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La sucesion generacional y su continuidad es una de las mayores preocupaciones
de las empresas familiares, constituyendo un problema que ha generado la
atencion de muchos investigadores y consultores. Gran parte de los fundadores
y directivos de las empresas familiares se avocan a la cadena de procesos
operativos de la empresa, incluyendo planes estratégicos, planes operativos,
sistemas de control, etc.; y el no preocuparse de planes de sucesion que aseguren
la continuidad de la empresa es, sin duda, un factor latente de riesgo empresarial.
Este trabajo analiza como se relaciona la sucesion generacional en la continuidad
de las empresas familiares del sector textil, pudiendo atribuir que hay factores
internos que afectan la continuidad; sin embargo, podria también asegurarse si
la empresa posee elementos o factores de competitividad y atencion a planes
de sucesion generacional que generen interés en el ambito familiar. Luego de
la aplicacion del instrumento, los resultados nos muestran que, en efecto, la
sucesion generacional influye en la continuidad de las empresas familiares en la
poblacion estudiada y, por ende, se cumple el propdsito planteado en el estudio.

Palabras clave: sucesion generacional, continuidad empresarial, sector textil, micro y
pequenos empresarios, empresa familiar

Generational succession and its continuity is one of the biggest concerns of family
businesses, constituting a problem that has generated the attention of many researchers
and consultants. A large part of the founders and managers of family businesses focus
on the company’s operational process chain, including strategic plans, operational plans,
control systems, etc.; and not worrying about succession plans that ensure the continuity
of the company is undoubtedly a latent business risk factor. This work analyzes how the
generational succession is related to the continuity of family businesses in the textile
sector, being able to attribute that there are internal factors that affect continuity; however,
it could also be verified if the company has elements or factors of competitiveness and
attention to generational succession plans that generate interest in the family environment.
After the application of the instrument, the results show us that, in effect, the generational
succession influences the continuity of family businesses in the population studied and,
therefore, the purpose set out in the study has been fulfilled.

Keywords: generational succession, business continuity, textile sector, micro and small
entrepreneurs, family business
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1. Introduccion

En la actualidad, aunque el papel de las empresas familiares dentro de la economia
mundial es determinante y se han convertido en pilares fundamentales de las economias
nacionales, entre el 60 % y 70 % de estas desaparece al morir el fundador. Asi, de cada
4 empresas familiares que pasan a la segunda generacion solo 1 sobrevive al tercer
cambio generacional, lo que revela grandes dificultades en la implantacién de los procesos
sucesorios que permitan asegurar su continuidad.

El crear 6rganos de gobierno estables y profesionalizados es una tarea dificil,
dados los lazos familiares que unen a los miembros de la organizacién. No es raro que
dichos vinculos primen sobre la gestion, imposibilitando la sucesién en las distintas crisis
estructurales que se presentan a través de las diferentes generaciones.

Existen muchos tipos de empresas familiares y cada uno de ellos presenta unas
caracteristicas propias, asi como el estilo de liderazgo del fundador va a determinar, en
gran medida, el crecimiento de la empresa y cémo se va a desarrollar el proceso sucesorio.
Elementos como el tamano de la empresa y de la familia, la generacién en que se
encuentra la organizacion, la madurez que haya alcanzado su grupo de direccion, el nivel
de diversificacién y la profesionalizaciéon de los sucesores constituyen factores que van a
determinar la estrategia a seguir para consolidar la empresa.

Las empresas familiares hoy en dia se enfrentan a nuevos retos, como la
globalizacién, y cuentan con novedosas tecnologias que pueden jugar a su favor o en su
contra. Ya no se compite con la empresa de al lado, sino que se habla de entornos mucho
mas abiertos que nos ofrecen una serie de opciones sujetas, indudablemente, a la cultura
empresarial.

En ese marco, la continuidad de las empresas familiares estd determinada por
diferentes eventos o condiciones que se estudian en muchos paises. A veces, estos
modelos y resultados son dificiles de replicar en otros contextos con culturas propias,
por lo que el trabajo de investigacién estd orientado a estudiar la relacién de sucesion
generacional y la continuidad empresarial.

La sucesion generacional se ha revelado como uno de los problemas criticos de
la empresa familiar, ya que la mayoria de este tipo de empresas no llegan a la tercera
generacion. Ademads, unido a este problema estad el de la permanencia del control de
la empresa en el ndcleo familiar. Por tanto, la preparacién de la sucesion es un aspecto
fundamental en las empresas familiares y la mentalizacion acerca de la importancia de esta
cuestion es un factor clave para su continuidad.

LLa preparacién de la sucesion implica la imprescindible colaboracion de las partes
que van a intervenir y requiere una planificacion serena y reflexiva, ya que en el camino de la
continuidad empresarial suelen surgir tensiones y dificultades entre las que destacan
la propia resistencia del fundador a aceptar su retiro, las tensiones entre el fundador y
los candidatos a sucederle por culpa de la designacion del sucesor, las tensiones entre los
propios miembros de la familia para alcanzar la continuidad, las diferencias de criterio entre
fundador y sucesor en los criterios de gestién de la empresa, los regimenes econémico-
matrimoniales de los llamados a ser titulares de la propiedad de la empresa vy, por ultimo,
la formacioén de los sucesores, ya que no siempre es posible otorgar el liderazgo al sucesor



familiar, debiendo entonces considerarse la alternativa de planificar una gestion empresarial
al margen de la familia.

La familia es un bien superior, por ello no puede romper los lazos familiares,
ya que si esto sucede se acaba rompiendo todo (Gonzélez Macias, 2021). En esa linea,
el objetivo de nuestra investigacién es determinar el nivel de relacion que hay entre la
sucesiéon generacional y la continuidad empresarial, a la par que se busca medir la relacion
de la transmision de valores con la continuidad empresarial. Asimismo, se pretende
determinar la resistencia a la entrega en la continuidad empresarial, precisar la relacion del
profesionalismo con la continuidad empresarial y ordenar la relacion del protocolo familiar
con la continuidad empresarial.

2. Revision de teoria

Partimos de varias definiciones de empresa familiar. Al respecto, pensadores clasicos
como Dyer (1986), Gallo y Vilaseca (1996), o Ward y Dolan (1998), afirman que la definicion
de empresa familiar debe considerar 3 condicionamientos fundamentales: a) 1 o 2 familias
poseen mas de 50 % de la propiedad de la empresa, b) existen miembros de la familia que
ocupan cargos directivos o ejecutivos en la empresa, y ¢) los miembros de la familia
consideran que la empresa va a ser transferida a las siguientes generaciones.

Una empresa familiar es aquella en la cual las personas de 1 o mas familias ligadas
por vinculos de parentesco poseen la suficiente propiedad participativa en la empresa,
tienen el control de las decisiones y aplican un modelo de gestion interdependiente en el
marco de un proceso de sucesion (Vélez et al., 2008, pp. 7-8), o donde los «propietarios
son los mismos que la dirigen; es decir, la cultura de la empresa es reflejo de la cultura de
la familia» (Urey, 2008, p. 16).

Una gran parte de los empresarios, antes de convertirse en duenos de su pequena
empresa, fueron empleados asalariados. Se cree que lo que mas influye en ese cambio es
el deseo de independencia y las molestias de cierta rutina en el trabajo como asalariados:
«El deseo de independencia los motivé a poseer su empresa y tener el control y direcciéon
total de la misman» (Alvarado, 2020).

El fin de un negocio es hacer dinero, significa valor econémico y productividad. La
familia, en cambio, tiene por finalidad la convivencia y, por consecuencia, el desarrollo y
la maduracién de sus miembros individual y socialmente. La familia es un bien superior; por
ello, no se debe nunca romper los lazos familiares en nombre del negocio, ya que si esto
sucede se acaba rompiendo todo (Gonzalez Macias, 2021).

La empresa familiar se caracteriza como aquella cuyo poder de decision esta en
1 familia, donde las responsabilidades de gobierno y direccidon son desempenadas por
algunos de sus miembros, y en la que —como minimo— algunos integrantes de la segunda
generacion estan incorporados en la empresa (Gallo & Domenec, 2004). Revisando la
literatura, encontramos varios conceptos que se presentan en la tabla 1.
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Tabla 1. Conceptos de empresa familiar

Autores Conceptos

Rosenblatt, Demik, Anderson y Johnson Es aquella en la que la mayoria de la propiedad o el control radica en
(1985) una Unica familia y en la que 2 o méas miembros de la familia partici-
pan o participaron en su momento

Lansberg, Perrow y Rogolsky (1988) Es una organizacién en la cual los miembros de la familia tienen
control legal sobre la propiedad

Galloy Sveen (1991) Una empresa en la que 1 sola familia posee la mayoria del capital y
tiene control total. Los miembros de la familia también forman parte
de la direccion y toman las decisiones

Handler (1994) Es una organizacion en la que las principales decisiones operativas y
los planes de sucesién en la direccion estén influidos por los miem-
bros de la familia que forman parte de la direccién

Gersick, Davis, McCollon y Lansberg Aquella organizacion en la cual la propiedad de los medios instru-
(1997) mentales o la direccién se hallan operativamente en manos de un
grupo humano entre cuyos miembros existe relacién familiar

Davis y Harveston (2001) Denota la interaccién entre empresa y familia, establece el caracter
bésico de estas organizaciones y define su singularidad

Fuente: elaboracion propia.

2.1. Sucesion de la empresa familiar

Se conoce como «sucesion de empresas familiares» al relevo en la direccion o el llamado
«liderazgo empresarial» del duefio o fundador al sucesor, que generalmente suele ser un
integrante familiar, el mismo que se refleja en el hijo mayor o primogénito. Asi, el sucesor
puede ser también alguien que no pertenezca a la familia, un externo, aunque en el sector
textil es muy dificil dar confianza a este tipo de directivos (ZUniga-Vicente & Sacristan-
Navarro, 2009).

En la sucesién es importante determinar qué situaciones se presentan en el
proceso de traspaso generacional en la empresa familiar, para lo cual se distingue:

e Laintransigencia o resistencia del fundador a aceptar su retiro y, por tanto,
a traspasar sus poderes al sucesor, no existiendo en estos casos un plan
para llevar a cabo el proceso de sucesion de forma estudiada y meditada ni
preparando al sucesor para su futuro papel de empresario.

e Tensiones entre el fundador y sus descendientes por la designacion del
sucesor como lider en la empresa, con el consiguiente deterioro de las
relaciones con aquellos que no son designados como sucesores.

e Tensiones entre los mismos herederos por la designacion del sucesor.

Cuando llega el momento de la sucesion se ha de hacer hincapié en el aumento
de la complejidad no solo en el ambito empresarial, sino también en el dmbito emocional.
En este sentido, Gallo (1992) argumenta que las causas del retraso en la sucesion vienen
determinadas porque el fundador o el resto de la organizacién no saben estructurar el
problema, de tal manera que la resistencia o negacién a su retirada es mas comoda que
tomar una postura activa para solucionarlo. Llegado el momento de la sucesién, una excesiva



persistencia cuando el predecesor no acepta su retiro puede llevar al estancamiento, a la
desmotivacion de los directivos y, ademas, a que la empresa no se adapte a los cambios
que se suceden con el tiempo, de manera que esta puede llegar a desaparecer. Dicho
problema es considerado como uno de los mas importantes en cuanto a la continuidad de
las empresas familiares.

Sin embargo, teniendo en cuenta todas las dificultades que se derivan de la
sucesion, debemos tratar de que esta llegue a su término con la menor repercusion posible.
Para ello, una solucién que comparten muchos autores —entre otros, Ward (1991), Leach
(1993) y Gallo (1992)— es que la llegada de la sucesién es mucho més llevadera cuando la
empresa comienza a realizar la planificacion de la sucesién con tiempo, permitiendo lograr
la continuidad de la empresa.

La importancia de los érganos de gobierno es un elemento a considerar. Sobre
el particular, Cabrera y Santana (2002) indican que el gobierno de familia es el conjunto de
instituciones y mecanismos cuyo fin es la ordenacién de las relaciones producidas en el
ambito de la familia, y entre esta y la empresa (Pérez, 2007). Para estos autores, la misién
de los 6rganos familiares es tener una Unica voz en los asuntos que atanen a la empresa
y sobre los cuales la familia posee un papel importante. En este sentido, las instituciones
familiares (reunién familiar, asamblea familiar o consejo de familia) son necesarias para que
la relaciéon empresa-familia sea consistente en el tiempo y se logre el compromiso de la
empresa con la familia, y viceversa.

Al ser el 6rgano de gobierno relacionado con la propiedad la junta de accionistas,
que se encuentra integrada por todos los propietarios de acciones o participaciones, dentro
de sus competencias se puede citar la censura a la gestion, el nombramiento y la separacion
de los administradores, la modificacion de los estatutos sociales, la determinacién de
cambios estructurales (transformaciones, fusiones o escisiones) y el poder de decisién
sobre la disolucion de la sociedad (Pérez, 2007).

En cuanto a los érganos de gobierno relacionados con la administracién y
la direccion, se tiene el consejo de administracion y el comité de direccion. El consejo
de administracién como 6rgano de gobierno, a través de su institucion derivada de la
propiedad, delega la funcién de gobierno de la empresa. A medida que la propiedad se
diversifica en cada vez méas personas como consecuencia del crecimiento de la familia,
la administracion se volverd muy compleja si no se crean los espacios adecuados de
debate y decision (Pérez, 2007). El comité de direccién, por su parte, que se encuentra
mas ligado a la direccion y la gestion de la empresa, es la institucion mas operativa de
los 6rganos de gobierno para tomar y adoptar decisiones relacionadas con la estructura
organizativa y la implantacion estratégica en general. Se encarga de la puesta en marcha de
la estrategia que ha sido estudiada y definida por los 6rganos de gobierno de la propiedady la
administracion. Su importancia radica en la necesidad de coordinaciéon de los diferentes
sectores de la empresa para poner en marcha la estrategia y guiar a la organizacién en una
misma direccion.
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2.2. Continuidad empresarial

Usualmente, las organizaciones pasan por un ciclo de vida en el que se debe desarrollar
acciones que permitan logran su permanencia y sostenibilidad en el tiempo. Las empresas
familiares son parte de este ciclo de vida familiar donde se tiene primordialmente los ciclos
de creatividad, direccion, delegacién, coordinacion y colaboracién (Itkonen, 2009).

La mayoria de las empresas que son propiedad de familias son exitosas durante
su etapa inicial gracias a los tremendos esfuerzos hechos por el fundador, ya que esté
involucrado en todos los aspectos de la empresa. Sin embargo, en el largo plazo, se
vuelve necesario establecer las estructuras y los mecanismos de gobierno correctos que
permitirdn canales de comunicacion eficientes y una clara definicion de los papeles y las
expectativas de cada persona involucrada en la empresa familiar (Gonzalez Macias, 2021).

En la investigacién, una de las dimensiones méas importantes es la transmisién
de valores. Segun Niethardt (s.f.), la cultura y los valores familiares son importantes
para entender las dindmicas de las familias, ya que van a influenciar el modo en que sus
miembros perciben, procesan y elaboran la informacién de su entorno, asi como la manera
en que modulan la percepcion, la actitud y los comportamientos que tienen frente a los
acontecimientos y sus circunstancias. Se suele entender por cultura de un grupo humano
a su forma habitual y tradicional de pensar, sentir y reaccionar al enfrentarse con los
problemas que se le presentan; es decir, el conjunto de hébitos y conocimientos adquiridos
como resultado de la sucesiva aplicacién de facultades intelectuales que conforma los
patrones de conducta de los miembros de ese grupo. La dimension de profesionalizacién
de la gestion en la empresa familiar pasa por la formacién adecuada de los sucesores
durante los primeros anos con una educaciéon familiar condicionada por la empresa, una
formacion universitaria intensa y la incorporacién a la empresa. Luego de la incorporacion
de los directivos no familiares, estos deben ser elegidos adecuadamente e introducidos
en la firma teniendo en cuenta que, para conseguir la lealtad y permanencia de dichos
profesionales, se debe ofrecer la posibilidad de crecimiento profesional, accediendo a
puestos de responsabilidad directiva y compartiendo los valores de la familia (Gallo, 1992).

En cuanto al manejo de la superposicion de los sistemas empresa y familia,
esta ayuda en la problematica especifica de este tipo de negocios, ya que formaliza
los subsistemas empresa-familia y trata de delimitarlos para reducir en lo posible dicho
conflicto. La resistencia al cambio es considerada como uno de los factores problema que
presentan estas organizaciones, mientras que la apertura ayuda al empresario no solo
a la gestion de la empresa, sino que puede ser muy Util cuando llega el momento de
la sucesion. Encontramos que el protocolo familiar reconoce el acuerdo firmado por los
familiares socios de una misma empresa con el fin de regular la organizacién y gestién de la
misma, ademas de las relaciones econémicas y profesionales entre la familia, la propiedad
y la empresa.

3. Metodologia

La investigacion tiene un enfoque cuantitativo de nivel basico no experimental porque
los datos se tomaron en un solo momento. Para levantar la data, se tomé como base



la informacion proporcionada por el Ministerio de la Producciéon segun el censo de 2014,
donde se encontré una poblacién de 56 propietarios de pequehas y medianas empresas
familiares del sector textil legalmente constituidas y pertenecientes a la ciudad de
Arequipa. Los cuestionarios fueron enviados a toda la poblacién segun la informacion del
ministerio, pero solamente 40 de ellos cumplieron con las caracteristicas de empresas
familiares. Como criterios de exclusién se considerd que los propietarios de pequenas y
medianas empresas debian de tener por lo menos a 3 miembros de su familia laborando
en la empresa; asimismo, el cargo de la direccién o conduccion empresarial debia estar
ocupado por un miembro de la familia por lo menos durante 2 generaciones y era necesario
que exista intencion de los miembros de la empresa de transmitir el control a la siguiente
generacion.

En suma, la problematica de las pequefas y medianas empresas familiares para
mantener su continuidad empresarial se evalué mediante un cuestionario de 15 items
y, al ser esta una investigacion correlacional, se relacionaron las variables de sucesion
generacional y la continuidad empresarial en tanto variables no causales, buscando
determinar la vinculaciéon entre ellas. De esa manera, la variable sucesion generacional
tiene 3 dimensiones, que son la transmisién de valores, la resistencia a la entrega y la
profesionalizacién en gestién; mientras que la variable continuidad empresarial tiene 2
dimensiones: empresa y familia. La escala utilizada corresponde a una de tipo Likert, la
misma que registra 5 alternativas de respuesta, que van desde 1 («muy baja») hasta 5
(«muy alta»). La variable sucesién generacional contiene 7 items vy la variable continuidad
empresarial 8 items.

Respecto de la utilizaciéon del instrumento, este fue disefado por los autores,
previa realizacién de una prueba piloto que permitid6 obtener informacién anticipada y
confirmar la confiabilidad del mismo para luego aplicarlo a la muestra seleccionada.

La confirmacién o el descarte de la hipdtesis general y de hipdtesis especificas
estuvo basada en ensayos de pruebas de relacién entre los resultados obtenidos del proceso
de evaluacion de las variables y los resultados obtenidos de las variables. Para ello, fue
necesario el anélisis previo de confiabilidad de contenido del instrumento y confiabilidad de
los resultados encontrados por la aplicacién de los instrumentos, utilizando la base de datos
mediante el software SPSS.

4. Resultados

En el estudio se encontrd que el 70 % de empresas familiares tenian més de 15 afos
laborando y un 30 % tenia de 10 a 15 afnos. Con esos resultados, podriamos establecer que
los pequenos y medianos empresarios familiares se encuentran un buen tiempo en su érea
de mercado. Por otro lado, del total de los encuestados, el 90 % son pequefnas empresas
y el 10 % son empresas medianas. Esto refleja que el porcentaje de empresas familiares
es mayor y el tipo de empresa que rige es el de empresa individual de responsabilidad
limitada (EIR Ltda.) con un 80 % de los casos, mientras que los de sociedad anénima
(SA) y sociedad de responsabilidad limitada (SR Ltda.) representan cada uno el 10 %. La
data también nos muestra que el 90 % son empresas comerciales y el 10 % empresas
industriales, encontrando que las empresas familiares se dedican mas al rubro comercial.
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Las pruebas de consistencia realizadas verificaron si el coeficiente de correlaciéon
entre los items de cada indicador es significativo. Ello se hizo mediante las pruebas de
determinacion del coeficiente alfa de Cronbach, donde la variable sucesiéon generacional
alcanzo un alfa de 0,822, considerado dentro de la escala como muy consistente. La
variable continuidad empresarial tuvo un alfa de 0,82, considerandose también consistente.

Para el andlisis se utilizd la prueba de normalidad de los datos y, como son
menores a 50, se analizd mediante la prueba Shapiro-Wilk, observando que el p-valor
es mayor a 0,001, lo que indica que los datos tienen una distribucidén no paramétrica.
Para la contrastacion de la hipdtesis se tomé la interpretacion de los valores en escalas
de Hernandez y Fernandez (2010, citado por Mondragén, 2014), donde se tiene un valor de
Sig. (bilateral) de 0,00 menor a 0,05; por lo tanto, se acepta la hipoétesis alterna, la cual
indica que existe relacion entre estas variables. Bajo estos resultados, se determina que
hay relacién entre la sucesién generacional y la continuidad empresarial familiar.

Las variables sucesiéon generacional y continuidad familiar estdn muy relacionadas,
como denota el rho de Spearman de 0,775, que nos indica gue se encuentra una correlaciéon
positiva; de esta manera, podemos establecer que la sucesién generacional esta enmarcada
y dirigida a que la continuidad de la empresa familiar esté relacionada a los determinantes de
su continuidad (Gonzéalez Macias, 2021). Los niveles culturales que tiene nuestra sociedad
ha llevado a demostrar que estas organizaciones buscan constantemente la continuidad
empresarial, pero manteniendo la continuidad de los arraigos familiares (Isabel et al., 2018).

También se realizd la prueba KaiserMeyer-Olkin (KMO) para contrastar las
correlaciones de las variables de estudio, encontrando un KMO de 0,725; y la prueba de
esfericidad de Bartlett, que alcanzé un valor de 0,01. Ello nos indica que se puede realizar
un anélisis factorial donde las comunalidades para la dimensién profesionalismo en
gestion alcanzan un 90 % de aceptacion y la dimension continuidad empresarial un 87 %,
la dimension transmisién de valores de sucesién generacional llega a un nivel bajo de
aceptacion del 30 % y el nivel de varianza con un solo componente alcanza el 63 %
acumulado.

A la luz de estos datos, podemos explicar que la poblacién en andlisis tiene
aceptaciony que la gestién es un elemento importante para mantener una empresa, pero los
valores no se encuentran muy bien relacionados con el objeto de estudio. Los profesionales
que conocen de gestion logran mayor aceptacion a la sucesion generacional y se puede
observar en otras investigaciones, especialmente de bodegas, que logran mantener el
contenido gerencial hacia una continuidad empresarial (Georgiou et al., 2023). Por otro lado,
encontramos que la continuidad empresarial esta enfocada en lograr innovaciones que son
un reflejo del aporte social para el crecimiento de la economia, y que son las empresas
familiares las que mas buscan la innovacién y el crecimiento (Chung et al., 2023). La actividad
comercial en este tipo de empresas tiene un alto nivel de aceptacién, como se encontrd en
investigaciones que indican que las empresas familiares favorecen la coyuntura econémica
vinculada a la rentabilidad azucarera enmarcadas en niveles comerciales similares a los
que se encontrd en nuestro estudio (Herrera, 2023). Adicionalmente, la sucesion, para ser
apropiada, necesita la participacion de la familia, la propiedad y la gestion de la empresa,
incluidos margenes de control con acuerdos familiares. En esta etapa, las investigadoras
expresan que las empresas familiares deben manejar la gestion.



Finalmente, en nuestro trabajo las dimensiones profesionalismo y gestiéon se
encuentran bien centradas en el conocimiento de los empresarios, los que se dan cuenta
del nivel de implicancia del manejo empresarial (Georgiou et al., 2023). El trabajo se culmind
integrando informacién con la data del Ministerio de Produccion.

5. Conclusiones

Las empresas del sector textil realizan esfuerzos por mantener su continuidad. La
investigacion muestra que la falta de profesionalismo y el anhelo de superacién de los
empresarios son cada vez mas complejos, llegando las compafias en algunos casos a
desaparecer en la primera generacion

Se pudo observar que las empresas familiares del sector textil necesitan de una
gestién dindmica que enfrente retos de la sociedad, del campo politico, del econdémico, y
que puedan mantener su continuidad y su unién familiar, especialmente ante la resistencia
a lograr la participacién de 1 o varios miembros familiares en los negocios.

La sucesidon generacional basada en la transmisién de valores, la resistencia al
cambio y el profesionalismo de gestién alcanzan niveles de relacién altos con la continuidad
empresarial, considerada como etapa de continuidad. Aunque hay una porcion muy
pequena de la poblaciéon que puede contener esta participacion, uno de los determinantes
encontrados con niveles bajos de correlacion es la resistencia al cambio.

La resistencia al cambio es una consecuencia que presentan este tipo de
organizaciones del sector textil, pues los hijos no tienen la misma perspectiva que los
emprendedores originales, lo que produce la desaparicion de estas empresas familiares.
De cada 10 organizaciones familiares donde los emprendedores buscaban la continuidad
empresarial, solo unas 3 a 6 se encuentran bajo la direcciéon y gestiéon de un familiar
(Bjuggren & Sund, 2001). Podemos decir, pues, que la intencién de mantener la continuidad
empresarial se hace muy dificil; por lo tanto, la relacién de las dimensiones de sujecién
empresarial tiene una alta correlaciéon en el caso de la resistencia a cambiar.

Una posible solucion a esta problematica son los protocolos familiares ligados
a la sucesion, puesto que con su utilizacion se pretende dar continuidad a la empresa
de manera eficaz y con éxito a través de las siguientes generaciones familiares. En este
sentido, el aspecto fundamental que se recoge en el protocolo familiar trata de asegurar
la cohesién entre los distintos familiares y la continuidad de la empresa de generaciéon a
generaciéon, no siendo considerado un suceso ni tampoco una accidén, SiN0 un proceso
duradero que involucra a los miembros de la familia, los empleados y a la propia empresa.

Un aspecto limitante fue la falta de data actualizada para el sector de la pequefay
mediana empresa en el censo de 2014. En esa linea, el tema de la innovacion familiar para
reactivar la empresa busca generar estrategias empresariales para mantener la continuidad
empresarial, siendo estos tépicos que se pueden investigar para hacerlos parte de la
adaptacion de la sucesion empresarial a este tipo de organizaciones.
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Encuesta a empresa familiar

ENCUESTADOR [ FcHanrO. ] |
Localizacion de la empresa ‘ Distrito ‘
Afios de funci i de la emp ‘Hasta 5 anos De 5 a 10 anos Mas de 15 anos

Dimension de la empresa ‘Pequeﬁa empresa Mediana empresa

Gran empresa

\

\
L[]
L]
Tipo de empresa ‘ SA ‘ ‘ ‘ SRL
[ ]
L]

EIRL [Sociedad Civil |
Actividad empresarial ‘Comercia\ Industrial Extractiva ‘Servwmos ‘ ‘
Cargo del encuestado en la empresa ‘Gereme Administrador Director ‘Jefe ‘ ‘

Al menos 3 familiares trabajan en la empresa
El control de la empresa esta a cargo de la familia por lo menos por 2 generaciones

I ion de los miembros de la

P de itir el control a la siguiente generacion
La mayoria de la junta de directores son de la familia

1 familia posee la mayoria de acciones con derecho a voto

No [ ]
No [ ]
No [ ]
No [ ]
no [ ]

De acuerdo a su experiencia y percepcion dentro de la empresa, marque con una X la alternativa que considere correcta
a las siguientes afirmaciones o preguntas

1 = (muy baja) 2 = (baja) 3 = (ninguna) 4 = (alta) 5 = (muy alta)

1 Los miembros que tienen control de la empresa se preocupan
por transmitir a las nuevas generaciones los valores y las creen-
cias de la organizacion

2 Existe predisposicion de entrega del poder de mando de la
empresa a las nuevas generaciones

3 La direccion de la empresa no estd enmarcada dentro de un
modelo rigido de gestion

4 En la organizacion se implementa la metodologia de trabajo en
una forma sistémica que permita estructurar estrategias cohe-
rentes con el logro de objetivos empresariales

5 Existen protocolos familiares que regulan las relaciones entre los
miembros de la familia y la empresa

6 Existen protocolos familiares en la empresa que permiten hacer
frente a problemas que pueden surgir a la hora de plantearse la
titularidad, la sucesién y el gobierno de la organizacion

7 Existen pactos o codigos de conducta suscritos por los miem-
bros de grupo familiar para garantizar la permanencia de la
empresa

8 Las situaciones emocionales no resueltas en el dmbito familiar
no interfieren en el proceso sucesorio de la empresa

9 La incorporacion de tecnologia e innovaciones se hacen en fun-
cién de las necesidades de la empresa y no de la familia

10 La vision estratégica y la competitividad de la empresa se
encuentran bien delimitadas

1 La presencia de la familia en la empresa contribuye con la
armonia existente

12 Existe un alto grado de compromiso de la familia con la continui-
dad de la empresa

13 | Los temas familiares no se trasladan a la esfera del negocio ni
viceversa

14 | Existe un grado importante de armonia entre los duefios de la
empresa familiar

15 Las decisiones tomadas en la asamblea de accionistas o duefos
son compartidas
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