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Resumen

Las Empresas Familiares son  sumamente
importantes en las economias, existiendo en casi
todos los sectores, apoyando el impulso de los
negocios y generando empleos. Por lo anterior se
considera de suma importancia su estudio y analisis
para conocer los factores que contribuyen a su
permanencia. ElI Objetivo de la presente
investigacion es identificar los factores que
determinan una exitosa sucesion en las empresas
familiares. Las variables de la hipotesis que se
proponen son: Cultura y Liderazgo como variables
independientes que influyen en la Sucesion como
variable Independiente. Esta Investigacion se realiza
con una metodologia descriptiva basada en fuentes
documentales presentando estudios de casos e
investigaciones aplicadas, asi como las principales
teorias 'y definiciones que permitird dar
fundamentacion a las variables propuestas. Con ello
se busca asentar las bases de la justificacion teérica
para continuar con el estudio de campo.
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Abstract
Family Businesses are extremely important in
economies, existing in almost all sectors, supporting
the promotion of business and generating jobs.
Therefore, its study and analysis is considered
extremely important to know the factors that
contribute to its permanence. The objective of this
research is to identify the factors that determine a
successful succession in family businesses. The
variables of the hypothesis that are proposed are:
Culture and Leadership as independent variables that
influence Succession as an Independent variable.
This research is carried out with a descriptive
methodology based on documentary sources,
presenting case studies and applied research, as well
as the main theories and definitions that will allow
the proposed variables to be substantiated. This seeks
to lay the foundations of the theoretical justification
to continue with the field study.
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1. Introduccion
El Economista (2017) en su estudio menciona que en México la mayoria de las Empresas Familiares
(EF) estan formadas por la primera generacion (66%), un porcentaje menor por la segunda (29%) y
s6lo (4%) por la tercera. Este fendmeno se puede referir a que en la mayoria de las EF el no contar
con un plan de formacién estd afectando al 70% de las empresas en la sucesion. Las empresas
familiares son por ende un sector de importancia ya que contribuyen al desarrollo de la mayoria de
los paises, generando empleo y desarrollo en las comunidades donde se ubican (Fundes, 2011).

El estudio realizado por la INEGI (2014), detalla que la esperanza de vida para los negocios en
Monterrey y su area metropolitana, es de 7.2 afios, siendo que los negocios la principal fuente de
empleo y de participacion en economia de nuestro Pais. Es de suma importancia poder dar una
orientacion mas estable que garantice una permanencia de estas y sea fuente de ingreso para las
familias, en especial las de Nuevo Leon (INEGI, 2014).

La Sucesion la podemos definir como el suceso en el que los papeles y tareas del fundador de
la empresa evolucionan de manera independiente a la del sucesor, o en paralelo hasta que llega el
punto en el que se cruzan o se empalman, y llega el punto del cambio de mando por motivos en las
que el fundador ya no puede continuar al mando de la EF. “La finalidad es transferir tanto la
administracion como la propiedad del negocio a la siguiente generacion” (Araya, 2012).

Uno de los problemas que mas se destacan en los estudios realizados a las EF es su alta
mortalidad, asociada a un principal factor que es la falta de un plan de sucesién y no superar su
proceso de traspaso a la proxima generacion. “Segun estudios y datos aceptados universalmente, sélo
el 30 % de las firmas familiares sobrevivirian a la primera generacion (Beckhard y Dyer, 1983; Ward,
1987; Ambrose, 1983) y tan sélo entre un 10% y un 15 % sobrevivirian a la tercera generacion, su
media de vida no suele superar los 24 afios y, en la mayoria de los casos, su final corresponde al
momento en el que se produce el relevo generacional”.

Segun un estudio de CLickBalance (2014) sobre los principales problemas que han tenido las
empresas familiares en México, es una falta de institucionalizacion que esta relacionada con una falta
de protocolos en las familias que permita garantizar una continuidad efectiva de este tipo de empresas.
Como se muestra en las estadisticas de sus estudios, slo el 10% de las empresas tiene uno o bien se
encuentran en la etapa de planeacion para llevarlo a cabo. Muy probablemente desconocen que existe,
0 bien no saben como planearlo.

Por otro lado, Garcia (2015) menciona que el crear un plan de sucesion en las empresas
familiares implica tomar decisiones que pueden afectar al gobierno y gestion de la empresa, a la
propiedad y la familia, esto puede significar algo mas que elegir a quien seréa el sucesor.

Conforme (Gonzalez, 2018) “casi un 70% de las empresas familiares no llega a la segunda
generacién y un 15% nunca pasa de la segunda, representando un 3% las que consiguen llegar a la 32.
Generacion y estas situaciones se producen por motivos tan diversos como: La venta del negocio,
retos imprevistos, cambios en el sector, mala gestion, conflictos familiares, problemas de sucesion y
perdida de interés de los sucesores en continuar con el negocio”.

Para Gutiérrez (2018) las EF se forman como un suefio de vida de miles de
fundadores/emprendedores, lo que explica el gran amor y pasidn que sienten por misma. La EF es
objeto de orgullo de los miembros de la familia se vuelve dificil de comprender por colaboradores
gue no son parte de la familia o que interactGan con ella, Esto se traduce en que el empresario y la
familia demuestran una gran dedicacion y compromiso por parte de la mayoria de los miembros de
la familia propietaria, quienes estan dispuestos a sacrificar mayores dosis de tiempo y energia en pro
del éxito de la empresa familiar.

Cabe mencionar que en la actualidad a nivel internacional se estima que dos terceras partes del
total de empresas familiares quiebran o son vendidas por la familia de la primera generacion y que
solo entre el 5% y el 15% logran mantenerse hasta llegar a la tercera generacion, esto basandose en
los atributos de una buena direccion del fundador en este proceso y como se menciono la mayoria de
ellas son vendidas o simplemente cierran ante la carencia de competitividad (Neubauer, 2003) citado
por (Acosta, 2019).
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En las EF se piensa en la sucesion como un proceso de vida, ya que puede garantizar la
continuidad de la empresa a través de las generaciones. Y distingue algunas formas del traspaso
generacional en la EF (Araya, 2012; Gallo, 1998), las cuales son:

1. La resistencia por parte del fundador a retirarse sin un plan de accién, ni una preparacion
adecuada del futuro sucesor.

2. Tensiones familiares que se presenten al momento de la sucesion por parte de la familia por
el nombramiento del sucesor nombrandolo lider de la empresa.

2. Marco teorico
2.1. Antecedentes teoricos del fendmeno a investigar (variable dependiente): Sucesion.

Al definir la sucesién es “la prueba maxima para las empresas familiares, una vez que la
empresa ha sido transformada de un negocio individual a una empresa familiar su continuidad y
supervivencia debe ser causa de preocupacion para la familia. EI pasar la empresa de una a otra
generacion, de manera sana y en condiciones adecuadas, es una meta crucial para diferentes tipos de
compaiia” (Press, 2013).

Otra definicion de sucesion realizada por Sdnchez (2015) es cuando dejamos que alguien mas
saque provecho de nuestros bienes mas preciados cuando ya no los podemos disfrutar. En el caso
empresarial la sucesion indica que alguna persona se apropie del mando o propiedad cuando el duefio
o fundador no se encuentre o se retire. Los hijos son en primera instancia los herederos legitimos de
la empresa, pero no siempre son los correctos sucesores para ejercer el poder y el control de la EF,
incluso tampoco lo son otros miembros de la familia (tios, primos, sobrinos etc.)

En cuanto el proceso de sucesion de EF se entiende que es la planificacion, ejecucién de
cambios en la direccion, en la estrategia y en el control de la empresa con lleva a establecer un marco
conceptual que nacen de los padres e hijos separados por la edad y por la experiencia empresarial
compartida. Con esto podemos decir que el grado de influencia que tiene un individuo en la direccion
y operaciones de la EF, conduce al destino de esta (Churchill y Hatten, 1987).

Por otro lado, Ramirez (2012) establece que un plan de sucesion consiste en planear el futuro
de la compafiia buscando al candidato que asuma el control, esto puede llegar a ser un malestar en el
ambiente pero se necesita vivir, ya que es la manera de planear el futuro de la compafiia y prever que
el candidato debe de ser la persona mas confiable para dirigir y asegurar la continuidad,
entendiéndose que tiene los conocimientos de la empresa, sus procesos y funciones, y demostrar que
pondréa todo su empefio en dedicarse a el bienestar de la misma.

Continuando con un estudio realizado por Allen (1981) Allen y Panian (1982) llegan a la
conclusion de que las empresas de tamafio grande experimentan mayores frecuencias de sucesion a
diferencia de las empresas mas pequefias (Trow, 1961) y establece que las EF presentan una
propension de no elegir y formar con tiempo al sucesor, por lo cual contratar directivos externos pude
ser sumamente costoso.

A su vez Cabrera (1998) en su estudio resalta que la relacion entre la sucesion y el performance
de una empresa es tratar de encajar las caracteristicas individuales del sucesor y su estilo de liderazgo;
las caracteristicas de la organizacion, siendo esta la clave para pronosticar una eficaz trascendencia
de la empresa con su articulacion en el entorno.

Para Kesner y Sebora, (2014) llegan a la conclusion de que la sucesion es un acontecimiento
que se presentara en algin momento y debe de darse la importancia debida para la supervivencia de
la EF, sostiene un estrés de atencion referenciado por el tamafio de empresa, por su estructura de
propiedad y por quien dirija el proceso de sucesion, como se ve, son factores externos e internos a la
organizacion y puedes afectar uno como otro el proceso de la sucesion, como sus resultados.

2.2. Relacion tedricas variable dependiente con independientes:
A continuacion, se fundamenta la relacion teérica de la variable dependiente con las
independientes:
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2.2.1 Relacion de X1 Cultura relacionado con la Sucesion

En cuanto a Yescas (2008) al estudiar la relacién entre cultura organizacional y el rendimiento
de pequefios negocios familiares de artesania en Oaxaca con una muestra de 55 duefios de negocios.
Concluye que la cultura se relaciona con la lealtad del cliente y satisfaccion del rendimiento. Por lo
que, la cultura adhocrética tiene relacion con el beneficio del negocio, la lealtad del cliente y el
incremento en ventas.

El siguiente estudio de Esparza (2010) explica que la Cultura de las EF se caracteriza por
observar los comportamientos y la personalidad del empresario como un recurso intangible que
impacta en la gestion del negocio. Esto al estudiar el sector turistico en Quintana Roo, a través de un
estudio multiple de casos de tipo exploratorio.

2.2.2 Relacién de X2 Liderazgo relacionado con la Sucesion

Estudios llevados a cabo por Saldafia et al. (2016) manifiesta que los rasgos de personalidad
en un lider ayudan a determinar como es que sera el sucesor de la EF, que aptitudes tendré para
desempefiar su nuevo cargo, asi como conocer las estrategias que se tendra que desarrollar con la
finalidad de ejercer un nuevo liderazgo que garantice la permanencia y crecimiento de la EF, y que
con ello se asuman los compromisos y retos para alcanzar los objetivos propuestos, asi que se
procedid a realizar una investigacion documental y de campo a lideres de empresas familiares en una
2da generacidn de la regidn centro del estado de Coahuila, en la que los resultados obtenidos resaltan
gue con un buen lider es posible cumplir con los requisitos formales pero es muy necesario reforzar
en ellos capacidades para enfrentar circunstancias y habilidades para sortear pruebas politicas.

En la investigacion realizada por Palafox (2019) identifico el tipo de liderazgo que se ejerce en
un proceso sucesorio de una empresa mexicana, localizada al norte de México en el cual su método
de recoleccion de datos fue mediante entrevistas semi-estructuradas, recolectando ocho entrevistas
con distintos puestos de la empresa y logrando determinarse 3 factores importantes en el proceso de
sucesion de la empresa, el primero es que se traspasa la direccion del negocio a una nieva persona,
sin embargo, el estilo de liderazgo no se da por herencia, sucesion o tradicion, cada lider que llega a
la direccion de una empresa realizara esta funcion de acuerdo a sus capacidades, aptitudes y actitudes,
de diferente manera de la que lo venia haciendo el fundador de manera autocratica. Como segundo
factor se resalta que el nuevo director genera una reconfiguracién en la estructura organizacional que
genere unas nuevas relaciones entre los miembros de la empresa y de la familia, por ultimo, el nuevo
director al incorporarse en el negocio familiar debe estar mas presente en los siguientes procesos
sucesorios y ndcleo familiar ya que se pueden presentar conflictos con la familia por la decision del
nombramiento de este nuevo sucesor al no ser aceptada por todos, pudiéndose crear conflictos
familiares, que puede desencadenar disgustos o inclusive separaciones entre los miembros familiares
y esto llegar al punto de la creacion de nuevas empresas competidoras. Con ello podemos detectar
que el ejercicio de un buen liderazgo estéa relacionado con el desempefio de la empresa, con su
estructura y relaciones organizacionales y familiares, y que con ello se pueda disminuir los conflictos
gue con ello se puedan desencadenar evitando llegar a presentarse separaciones de familiares en la
empresa o incluso en la misma familia, recordemos que la particularidad de las empresas familiares
es que la familia permanezca como duefia en las siguientes generaciones, aportandose beneficios a
los familiares, a la sociedad en general y asi favorecer su permanencia y continuidad.

3. Metodologia
Para este estudio se realiza una investigacion tedrica de tipo exploratorio y descriptivo ya que se busca
en la literatura informacién sobre las variables independientes cultura y liderazgo que tienen una
relacion directa con la variable dependiente sucesion, para formular la hipotesis siguiente: La Cultura
y el liderazgo son factores que influyen teéricamente en la sucesion de empresas familiares del sector
industrial de Nuevo Leon. Las técnicas que se utilizaran para la investigacion son documental y
bibliogréfica: documental, al indagar informacién y documentos importantes para la investigacion,
por ultimo, es bibliografica ya que se retne todo el material de una biblioteca o base de datos, por
consiguiente, se disefiara un instrumento tipo cuestionario con items medidos a través de una escala
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likert que describan los comportamientos culturales y capacidades del lider para influir en la sucesion
de empresas familiares de manera exitosa. A continuacion, se presenta el modelo propuesto

Figura 1. Modelo que muestra la relacion de las variables independientes con la variable dependiente
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4. Resultados del Analisis de la Literatura

Variable independiente X1 Cultura

Por lo que se refiere al termino de cultura, es el comportamiento humano y gestion del
pensamiento. Que caracteriza al hombre en su blasqueda de un entorno conocido, pudiendo asi
incrementar sus conocimientos por medio de su proyeccién en la sociedad (Bauman, 2011, p. 277),
citado por (Garcés, 2013).

En particular, la cultura organizacional ha sido por mucho tiempo un término utilizado en el
mundo empresarial, el cual, no solo determina un conjunto de acciones y simbolos establecidos en
una organizacion, sino que ahora vemos este término con avance significativo en temas relacionados
a los cambios organizacionales Chiavenato, 1999 citado por Freire y Pico (2015).

Para el disefio de un modelo de la cultura organizacional en funcién del desempefio conforme
a Denison 2007 citado en Toro (2009) es importante establecer el comportamiento en todos los niveles
organizacionales del negocio e identificar que la cultura estd compuesta por creencias compartidas,
supuestos entre los miembros organizacionales sobre clientes, proveedores, competidores, empleados
y accionistas.

La cultura Organizacional referida por Salazar et al. (2009) comprende un patron general de
conductas, creencias y valores, abarca un sistema general de significados compartidos por una gran
parte de los miembros de una organizacion, entre sus elementos se encuentran: La identidad de los
miembros con su organizacion y su trabajo, Toma de decisiones, Integracién, controles, criterios de
recompensa, asuncion de riesgos, innovacion.

Yesca, 2008 en su estudio realizado a negocios familiares del ramo artesanal al estudiar la
cultura organizacional de estas empresas refiere a la teoria de las relaciones humanas por Hawthorne
y continuadas por Elton Mayo desde 1924 sefialando la importancia de los valores y las normas de
los grupos de trabajo en el desempefio de sus actividades. A su vez, menciona a Meek (1988) que
propone que las organizaciones crean mitos y leyendas rigiéndose mediante el intercambio de
simbolos y costumbres.

Variable independiente X2 Liderazgo

Para Jhon Maxwell, los buenos lideres son quienes logran que los grupos y equipos de trabajo
que dirigen desempefien un rendimiento superior. Por tal motivo podemos llegar a deducir que un
lider debe de poseer cualidades de alto mando, asegurandose de promover con ejemplo y lograr que
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los demas actlen motivados para promover la trascendencia de la Organizacion, mejorando el
compromiso que adquirieron con la empresa y permitiendo la perdurabilidad de estas mencionado
por Palafox, 2019 citando a Rodriguez, (2009).

Autores como Zarate y Marviuk, (2012) mencionan que es necesario que un lider sea capaz de
controlar sus emociones, inteligencia, capacidades y habilidades, para traer el bien a la organizacion,
ya que el caracter, comportamientos influyen en los subordinados, de tal manera que estos elementos
no deben de servir mas que para influir de manera positiva en las personas.

En particular Nunes (2018) establece que una sucesién exitosa no es garantia para el
crecimiento de la EF y su permanencia. El sucesor debe estar dispuesto en asumir desafios, no
centralizar su conocimiento y en ejercer un liderazgo pertinente no imponiéndose a sus seguidores
que pueden ser su familia, clientes, proveedores y empleados, etc.

Como afirma Blake y Mouton (1980) basandose en un modelo denominado Grid gerencial
determinan tipos de liderazgo, los cuales consisten en colocar la preocupacion de los lideres en
relacion con cdmo se sientan y este modelo es una herramienta que puede ayudar a situar los tipos de
liderazgo que son ejercidos en las organizaciones, resultando muchos estilos que son empleados en
las Empresas Familiares y en las que no lo son.

5. Conclusion
A continuacion, describiremos las principales conclusiones del presente estudio tedrico. “La Cultura
y el liderazgo son factores que influyen teéricamente en la sucesion de empresas familiares del sector
industrial de Nuevo Leon

Segun la bibliografia consultada asi como los puntos de vista de distintos autores deja ver que
la cultura es el principal impulsor en las relaciones humanas y organizacionales destacando que es a
través de los valores y creencias como se impulsa la vision de una empresa y en este caso las empresas
familiares, las cuales llevan implicitas las costumbres y tradiciones que se viven en el seno familiar
y que se transmiten en la filosofia del empresario que busca a través de ella, un mecanismo de
interaccion entre sus colaboradores, construyendo conductas que favorecen la gestion de la empresa.
La misma actla a través del comportamiento de sus colaboradores, representando un patrén de
creencias y valores compartidos entre los miembros de una organizacion. En los estudios presentados
se determina qué a través de la cultura se favorece la permanencia para las futuras generaciones de
empresas familiares y con ello el desarrollar estos patrones de comportamiento llegan a ser
indispensables y estar preparados para la sucesion en el momento que se presente, considerando que
tanto las actitudes como los factores psicosociales y psicoemocionales ejecutados a favor de traspaso
generacional de la empresa familiar.

Por otro lado, el Liderazgo es un factor preponderante en la sucesion de empresas familiares,
los rasgos de personalidad de un lider son esenciales en la continuidad y en el crecimiento de la
misma, construir un tipo de liderazgo durante un proceso de sucesion es la clave para lograr el éxito
en la misma ya que a través de las cualidades de un lider cobmo se logra promover la vision de la
empresa, un lider debe ser capaz de controlar emociones, inteligencia, capacidades y habilidades para
atraer el bien a la organizacién, sus comportamientos influyen en los subordinados de manera
positiva. Los estudios presentados confirman que el liderazgo favorece a la empresa, impulsando sus
esfuerzos al crecimiento y la permanencia de la misma a través de buenas relaciones y logrando el
beneficio para todos dejando un legado que va més alla de la familia.
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