva hacia la aplicación de acciones correctivas 

para mejorar el desempeño de sus trabajadores en caso de incumplimiento de metas. 
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4.2. Comprobación de la hipótesis  

En función de los datos obtenidos, se procede a continuación a la comprobación de la 

hipótesis planteada, donde se consideró las preguntas 4 y 8 del instrumento, para lo 

cual se ejecutó la respectiva prueba de normalidad, en el programa Spss donde se 

encontró que existe una distribución normal de los datos, que acorde a Sánchez (2023) 

la distribución normal es una distribución de probabilidad continuamente curva y 

simétrica que se describe mediante una curva en forma de campana (p.3).  

Se empleo la prueba de Kolmogorov-Smirnov donde se obtuvo que los datos no siguen 

una distribución normal, por lo que se empleó el coeficiente de correlación de rangos 

de Spearman (rho), que es una prueba no paramétrica que permite identificar el grado 

de asociación entre dos variables y no permite realizar suposiciones de la distribución 

de los datos. Asimismo, el coeficiente permite tomar valores entre 1 y -1 para indicar 

el grado de asociación (Datatab, 2020).  

Tabla 20. Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra  

 

 

Nota. Elaboración propia tomado del Spss.  

Es así como, con la identificación de que la distribución de datos no sigue una 

distribución normal, se presenta a continuación la tabla de correlación:  



56 

 

Tabla 21. Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Intervalo por 

intervalo 

R de Pearson .817 .019 18.376 .000c 

Ordinal por 

ordinal 

Correlación de 

Spearman 

.817 .023 18.381 .000c 

N de casos válidos 170    

a. No se presupone la hipótesis nula. 

b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 

c. Se basa en aproximación normal. 

 

En este caso, en el análisis de medidas simétricas de asociación entre variables, se 

observa un coeficiente de correlación de 0.817 tanto para el intervalo por intervalo (R 

de Pearson) como para el ordinal por ordinal (Correlación de Spearman). Este valor 

señala una correlación positiva fuerte entre las variables evaluadas en el estudio. 

Además, se estima un error estándar asintótico de 0.019 para el R de Pearson y de 

0.023 para la correlación de Spearman, lo que sugiere una precisión en la estimación 

de la correlación. Los valores de t aproximados son 18.376 y 18.381 respectivamente, 

indicando una relación significativa entre el coeficiente de correlación y su error 

estándar. Por último, los niveles de significancia asociados a estos valores de t son 

muy bajos (0.000), lo que confirma la alta significancia de la correlación observada en 

ambos casos. En conclusión, tanto el R de Pearson como la correlación de Spearman 

muestran una asociación robusta y altamente significativa entre las variables 

evaluadas, ya sea que se hayan medido a través de intervalos o de una escala ordinal. 

Por lo que se rechaza la hipótesis nula y se considera que el liderazgo empresarial 

incide en la continuidad de la empresa familiar en el sector automotriz del Cantón 

Cevallos.  
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CONCLUSIONES  

Las conclusiones del presente estudio se presentan a continuación:  

• El estudio se fundamenta teórica y metodológicamente en función de los 

diferentes aportes de autores y expertos relacionados al liderazgo y la 

continuidad empresarial que destacan la importancia de estos elementos en la 

estabilidad y crecimiento de las empresas. Al igual que, se utilizaron encuestas 

estructuradas y pruebas estadísticas, como la correlación de Spearman, para 

evaluar la relación entre el liderazgo y la continuidad empresarial. Estos 

enfoques permitieron obtener resultados robustos y válidos que sustentan la 

investigación.   

• Para analizar los factores clave del liderazgo que influyen en la continuidad de 

las empresas familiares en el sector automotriz se aplicó una investigación de 

campo, donde se encontró que los factores clave están relacionados a los 

siguientes:  

✓ La planificación de la sucesión, debido a que es fundamental para 

asegurar la continuidad y evitar interrupciones en la gestión 

empresarial.  

✓ La actitud hacia el cambio, ya que, la disposición a aceptar y gestionar 

el cambio es crucial para la adaptación y el crecimiento de la empresa. 

✓ Capacitación y formación, ya que valorar y fomentar la capacitación de 

familiares y empleados para roles gerenciales es esencial.  

✓ Equilibrio entre experiencia y habilidades técnicas, ya que ambos 

elementos son importantes para el éxito empresarial, y su combinación 

puede potenciar la efectividad de la gestión. 

• Para diagnosticar como el liderazgo empresarial influye en la continuidad de 

la empresa familiar en el sector automotriz del Cantón Cevallos, se empleó 

como base la información recopilada en los resultados y se ejecutó una 

correlación de los datos, donde se evidencio que el liderazgo empresarial tiene 

una influencia significativa en la continuidad de las empresas familiares del 

sector automotriz en el Cantón Cevallos.  

• Es así como, la investigación ha demostrado que existe una fuerte correlación 

entre el liderazgo efectivo y la continuidad empresarial en el sector automotriz 
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del Cantón Cevallos, con un coeficiente de correlación de 0.817 obtenido en el 

análisis que confirma que, el liderazgo empresarial tiene un impacto positivo y 

significativo en la continuidad de las empresas familiares.   
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RECOMENDACIONES  

Las recomendaciones del trabajo de investigación que se plantean están enfocadas en 

los resultados obtenidos, donde, para impulsar la planificación de la sucesión, se 

recomienda que las empresas familiares en el sector automotriz desarrollen y 

mantengan planes claros y estructurados, pues es esencial para asegurar la continuidad 

del negocio para lo cual, se presenta en el anexo 6 un esquema guía. 

Asimismo, se debe mejorar la actitud hacia el cambio, ya que es un factor clave para 

el liderazgo, pues es crucial fomentar una cultura empresarial que valore y acepte el 

cambio desde los puestos más altos hasta el nivel operativo.  

De igual manera, se debe valorar y fomentar la capacitación continua tanto de los 

miembros familiares como de los empleados en roles gerenciales, esto incluye 

programas de formación en liderazgo y gestión empresarial para asegurar que el 

personal esté preparado para enfrentar los desafíos del mercado. 

Es importante también que, las empresas puedan encontrar un equilibrio adecuado 

entre la experiencia y las habilidades técnicas en los equipos de gestión ya que, su 

combinación puede potenciar la efectividad de la gestión empresarial, al igual que los 

planes de incentivos que busquen impulsar el liderazgo de los colaboradores y 

familiares permitirá una mejora en el entorno empresarial.  
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ANEXOS  

Anexo 1. Árbol de problemas   

Efectos  

            

 

Problema central  

                        

 

Causas  

            
 

  

Reducción de la 

competitividad   

Desmotivación del 

personal y baja 

productividad   

Desintegración 

familiar   

Fragmentación de 

la propiedad y 

gestión del negocio     

Inadecuada gestión del liderazgo empresarial en la continuidad de la empresa 

familiar en el sector automotriz del Cantón Cevallos 

 

Inexistente 

planificación de 

la sucesión  

Débil desarrollo del 

liderazgo 

empresarial  

Conflictos 

familiares  

Estructura 

organizativa 

inadecuada    
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Anexo 2. Datos poblacionales  
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Anexo 3. Formato encuesta  

 

UNIVERSIDAD TÉCNICA DE AMBATO 

MAESTRÍA EN ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS FAMILIARES 

Objetivo: Identificar la incidencia del liderazgo sobre la continuidad empresarial del 

sector automotriz del Cantón Cevallos. Su participación es esencial para lograr este 

objetivo. Apreciamos su cooperación y nos prometemos que sus respuestas se 

mantendrán estrictamente confidenciales. 

Indicaciones:  

• Señale con una X en la opción que considere apropiada a su realidad.  

• No existen respuestas buenas o malas 

• La información emitida es únicamente con fines informativos y académicos.  

Información general:  

Edad  

□ Menores de 25 años 

□ 25-35 años 

□ 36-45 años 

□ 46-55 años 

□ Mayores de 55 años 

Género 

□ Masculino 
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□ Femenino  

Nivel educativo 

□ Educación primaria 

□ Educación Secundaria 

□ Tecnología 

□ Universidad 

□ Posgrado 

Cargo en la empresa 

□ Dueño 

□ Gerente 

□ Supervisor 

Cuestionario:  

1.- ¿Usted, ha planificado la sucesión para asegurar la continuidad en la empresa? 

□ Siempre 

□ Casi siempre 

□ Nunca 

2.- ¿Cada cuánto planifica los cambios de los diferentes líderes dentro de su empresa? 

□ Semestral 

□ Anual 

□ Mayor a 2 años 

3.- ¿Ha rechazado propuestas de sus colaboradores, por miedo al Cambio? 

□ Siempre 
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□ Casi siempre 

□ Nunca 

4.- ¿Estaría dispuesto a que algún familiar directo ocupe un puesto de gerencia, si se 

han capacitado? 

□ Siempre 

□ Casi siempre 

□ Nunca 

5.- ¿Para tener éxito en la empresa utiliza habilidades técnicas de liderazgo o de 

experiencia? 

□ Técnicas 

□ Experiencia 

6.- ¿Si existe algún problema dentro de la empresa, sus decisiones fueron acertadas? 

□ Siempre 

□ Casi siempre 

□ Nunca 

7.- ¿Los proyectos planteados bajo su dirección fueron exitosos? 

□ Siempre 

□ Casi siempre 

□ Nunca 

8.- ¿Bajo su criterio, para obtener eficiencia en su empresa, ha aplicado alguna técnica, 

estrategia o modelo? 

□ Siempre 

□ Casi siempre 
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□ Nunca 

9.- ¿Le gustaría establecer objetivos para cada trabajador de su empresa familiar? 

□ Siempre 

□ Casi siempre 

□ Nunca 

10.- ¿Estaría dispuesto a aplicar un modelo de recompensas por el trabajo que realicen 

sus trabajadores? 

□ Si 

□ No 

11.- ¿Qué tipo de recompensas estaría dispuesto a dar a sus colaboradores? 

□ Bono 

□ Reconocimiento 

□ Asenso 

12.- ¿En el caso de que sus trabajadores no consigan las metas plateadas, aplicara una 

acción correctiva para mejorar el rendimiento? 

□ Siempre 

□ Casi siempre 

□ Nunca 

Gracias por su colaboración 
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Anexo 4. Validación del instrumento 

 

 

Anexo 5.  Base de datos Cantón Cevallos  
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Anexo 6. Esquema guía  

Plan de mejora del liderazgo  

Fase Objetivo Actividad 

Principal 

Responsable Duración 

1. Diagnóstico Evaluar el estado 

actual del 

liderazgo. 

Encuestas y 

entrevistas. 

Consultor y 

RR.HH. 

Mes 1-2 

2. Capacitación Fortalecer 

habilidades de 

liderazgo. 

Talleres y 

coaching de 

liderazgo. 

Expertos en 

liderazgo 

Mes 3-6 

3. Mejora de 

Comunicación 

Optimizar la 

comunicación 

interna. 

Reuniones y 

actividades de 

integración. 

Gerencia y 

consultores 

Mes 7-8 

4. Plan de 

Sucesión 

Asegurar la 

continuidad del 

liderazgo. 

Desarrollar y 

documentar un 

plan de 

sucesión. 

Gerencia y 

consultores 

Mes 9-10 

5. Evaluación y 

Ajuste 

Revisar y ajustar 

las acciones 

implementadas. 

Evaluación de 

resultados y 

ajustes 

necesarios. 

Equipo de 

liderazgo 

Mes 11-

12 

Nota. Esta tabla simplificada resume los pasos clave y los responsables de cada fase del plan, 

manteniendo un enfoque claro y fácil de seguir. 
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