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PRESENTACION

Es un honor presentar esta obra, que representa el fruto de un esfuerzo colectivo
dedicado a entender y analizar la importancia de las empresas familiares en el contexto
economico y social contemporaneo. Este libro es el resultado de la colaboracion de
destacados académicos en el campo, quienes han contribuido con sus conocimientos y
experiencias para ofrecer una vision reflexiva sobre las empresas familiares. La relevancia
de las empresas familiares en la economia global es innegable. Sin embargo, a pesar de
su prevalencia y de su impacto economico, las empresas familiares enfrentan desafios
unicos que requieren una comprension y un enfoque especializado. Este libro se propone
abordar estos desafios y proporcionar un marco practico que ayude a las empresas
familiares a navegar por el complejo entorno empresarial actual.

El contenido de este libro se estructura en dos secciones principales. La primera
seccion, “Fundamentos y evolucion de las empresas familiares”, proporciona una base
solida para comprender qué son las empresas familiares, como han evolucionado a lo
largo del tiempo y cual es su importancia en la economia global. Los capitulos de esta
seccion exploran desde las definiciones fundamentales hasta la dinamica y evolucion de
estas empresas, pasando por el andlisis de la cultura empresarial familiar y los modelos
tedricos que mejor explican su estructura y funcionamiento. La segunda seccion,
“Estrategias y orientacion emprendedora”, se centra en las estrategias que las empresas
familiares pueden adoptar para mejorar su eficacia organizacional y su competitividad
en el mercado. Se abordan temas como la gestion del conocimiento, la orientacion
emprendedora y las barreras y oportunidades que enfrentan estas empresas en el
entorno digital. Los capitulos de esta seccidn no solo ofrecen una revision de la literatura
existente, sino que también presentan nuevas perspectivas y agendas de investigacion
futura que pueden guiar a académicos y profesionales en el estudio y la practica de la
gestidon de empresas familiares.

A lo largo de los capitulos, los autores han realizado un esfuerzo por integrar
diversas disciplinas y enfoques tedricos, lo que enriquece el andlisis y proporciona
una vision mas completa de las empresas familiares. Este enfoque interdisciplinario
es relevante para entender la complejidad de estas organizaciones, que operan en la
interseccion de la familia, la empresa y la propiedad. Los modelos presentados, como el
modelo de los tres circulos de Tagiuri y Davis, ofrecen herramientas analiticas valiosas
para identificar y abordar los retos especificos que enfrentan las empresas familiares en
términos de gobernanza, sucesion y gestion de conflictos.

Ademas, este libro no solo se centra en el analisis académico, sino que también
ofrece recomendaciones practicas para los lideres y gestores de empresas familiares.
La gestion del conocimiento, la profesionalizacion de la empresa y la planificacion de
la sucesion son algunos de los temas clave que se abordan con un enfoque practico y



orientado ala accioén. Estas recomendaciones estan disefiadas para ayudar a las empresas
familiares a aprovechar sus fortalezas Unicas y a superar las barreras que pueden limitar
su crecimiento y sostenibilidad. Es importante destacar el papel que las empresas
familiares juegan en el desarrollo socioecondmico de las comunidades en las que operan.
Estas empresas no solo generan empleo y riqueza, sino que también contribuyen al
desarrollo local mediante inversiones en infraestructura, educacion y servicios sociales.
La responsabilidad social y el compromiso con el bienestar de la comunidad son valores
intrinsecos a muchas empresas familiares, y este libro subraya la importancia de mantener
y fortalecer estos valores en el contexto de la globalizacion y la digitalizacion.

Por ultimo, quiero expresar mi agradecimiento a todos los autores y pares que con
sus observaciones han hecho posible esta obra se convierta en realidad. En particular,
agradecemos a:

¢+ Cinthya Carmona Ochoa, Universidad Auténoma de Tlaxcala (México)

¢ Gonzalo Eloy Carmona Ochoa, Universidad Auténoma de Tlaxcala (México)

¢ Yanary Carvallo Monsalve, Universidad Metropolitana, Sede Machala
(Ecuador)

¢ Olga Anaid Diaz Jacinto, Universidad Auténoma de Tlaxcala (México)

¢+ Delia Esperanza Garcia Vences, Universidad Autonoma del Estado de México
(México)

¢ Andreina Gonzalez Ordonez, Universidad Metropolitana, Sede Machala
(Ecuador)

¢ Juan Sanchez Osorio, Universidad Autonoma de Tlaxcala (México)

>

Adriana Santamaria Mendoza, Universidad Politécnica del Valle de Toluca
(México)

Bill Serrano Orellana, Universidad Técnica de Machala (Ecuador)

Pedro Severino Gonzélez, Universidad del Maulme (Chile)

Mario Franz Subieta Zecua, Universidad Autonoma de Tlaxcala (México)
Lilibeth Portillo Rumbo, Universidad Autonoma de Tlaxcala (México)

* & & oo o

Armando Urdaneta Montiel, Universidad Metropolitana, Sede Machala
(Ecuador)

¢+ David Zaldumbide Peralvo, Pontificia Universidad Catodlica del Ecuador
(Ecuador)

Su dedicacién, experiencia y conocimientos han sido fundamentales para
la finalizacion de este proyecto. Esperamos que este libro no solo cumpla con las
expectativas del lector, sino que también les proporcione las herramientas y la motivacion
necesarias para enfrentar y superar los desafios en el camino hacia el éxito empresarial.

Maria José Pérez Espinoza



PROLOGO

Es un privilegio ser invitado a escribir el prélogo de esta obra. A lo largo de mi
carrera académica y profesional, he tenido la oportunidad de observar y estudiar de cerca
las dinamicas y los desafios que enfrentan las empresas familiares. Estas organizaciones,
que constituyen el nucleo de muchas economias a nivel global, poseen caracteristicas
y complejidades Unicas que merecen un andlisis detallado. Este libro, a cargo de los
compiladores Maria José Pérez-Espinoza, Gloria Ramirez-Elias y Javier Solano-Solano,
ofrece una vision comprensiva y bien fundamentada sobre el papel esencial de las
empresas familiares en el desarrollo econodmico y social contemporaneo. La importancia
de las empresas familiares no puede ser subestimada. Representan mas del 80% de
las empresas en todo el mundo y son responsables de una porcién significativa del PIB)
y del empleo en numerosos paises. En este contexto, resulta imperativo entender las
dinamicas internas y externas que las afectan, asi como las estrategias que pueden
adoptar para mantener su relevancia y competitividad en un entorno cada vez mas
complejo y globalizado.

Las empresas familiares son, sin duda, un pilar de la economia global. Su
capacidad para generar empleo, fomentar la innovacion y contribuir al desarrollo
socioecondmico las convierte en actores clave en cualquier economia. A diferencia
de las empresas no familiares, estas organizaciones estan intrinsecamente ligadas a
la familia que las posee y las gestiona, lo que afade una capa adicional de complejidad
a su administracion. Este vinculo familiar puede ser una fuente de gran fortaleza, pero
también puede presentar desafios Unicos, especialmente en areas como la sucesion,
la profesionalizacion y la digitalizacion. Una de las caracteristicas distintivas de las
empresas familiares es su enfoque a largo plazo. Mientras que muchas empresas
publicas estan presionadas por la necesidad de mostrar resultados trimestrales para
satisfacer a los accionistas, las empresas familiares a menudo pueden permitirse el
lujo de pensar en términos de décadas, o incluso generaciones. Este enfoque a largo
plazo puede fomentar una mayor inversion en innovacion, en el desarrollo del capital
humano y en la sostenibilidad, aspectos que son cruciales para el éxito en el mundo
empresarial actual.

A pesar de sus numerosas fortalezas, las empresas familiares también enfrentan
una serie de desafios Unicos. La sucesion es quizas el mas evidente de estos desafios.
La transicion de liderazgo de una generacion a otra puede ser un proceso complicado y,
si no se maneja adecuadamente, puede poner en peligro la continuidad de la empresa. La
planificacidn de la sucesion requiere una preparacion cuidadosa, una comunicacion abierta
y, en muchos casos, la intervencion de asesores externos para garantizar que el proceso
se realice de manera fluida y sin conflictos. Ademas de la sucesion, la profesionalizacion
de la gestidon es otro desafio importante para muchas empresas familiares. A medida



que estas organizaciones crecen, la necesidad de incorporar practicas de gestion mas
formales y estructuradas se vuelve critica. Esto puede incluir la contratacion de ejecutivos
no familiares con experiencia y conocimientos especificos, la implementacion de
sistemas de gobierno corporativo y la adopcion de tecnologias avanzadas para mejorar
la eficiencia operativa. La digitalizacion es otro reto significativo, pero también una
oportunidad enorme para las empresas familiares. La adopcion de tecnologias digitales
no solo implica la implementaciéon de nuevas herramientas y sistemas, sino también una
transformacion cultural dentro de la organizacion. Las empresas familiares deben estar
dispuestas a abrazar el cambio y a invertir en el desarrollo de competencias digitales
entre sus miembros y empleados. La resistencia al cambio es un obstaculo comun, pero
superarlo es esencial para mantenerse competitivos en el mercado global.

Este libro se distingue por su enfoque interdisciplinario, integrando perspectivas
de la economia, la administracion, la sociologia y la psicologia para ofrecer en un lenguaje
sencillo un analisis integrador sobre las empresas familiares. Los autores han logrado
combinar aspectos de la teoria y practica de manera efectiva, proporcionando tanto
un marco tedrico fundamentado como recomendaciones practicas para los lideres de
empresas familiares. En la primera seccion del libro, “Fundamentos y evolucién de las
empresas familiares”, se exploran las bases teodricas y la evolucion histérica de estas
organizaciones. Los capitulos de esta seccion ofrecen una revision detallada de las
definiciones y caracteristicas de las empresas familiares, asi como de los modelos
tedricos que explican su funcionamiento. Se destaca, por ejemplo, el modelo de los tres
circulos de Tagiuri y Davis, que analiza la interrelacion entre familia, propiedad y empresa,
proporcionando una herramienta valiosa para entender las dinamicas internas de estas
organizaciones. La segunda seccion, “Estrategias y orientacion emprendedora”, se centra
en las estrategias que las empresas familiares pueden adoptar para mejorar su eficacia
y competitividad. Se abordan temas importantes como la gestion del conocimiento, la
innovacion y la orientacion emprendedora. Los autores no solo presentan una revision
exhaustiva de la literatura existente, sino que también proponen nuevas direcciones de
investigacion y estrategias practicas que pueden ser implementadas por las empresas
familiares para superar los desafios actuales y futuros.

Este libro hace una contribucion tanto a la literatura académica como a la
practica empresarial. Para los académicos, ofrece una sintesis de la investigacion
existente y propone nuevas areas de estudio que pueden enriquecer nuestro
entendimiento de las empresas familiares. Para los profesionales, proporciona
herramientas y estrategias practicas que pueden ayudar a mejorar la gestion y la
competitividad de estas organizaciones. Los capitulos dedicados a la digitalizacion y
la innovacion son particularmente relevantes en el contexto actual, donde la tecnologia
esta transformando todos los aspectos de la vida empresarial. Los autores destacan



la importancia de la adopcion de tecnologias digitales y ofrecen recomendaciones
concretas para facilitar este proceso. La digitalizacion no solo puede mejorar la
eficiencia operativa, sino que también puede abrir nuevas oportunidades de mercado
y fomentar la innovacién en productos y servicios. Otro aspecto destacado del libro
es su enfoque en la responsabilidad social y la sostenibilidad. Las empresas familiares,
con su enfoque a largo plazo y su compromiso con la comunidad, estan en una posicion
unica para liderar en estos ambitos. Los autores subrayan la importancia de integrar
la responsabilidad social en la estrategia empresarial y ofrecen ejemplos de cémo las
empresas familiares pueden contribuir al desarrollo sostenible de sus comunidades.

De esta forma, esta obra es un texto destacado para cualquier persona
interesada en el estudio y la gestion de las empresas familiares. Ofrece una vision
comprensiva y matizada de estas organizaciones, destacando tanto sus fortalezas
como sus desafios. Los autores han realizado un trabajo excepcional al integrar
diversas disciplinas y enfoques teodricos, proporcionando un andlisis exhaustivo y bien
fundamentado. Este libro no solo es relevante para los académicos y estudiantes, sino
también para los lideres de empresas familiares y los consultores que trabajan con
ellas. Proporciona herramientas y estrategias practicas que pueden ayudar a estas
organizaciones a navegar por el complejo entorno empresarial actual y a asegurar su
éxito a largo plazo. Es mi sincero deseo que esta obra se convierta en una referencia
indispensable en el campo de estudio de las empresas familiares y que contribuya
significativamente a la comprension y al éxito de estas organizaciones esenciales para
nuestro bienestar econémico y social.

Emanuel Ferreira Leite
Universidade do Pernambuco, Brasil
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RESUMEN: El capitulo examina la cultura
organizacional en las empresas familiares,

destacando la influencia de los valores
y creencias fundamentales, patrones
de comportamiento y la interaccion

intergeneracional. La capacidad de adaptacion
y cambio, junto con la comunicacion vy
confianza, son esenciales para la cohesion
organizacional. Se aborda como la cultura
debe gestionarse activamente, incluyendo la
definicion de un propdsito claro y la promocion
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de valores consistentes para asegurar la
sostenibilidad y el éxito a largo plazo. Los
lideres juegan un papel crucial, influyendo
directamente en el desempefio organizacional.
La investigacion incluye enfoques positivistas,
interpretativos y criticos, proporcionando una
comprension mas rica y dinamica de la cultura
organizacional. En conjunto, estos elementos
forman una hoja de ruta integral para gestionar
las complejidades inherentes a las empresas
familiares, asegurando su sostenibilidad vy
prosperidad en el panorama empresarial actual.
PALABRAS CLAVE: Cultura organizacional.
Transicion generacional. Valores familiares.
Liderazgo en empresas familiares.

THE CULTURE OF THE FAMILY BUSINESS

ABSTRACT: The chapter examines
organizational culture in family businesses,
highlighting the influence of fundamental
values and beliefs, behavioral patterns, and
intergenerational interaction. The ability to
adapt and change, along with communication
and trust, are essential for organizational
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cohesion. It addresses how culture should be actively managed, including defining a
clear purpose and promoting consistent values to ensure long-term sustainability and
success. Leaders play a crucial role, directly influencing organizational performance. The
research includes positivist, interpretive, and critical approaches, providing a richer and
more dynamic understanding of organizational culture. Together, these elements form a
comprehensive roadmap for managing the inherent complexities of family businesses,
ensuring their sustainability and prosperity in the current business landscape.
KEYWORDS: Organizational Culture. Generational Transition. Family Values. Leadership
in Family Businesses.

1INTRODUCCION

La cultura de las empresas familiares se configura como uno de los pilares
fundamentales que determinan no solo la forma en que estas organizaciones operan,
sino también su capacidad para adaptarse y prosperar en un entorno empresarial en
constante evolucion. A lo largo de este capitulo, exploraremos en profundidad como la
cultura organizacional en las empresas familiares influye en diversos aspectos criticos,
desde la gestion del cambio y la atraccién de inversores, hasta la planificacion sucesoria
y la integracion de nuevas generaciones en el negocio.

La singularidad de las empresas familiares radica en la estrecha interconexion
entre la familia y el negocio, donde los valores, creencias y dinamicas familiares impregnan
todos los niveles de la organizacion. Esta caracteristica distintiva puede ser una fuente
de fortaleza, pero también de vulnerabilidad, especialmente cuando se enfrenta a retos
como la transicion generacional, la incorporacién de nuevos inversores o la necesidad de
innovar y adaptarse a nuevas realidades del mercado.

El reto de gestionar la cultura organizacional en las empresas familiares
implica un delicado equilibrio entre la preservacion de los valores y la vision original del
fundador y la familia, y la necesidad de evolucionar para mantenerse competitivos. En
este sentido, el reconocimiento de la cultura como un ente dinamico, susceptible de ser
influenciado por variables internas y externas, es esencial para el éxito a largo plazo de
estas empresas. Ademas, la investigacion contemporanea ha ampliado su enfoque para
incluir no solo perspectivas positivistas, que tratan la cultura como una variable medible,
sino también enfoques interpretativos y criticos. Estos enfoques mas recientes permiten
una comprension mas rica y matizada de la cultura organizacional, considerando no
solo su impacto en el desempefio, sino también las dinamicas de poder y las posibles
desigualdades que pueden surgir en el seno de la empresa familiar.

A medida que avanzamos en este capitulo, examinaremos como los valores

y creencias fundamentales, los patrones de comportamiento y la interaccion
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intergeneracional conforman la cultura de la empresa familiar. Asimismo, discutiremos
la capacidad de adaptacion y cambio, y la importancia de la comunicacion y la confianza
para la cohesion y el éxito organizacional. También analizaremos las implicaciones de
estos elementos en la atraccion de inversores y en la planificacion sucesoria, subrayando
la necesidad de un liderazgo efectivo y la integracion de practicas de aprendizaje continuo
para fomentar una cultura organizacional resiliente y adaptable.

Finalmente, destacaremos cémo una gestion cultural proactiva y consciente
puede convertirse en un recurso estratégico que proporciona una ventaja competitiva
sostenible, permitiendo a las empresas familiares no solo sobrevivir, sino también

prosperar en el desafiante y dinamico panorama empresarial del siglo XXI.

2 RETOS QUE ENFRENTA UNA EMPRESA FAMILIAR

En el panorama de las empresas familiares, tres retos criticos sobresalen como
determinantes de su éxito y continuidad a lo largo del tiempo: la adaptacién a la cultura
y al cambio cultural (Denison et al., 2004; Dyer, 1988; Gupta y Levenburg, 2010; Stasa y
Machek, 2024), la captacion de inversores minoritarios (Paul et al., 2007; Stutz et al., 2022),
y la planificacion de una sucesion efectiva (Baron y Lachenauer, 2021; Castoro y Krawchuk,
2022; Schweiger et al., 2023). Cada uno de estos desafios, intrinsecamente vinculados a
la naturaleza uUnica de las empresas familiares, plantea obstaculos y oportunidades que
pueden definir el futuro de estas organizaciones en el mercado altamente competitivo y
en constante evolucion de hoy.

La gestion del cambio cultural, la atraccion de inversores que aporten no solo
capital sino también conocimiento y perspectivas frescas, y la preparacion para una
transicion generacional fluida, son aspectos esenciales que las empresas familiares
deben abordar con estrategias bien definidas y ejecutadas con precision. A continuacion,
se exploran en detalle estos retos, destacando su importancia para la supervivencia, la

prosperidad y el legado de las empresas familiares en el siglo XXI.

21EL RETO DE LA CULTURA Y CAMBIO CULTURAL

El reconocimiento de la transformacion cultural dentro de las empresas familiares
emerge como un componente fundamental, una vez que hemos establecido, como se
senald previamente, la posicion particularmente vulnerable de estas entidades en el
espectro del mercado (Beckers et al., 2020). Esta vulnerabilidad no se debe a una falta
intrinseca de fortaleza o capacidad, sino mas bien a la singularidad de sus desafios, como

la sucesidn generacional, la retirada del fundador, la incorporacion de nuevos inversores
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y la presion hacia la innovacion. KPMG (2022) sugiere que las empresas familiares se
ven compelidas a embarcarse en un viaje de transformacion cultural ininterrumpida para
mantener su competitividad y relevancia (KPMG, 2022).

Este proceso de adaptacion continua es multifacético, influenciado por variables
internas y externas que pueden determinar el éxito o el fracaso de la empresa. El fracaso,
en este contexto, se puede manifestar de dos maneras distintas, pero igualmente
devastadoras: la insostenibilidad econdmica que conduce al cese de operaciones
(Gottardo y Moisello, 2017), o la transferencia de control a manos ajenas a la familia, lo
que se considera una derrota en el sentido de que contraviene el objetivo de perpetuidad
familiar del negocio (Barnes y Heshon, 2994).

La cultura organizativa de una empresa familiar, por lo tanto, no es estatica;
es un ente vivo, en constante evolucién, que debe adaptarse no solo a las dinamicas
de mercado sino también a los cambios internos, como la transicion generacional
(Adiguna, 2015). Este desafio cultural es una busqueda incesante de un equilibrio entre
la innovacioén y la adherencia a los valores y la vision original del fundador y la familia. Se
subraya, de esta manera, la importancia critica de reconocer y abordar el cambio cultural,
identificandolo como un factor determinante en el éxito o fracaso de las empresas
familiares. La incapacidad para identificar y adaptarse a estos cambios culturales puede
resultar en decisiones que, aunque parezcan beneficiosas a corto plazo, podrian socavar
la sostenibilidad a largo plazo de la empresa.

Por tanto, el desafio para las empresas familiares no radica unicamente en la
supervivencia economica o en la gestion efectiva de la transicion generacional, sino
en la capacidad de fomentar una cultura que sea al mismo tiempo respetuosa con las
tradiciones y abierta a la innovacién y el cambio. Esto implica entender y guiar a las
nuevas generaciones, asegurando que el negocio no solo sobreviva, sino que prospere y
mantenga su esencia familiar a través del tiempo. La vision de largo plazo y la adaptabilidad
cultural, por lo tanto, se convierten en pilares fundamentales para el éxito continuado de

la empresa familiar.

2.2 EL RETO DE ATRAER INVERSORES

Tras abordar el desafio del cambio generacional en empresas familiares, emerge
otro reto igualmente relevante: la captacion efectiva de inversores minoritarios. Definidos
como aquellos accionistas que, individualmente o en conjunto, detentan menos del 50%
del capital social, su importancia radica en la aportacion de capital critico y la inyeccion de
conocimiento y nuevas perspectivas que son vitales para la adaptacion y el crecimiento

sostenido de la empresa en un mercado competitivo (Arregle et al., 2021).
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En este contexto, los fondos de Private Equity se perfilan como actores clave. Estos
inversores, enfocados en empresas no cotizadas en busca de expansion o necesitadas
de transformacion, buscan maximizar sus beneficios a través de la participacion activa
en el desarrollo y la expansion de sus empresas participadas. Su objetivo de rentabilidad
se alinea con la necesidad de las empresas familiares de adaptarse y evolucionar,
presentando una sinergia potencialmente beneficiosa (Thiele et al., 2018).

Las empresas familiares persiguen la atraccion de inversores minoritarios por dos
razones fundamentales: el acceso a capital adicional y el enriquecimiento del conocimiento
empresarial (Ahlers y Ahlers, 2014). En un entorno donde las fuentes tradicionales de
financiacion pueden ser insuficientes o inadecuadas para sustentar el crecimiento o la
innovacion, los inversores externos ofrecen una via vital para la obtencion de recursos
financieros. Ademas, la colaboracion con estos inversores trae consigo una valiosa
acumulacion de conocimientos, practicas innovadoras y estrategias de negocio probadas
que pueden ser decisivas para el mejoramiento y la modernizacion de los modelos de
negocio familiares.

Desde la perspectiva de la empresa, la incorporacion de inversores minoritarios
supone una oportunidad de fortalecimiento y expansion. No obstante, es imperativo
considerar también la perspectiva familiar, asegurando que la entrada de estos nuevos
actores no diluya el control o la influencia familiar sobre la direccion estratégica de la
empresa (Munoz et al., 2018). La empresa debe realizar un analisis detallado del inversor,
evaluando su compatibilidad con los valores y la cultura empresarial familiar, asi como su
potencial para aportar al crecimiento y la innovacion.

Los fondos de Private Equity, atraidos por el potencial de mejora y desarrollo
dentro de las empresas familiares, ven en estas una oportunidad para ejercer una
influencia positiva que se traduzca en un aumento de la rentabilidad y el valor de la
empresa (Dawson y Barrédy, 2018). Esta relacion, si bien ofrece un amplio margen
para el crecimiento mutuo, requiere de una gestion cuidadosa de las expectativas y los
términos de la inversion para asegurar que ambos, empresa e inversor, se beneficien de
manera equitativa.

Las empresas familiares, al contemplar la atraccion de inversores minoritarios
como parte de su estrategia de crecimiento, deben equilibrar cuidadosamente la
necesidad de capital y conocimiento externo con la preservacion de su identidad y valores
familiares (Arregle et al., 2024; Tappeiner et al., 2012). Este equilibrio no solo asegura la
sostenibilidad de la empresa a largo plazo, sino que también fortalece su competitividad

en un mercado en constante evolucion.
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2.3 EL DESAFIO DE LA SUCESION

La transicion generacional en empresas familiares emerge como uno de los
desafios mas significativos y complejos, marcando un punto de inflexion determinante en
la sostenibilidad y el legado empresarial. Este proceso, conocido como sucesion, implica
la transferencia estratégica de roles y responsabilidades de la generacion actual a la
siguiente, englobando tanto la gestion como la propiedad del negocio (Baron, 2022).
La sucesion, definida como un proceso dinamico e interdependiente entre predecesor
y sucesor, se propone garantizar la continuidad del negocio bajo la administracion de
nuevos miembros familiares seleccionados para esta encomienda (Dakoumi-Hamrouni y
Mnasser, 2013).

Distinguimos entre el acto de sucesion y el plan de sucesion. Este ultimo
constituye un documento estratégico que formaliza las directrices post-retiro del
patriarca, asegurando la perdurabilidad de la empresa bajo principios claros y coherentes
con los valores familiares y empresariales (Paco et al., 2021). La elaboracion de un plan
de sucesion se revela, por tanto, como una practica esencial para prevenir el riesgo de
disolucion o debilitamiento de la empresa familiar ante la falta de prevision y estructura
en el proceso sucesorio.

La importancia de un enfoque previsor en la sucesion radica en varios factores
criticos. En primer lugar, el proceso sucesorio conlleva el desafio de garantizar la
continuidad y la sostenibilidad del negocio a través de un cambio generacional bien
planificado, donde el conocimiento sobre el futuro de la empresa sea compartido
y aceptado por todos los miembros familiares (Corona, 2021). En segundo lugar, la
ausencia de una planificacion sucesoria adecuada se identifica como una causa
principal de fracaso en empresas familiares, poniendo en riesgo su existencia misma
(Soderstrom, 2022).

El plan de sucesion, integrado habitualmente dentro del protocolo familiar,
sirve como registro formal de como se ejecutara la sucesion, facilitando la transicion
y minimizando conflictos potenciales. Este documento no solo vela por la continuidad
empresarial sino que también fortalece el vinculo entre los valores familiares y la
estrategia empresarial, subrayando la union entre familia y empresa como un pilar de
progreso (Ayandibu, 2024).

La jubilacion del fundador o propietario actual representa un momento inevitable
y critico en el ciclo de vida de la empresa familiar, requiriendo una planificacion cuidadosa
para convertir el cambio generacional en una ventaja competitiva en lugar de un obstaculo

(Michaud et al., 2018). La preparacion de un plan de sucesion detallado y el establecimiento

La Empresa Familiar: Conceptos, Dinamicas y Orientacién Emprendedora Capitulo 3 “



de un protocolo familiar se presentan como herramientas indispensables para asegurar
una transicion sin sobresaltos, permitiendo al fundador proceder con confianza hacia la

siguiente etapa.

3 LA CULTURA DE LA EMPRESA FAMILIAR

Si bien, se plantean varios retos que tiene que afrontar una empresa familiar, a
continuacién se abordara de forma detallada, el contexto, situaciéon y proyeccion del reto

relacionado con la cultura 'y el cambio cultural.

31 LA CULTURA DE LA EMPRESA FAMILIAR, ENFOQUE FORMAL

La cultura de las empresas familiares se erige como un elemento distintivo
y fundamental, construido en gran medida por la contribucion activa de los miembros
familiares involucrados en la direccion de la empresa, asi como por una marcada
inclinacion hacia la cultura instaurada por el fundador. Es en este contexto donde la
cultura empresarial se revela como un pilar que influencia decisivamente en la toma de
decisiones y en la capacidad de adaptacion de la empresa al entorno en el que opera.

Hofstede (2001) nos ofrece una definicion de cultura como el conjunto de
percepciones compartidas por individuos en situaciones similares en su vida cotidiana.
Estadefinicion sientalas bases para comprender laimportancia de la cultura empresarial,
la cual, segun Barry (1975), juega un rol fundamentel en la adaptabilidad de la empresa
a su entorno. Llopis Taverner (1992) amplia este concepto, definiendo la cultura
empresarial como el conjunto de valores, simbolos y rituales que describen la manera
en que una organizacion enfrenta los desafios gerenciales y externos, evidenciando la
transmision de los valores del fundador a través de las generaciones.

La cultura no solo minimiza los conflictos y riesgos asociados a fusiones o
diversificaciones, sino que también es esencial en la socializacion y en el desarrollo de
estrategias empresariales. A pesar de las similitudes con empresas no familiares, las
empresas familiares poseen caracteristicas uUnicas, como la confluencia de empleados,
directivos y propietarios bajo normas éticas compartidas, y la influencia palpable de las
relaciones familiares en el ambito laboral (Zajkowski et al., 2022).

Desde su fundacion, el impacto del fundador en aspectos como la mision, vision
y cultura organizacional es determinante, influyendo tanto interna como externamente en
la integracion de los miembros de la empresa y en la adaptabilidad a cambios del entorno

(Reyes y Moros, 2019). La cultura de una empresa familiar, imbuida de las creencias
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y valores de la generacion fundadora, afecta directamente el estilo operacional y la
capacidad de respuesta a cambios (Aguilar et al., 2000).

Koiranem (2002) subraya la relevancia de los valores en la cultura corporativa de
las empresas familiares, apoyando las relaciones familiares y laborales y facilitando la
consecucion de la vision a largo plazo. Tagiuri y Davis (1996) argumentan que una cultura
solida puede fortalecer la lealtad y mejorar la motivacion de los empleados, destacando
el rol esencial de las emociones en estas organizaciones.

La gestidon eficaz de la cultura corporativa por parte de los directivos es vital
para fomentar ambientes positivos y fortalecer las relaciones existentes. Sin embargo,
una cultura mal gestionada puede conducir a rigidez, resistencia al cambio o conflictos
por intereses divergentes (Torlak, 2016). EI mismo autor, advierte que la cultura puede
generar secretismo o resistencia a los cambios si no se maneja adecuadamente.

Bozer et al. (2017) enfatizan el papel de la cultura organizacional en el proceso
de sucesion, y de su influencia en el éxito y continuidad de la empresa familiar. La
socializacién de valores y cultura prepara a las futuras generaciones para asumir el
liderazgo y enfrentar los desafios de los entornos laborales cambiantes.

Se pueden distinguir tres tipos de patrones de cultura organizacional que afectan
al desarrollo de una empresa familia, las cuales Dyer (1986), establece que son las

mostradas en la Tabla 1.

Tabla 1. Patrones de cultura familiar.

Tipo de familia Caracteristicas

. El padre es la principal figura de autoridad.
Familia . Los miembros de la familia obedecen las érdenes del padre
patriarca . El padre suele ser una persona reacia, estricta y con dificultades para
delegar poder.

. El padre-fundador confia en su familia
Familia . Hay un reparto de poder mayor que en el tipo anterior
colaboradora . Se establecen objetivos, valores y metas en conjunto, por lo que existe
mayor motivacion de la familia y satisfaccion

. Relaciones permanentemente en conflicto
Familia . Cada miembro de la familia es individualista y busca sus propios intereses
conflictiva . Cada miembro de la familia desarrolla sus propios objetivos y es muy
desconfiado de otros.

Fuente: Pérez (2023) basado en Dyer (1986).

Cada uno de esos patrones de cultura familiar, marcan el camino que se vivira
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durante un traspaso de poder o proceso de sucesion, ya que, o bien se generan conflictos
y se quiebran las relaciones emocionales entre familiares y particulares, o se desarrolla
un proceso con comunicacion, planificacion y objetivos estratégicos claros y definidos.

Para finalizar, no se puede dejar de lado que la cultura es una caracteristica
definitoria para catalogar a una empresa familiar o no, ya que esta es compartida con
la familia por periodos prolongados de tiempo y de manera voluntaria por sus miembros
(Aguilar et al., 2000).

3.2 LA CULTURA DE LA EMPRESA FAMILIAR, ENFOQUE EMPIRICO

Las empresas familiares se distinguen por sus culturas fuertes y distintivas, las
cuales frecuentemente estan moldeadas por la vision, estilo y valores del fundador, y son
meticulosamente preservadas a través de las generaciones. Estas culturas unen a los
empleados en torno a una causa comun y fomentan fuerzas laborales leales y estables
(Beckers, 2020). Si se gestiona adecuadamente, una cultura robusta puede convertirse
en una ventaja competitiva significativa para una empresa familiar que busca atraer y
retener al mejor talento para alcanzar objetivos sostenibles a largo plazo.

Sin embargo, una cultura fuerte puede ser un desafio. En un ambiente empresarial
en constante cambio, donde la transformacion digital y la disrupcion del modelo de negocio
son inevitables, cada empresa familiar debe evaluar si su cultura es adecuada para su
proposito (Basly y Hammouda, 2020). La buena noticia es que la cultura empresarial
puede medirse y gestionarse activamente, permitiendo a los lideres aprovechar nuevas
oportunidades y llevar a sus organizaciones hacia adelante.

Ahora, mas que nunca, se observa a la cultura como un diferenciador en las
empresas. Sin embargo, a medida que las empresas familiares crecen, adoptan nuevas
estrategias o se adaptan a diversas fuerzas externas, es critico que inviertan en
comprender y gestionar su cultura. Creer que la cultura debe permanecer fija e inmutable
es un error. Una empresa con una cultura profundamente arraigada puede ser vulnerable
cuando el entorno cambia. Los siguientes parrafos discutiran varios factores que moldean
y configuran la cultura de una empresa, estos factores son identificados por Beckers

(2020), con un enfoque particular en las empresas familiares.

e Definicion de un propdsito. Las empresas familiares suelen ser expertas
en expresar claramente su proposito. Este propdsito se esta volviendo cada
vez mas esencial para atraer y mantener talento, ya que define como la
empresa contribuye a mejorar la vida de las personas y como sus productos

o servicios benefician a la comunidad y a la sociedad en general. El propésito
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da un significado mas profundo al trabajo diario, transformando los esfuerzos
en algo que va mas alla de la busqueda de beneficios y reconociendo
los intereses de todos los involucrados. Las empresas familiares deben
asegurarse de que su proposito esté alineado con sus objetivos estratégicos
y operacionales. Esto implica incorporar el propdsito en la toma de decisiones
diarias, en la formulacion de politicas y en la comunicacion interna y externa
(Lumpkin y Brigham, 2011). Un propdsito bien integrado puede servir como
una brujula estratégica, guiando a la empresa en su crecimiento y expansion,
y asegurando que todas las acciones empresariales contribuyan a la misiéon y
vision a largo plazo de la organizacion (Hitt et al., 2011).

¢ El papel de los valores. Los valores son el pegamento que une a la familia,
la empresa y sus empleados. Generalmente reflejan la filosofia del fundador
y actuan como una guia para “la forma en que hacemos negocios”. A veces

estan consagrados en declaraciones de “valores fundamentales” que se
mencionan frecuentemente en las comunicaciones de la empresa y que
respaldan la toma de decisiones diaria. Los valores estan estrechamente
vinculados a la cultura, pero no son lo mismo. Comprender la distincion puede
facilitar su desacoplamiento cuando el contexto empresarial cambia. Ademas,
los valores juegan un papel fundamental en la resiliencia organizacional y la
capacidad de la empresa para adaptarse a cambios y desafios. Los valores
familiares, cuando son internalizados y compartidos ampliamente dentro de
la empresa, pueden aumentar la cohesion y el compromiso de los empleados,
lo que a su vez fortalece la unidad y la efectividad organizacional durante
tiempos de crisis. Este compromiso profundo con los valores compartidos no
solo fomenta un entorno de trabajo positivo, sino que también proporciona
una base solida sobre la cual la empresa puede innovar y adaptarse sin
perder de vista su esencia y mision original (Vallejo, 2009).

+ Diferencia entre cultura y valores. Hay un dicho que “las familias tienen
valores y las empresas tienen culturas”. Los valores son altamente personales
y, en un contexto familiar, resultan en creencias compartidas, actitudes
e ideales que pueden impregnar un negocio. Los valores de una empresa
familiar se construyen inevitablemente a partir de los valores fundamentales
del fundador. Con el tiempo, estos son amplificados por los miembros de
la familia, ya sea que se sienten en el consejo familiar, la junta directiva o

el equipo de gestion. Las empresas pueden necesitar desempolvar sus

La Empresa Familiar: Conceptos, Dinamicas y Orientacién Emprendedora Capitulo 3 “



valores de vez en cuando, pero nuestra experiencia es que la mayoria de
las empresas familiares exitosas de varias generaciones son efectivas en
preservar sus valores fundamentales y promoverlos en toda la empresa. Los
valores deben ser tanto creibles como consistentes. Astrachan y Jaskiewicz
(2008) destaca que la cohesién y la identidad familiar basadas en valores
compartidos pueden mejorar significativamente el desemperio organizacional
y la reputacién externa. Los autores encontraron que las empresas familiares
que alinean sus practicas comerciales con sus valores fundamentales no solo
fortalecen la lealtad y el compromiso interno, sino que también logran una
mayor confianzay reconocimiento por parte de los clientes y la comunidad en
general. Esta sinergia entre valores familiares y cultura empresarial se traduce
en una ventaja competitiva sostenible y en la capacidad de la empresa para
adaptarse y prosperar a lo largo del tiempo.

e Capacidad para ajustarse al cambio. Mientras que los valores constituyen

pilares inmutables que sustentan el fundamento de una empresa familiar,
la cultura organizacional, por su parte, debe exhibir una mayor flexibilidad;
actua como un catalizador del rendimiento, pero al mismo tiempo, necesita
evolucionar en respuesta a los cambios estratégicos y ambientales. Es
imperativo que la cultura empresarial se adapte en consonancia con una
estrategia en constante cambio. Dado que cada empresa debe revisar y
actualizar su estrategia con una frecuencia y urgencia crecientes en el clima
actual, igualmente debe dedicar tiempo y energia a evaluar si su cultura esta
capacitada para cumplir con los objetivos estratégicos planteados.
El cambio cultural es un desafio formidable, especialmente cuando la cultura
actual ha beneficiado a la organizacion durante muchos anos. Mientras que en
el pasado podria haber inventado una nueva tecnologia hidraulica y dominado
el mercado durante anos, hoy en dia los competidores responden mucho mas
rapidamente (Bozkus, 2023). El mismo autor, indica que “hoy, todo se trata de
velocidad, de ser rapidos en desarrollar y desplegar nuevas iniciativas. Aqui
es donde nuestra cultura nos juega en contra”. Afortunadamente, el mundo se
esta moviendo hacia la toma de decisiones a largo plazo, y nosotros también
deberiamos hacerlo. Pero la ejecucion de estas decisiones necesita ser mas
rapida, no un cinco o diez por ciento mas rapida, sino el doble de rapida.

¢ Fomento de la cultura del aprendizaje. La transformacion organizacional
tiende a acelerarse en tiempos de crisis. Programas de cambio que

normalmente habrian tomado afos se implementan rapidamente, como
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se evidencid con el cambio masivo hacia el trabajo remoto impulsado
por la pandemia del coronavirus. Uno de los desafios de las culturas
profundamente arraigadas, con sus formas de trabajo, habitos y
comportamientos establecidos desde hace mucho tiempo, es que pueden
resultar insuficientes durante periodos de convulsion, a menos que posean
una inclinacion hacia la agilidad en el aprendizaje. Observamos varios
cambios culturales en empresas familiares, tales como la transicion de
culturas patriarcales, jerarquicas y basadas en la autoridad, hacia culturas
mas planas, descentralizadas e inclusivas. En estas nuevas culturas, se
fomenta que las personas estén orientadas al aprendizaje, abiertas al
cambio, capaces de tener conversaciones sinceras y dispuestas a adoptar
nuevas formas de trabajar.

Para que una organizacion logre este tipo de cambio, sus lideres deben
personificar el cambio que desean ver. Los comportamientos de liderazgo
son criticos en la remodelacion de la cultura. En este contexto, Kotter (2012)
argumenta que los lideres efectivos deben crear un sentido de urgencia, formar
coaliciones poderosas y desarrollar una vision clara para guiar el cambio.
Ademas, deben comunicar la visiéon de manera constante y empoderar a otros
para que actuen en consonancia con esta vision. Estos lideres también deben
generar victorias a corto plazo que puedan consolidarse para producir cambios
mayores, y finalmente, anclar estos cambios en la cultura organizacional. La
capacidad de los lideres para guiar a sus organizaciones a través de este
proceso es esencial para el éxito en tiempos de cambio y crisis.

e Culturay liderazgo, siempre juntos. A pesar de su impacto en el desempefio
empresarial, la cultura es dificil de gestionar debido a que sus factores
subyacentes son frecuentemente invisibles. Comprender y diagnosticar
estos elementos es esenciales para alinear la cultura con las prioridades
estratégicas del negocio familiar y maximizar su potencial. Un elemento
esencial para orientar la cultura es la eleccion de liderazgo, ya que el equipo
sénior tiene una influencia significativa en la cultura organizacional. Cuando
se planea un cambio estratégico o cultural, es vital contratar y promover
lideres que puedan actuar como agentes de cambio. Estos lideres deben
no solo encarnar el estilo cultural deseado, sino también tener la capacidad
de influir y motivar a otros. Integrar un agente de cambio externo puede ser
desafiante en un negocio familiar, a menos que tenga el respaldo completo

de los propietarios, quienes también deben estar dispuestos a modelar los

La Empresa Familiar: Conceptos, Dinamicas y Orientacién Emprendedora Capitulo 3 “



cambios necesarios.
Schein (2010) resalta que los lideres desempenan un aspecto sensible en
la creacion y gestion de la cultura organizacional. Schein argumenta que
los lideres no solo deben comunicar claramente la vision y los valores de
la organizacion, sino también establecer mecanismos para reforzarlos
continuamente a través de sistemas de recompensa, procesos de seleccion
y programas de capacitacion. Ademas, la capacidad de los lideres para
adaptarse y responder a las dinamicas cambiantes del entorno empresarial
es fundamental para mantener una cultura organizacional que soporte el éxito
a largo plazo. Los lideres eficaces deben ser capaces de reconocer cuando
los valores y comportamientos existentes ya no son utiles y estar dispuestos
a promover cambios culturales que se alineen con las nuevas realidades
estratégicas de la empresa (Schein, 2010). Este enfoque holistico hacia la
gestion cultural asegura que la empresa familiar no solo preserve su legado,
sino que también evolucione para enfrentar futuros desafios y oportunidades.
De esta forma, la propuesta de los factores de Beckers (2020) es fundamental,
dado que aborda todas las facetas criticas de la gestion de empresas familiares. Al definir
claramente un proposito y alinearlo con los objetivos estratégicos y operacionales, las
empresas familiares pueden atraer y retener talento, asi como fortalecer su identidad
organizacional. La importancia de los valores, reflejados en la filosofia del fundador y
reforzados por la familia, se destaca como el pegamento que une a todos los miembros
de la organizacion, fomentando la cohesion y el compromiso. La distincién entre valores
y cultura permite a las empresas adaptarse a los cambios sin perder su esencia. Ademas,
Beckers subraya la capacidad de ajustarse al cambio y la importancia de fomentar
una cultura de aprendizaje, elementos esenciales para la resiliencia y adaptabilidad
organizacional. La integracion de liderazgo efectivo es determinante para guiar y modelar
la cultura en la direccion deseada. En conjunto, estos factores proporcionan una hoja de
ruta integral para gestionar exitosamente las complejidades inherentes a las empresas

familiares, asegurando su sostenibilidad y prosperidad a largo plazo.
4 INVESTIGACION DE CULTURA EMPRESARIAL EN ESTUDIOS SOBRE LA
EMPRESA FAMILIAR

Sobre este punto Gavri¢ y Nacinovi¢ Braje (2024) establece que los elementos

que interceptan entre cultura empresarial y empresa familiar son:

1) Valores y creencias: los valores y creencias fundamentales del fundador,
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que se transmiten a través de generaciones y se integran en las practicas
empresariales diarias, forman un componente sensible de la cultura
organizacional. Estos valores definen el estilo operativo de la empresa y su
respuesta a los cambios;

2) Patrones de Comportamiento: Los patrones de comportamiento que
emergen de la interaccion entre los miembros de la familia, especialmente
durante la transicion generacional, son indicativos de la cultura organizacional.
La forma en que se manejan los conflictos y las decisiones operativas son
ejemplos de estos patrones;

3) Interaccion Intergeneracional: La cultura organizacional esta profundamente
influenciada por la dinamica intergeneracional, donde las diferencias de
valores y perspectivas entre fundadores y sucesores pueden ser fuentes de
conflicto, pero también de innovacién y adaptacion cultural;

4) Adaptacion y Cambio: La capacidad de la organizacion para adaptarse y
evolucionar en respuesta a los conflictos y desafios es otro reflejo de su
cultura. Esto incluye la apertura al cambio, la disposicidon para aprender y
adoptar nuevas practicas, y la habilidad para integrar diferentes perspectivas
dentro de la empresa; y

5) Comunicacion y Confianza: La cultura organizacional también se refleja en
los niveles de comunicacion abierta y confianza entre los miembros de la
familia. Una comunicacion efectiva y la confianza mutua son esenciales para
resolver conflictos y fomentar un entorno colaborativo.

Adiguna (2015), por otra parte, indica que a nivel epistemoldgico, la investigacion
sobre cultura organizacional se divide en tres enfoques distintos: positivo (funcionalista),
interpretativo (integracionista) y critico (emancipatorio). El enfoque positivo evalua
la cultura como una variable de desempeno, mientras que el interpretativo explora su
significado y el papel en la percepcion de los miembros de la organizacion. Ambos
enfoques, sin embargo, suponen un cierto grado de control gerencial sobre los miembros
de la organizacion, lo cual es cuestionado por los estudios criticos, enfoque que busca
explorar y revelar desigualdades y sufrimientos sociales que surgen a través de la cultura
en la organizacion. De esta forma, los estudios criticos, asumen una dominacion gerencial,
que demanda liberacion de sus miembros desventajados, dado que la cultura puede
favorecer a algunos y discriminar a otros.

Ademas, es fundamental reconocer que la cultura organizacional no es un
fendmeno estético, sino que esta en constante evolucion y es moldeada por las

interacciones y experiencias diarias de sus miembros. Tal como sefalan Chirico y
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Nordqvist (2010), la cultura en las empresas familiares fomenta capacidades dinamicas
que facilitan la adaptacion y la innovacion a través de las generaciones. Esta perspectiva
es vital para entender que la cultura debe ser gestionada activamente, no solo preservada.
Asimismo, la investigacion de Danes y Morgan (2004) destaca la importancia de abordar
los conflictos y tensiones dentro de la familia empresaria desde una perspectiva relacional
y emocional, subrayando la necesidad de enfoques terapéuticos que consideren tanto las
dinamicas empresariales como las familiares. Este enfoque integral y multidisciplinar en la
investigacion y gestion de la cultura organizacional permite no solo mejorar el desemperio
y la cohesion interna, sino también asegurar la sostenibilidad y resiliencia de la empresa

familiar a largo plazo.

41 METAFORA SUBYACENTE DE LA CULTURA EN LA EMPRESA FAMILIAR

La investigacion sobre la cultura en las empresas familiares ha avanzado desde
una perspectiva mayoritariamente positivista hacia un interés creciente en su influencia
sobre el rendimiento organizacional en los ultimos quince anos. La cultura se ha
identificado como un recurso estratégico influyente para obtener una ventaja competitiva,
fomentando el emprendimiento y la diferenciacion en el mercado (Lentoja y Duh, 2020).
Se ha identificado una correlacién positiva entre una cultura empresarial enfocada en el
compromiso con el negocio y una mayor flexibilidad estratégica, lo que, a su vez, mejora
el desempenio financiero en comparacion con empresas no familiares (Zahra et al., 2008).

Ademas del rendimiento financiero, la cultura de laempresa familiar es fundamental
para el éxito de la sucesion intergeneracional y para promover el compromiso a lo largo
de generaciones, incluso en familias con recursos limitados (Magrelli et al., 2022). El
liderazgo colaborativo y las culturas empresariales participativas han sido reconocidos
como factores clave para el éxito de las transiciones intergeneracionales (Saiki et al.,
2016). Los estudios que tratan la cultura como una variable gestionable indican que su
ajuste puede mejorar el rendimiento a largo plazo de las empresas familiares. Sin embargo,
se necesitan enfoques interpretativos para investigar la complejidad de la relacion entre
cultura y desempefo, considerando la cultura no solo como un elemento que poseen las
empresas familiares, sino también como una metafora que resalta su naturaleza dinamica
y su insercion en contextos especificos (Chen y Liu, 2022).

En este contexto, la cultura entendida como una metaforaraiz subraya su influencia
en procesos como el emprendimiento y el cambio, promoviendo capacidades dinamicas
y adaptaciones a las formas tradicionales de operar (Robertson et al., 2023). Ademas,

los estudios que se enfocan en las dinamicas trabajo-familia resaltan las complejidades
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relacionales y las estrategias de equilibrio que se adoptan en el ambito empresarial
familiar. Este analisis propone un enfoque dual para comprender la cultura en las empresas
familiares, considerando si se trata como una variable manejable o como una metafora
raiz, y como se interpreta a través de las perspectivas de integracion, diferenciacion o
fragmentacion. Este enfoque no solo busca iluminar las suposiciones fundamentales, sino
también identificar areas menos exploradas y abrir caminos para futuras investigaciones
sobre la cultura en las empresas familiares (Gavri¢ y Nacinovi¢, 2023; Schein, 2020).
Ademas, se enfatiza la importancia de integrar multiples disciplinas y metodologias para
capturar la complejidad y dinamismo inherente a estas organizaciones, promoviendo una

comprension mas holistica y matizada.

4.2 PERSPECTIVA DE INTEGRACION Y DIFERENCIACION

La integracion de los conceptos de Smircich (1983) y las perspectivas de
Martin (1992) sugiere una asociacion implicita de la cultura organizacional como una
variable controlable con la perspectiva de integracién, enfatizando la coherencia y la
unidad en la representacion cultural por parte de lideres y fundadores de empresas.
Sin embargo, la adopcion de enfoques de diferenciacion y fragmentacion en el estudio
de culturas en empresas familiares es menos frecuente, pero reveladora. Ainsworth y
Cox (2003) y Fletcher (2002) exploran, desde perspectivas criticas y constructivistas,
como la resistencia y la conformidad cultural se manifiestan y afectan a los empleados,
destacando la existencia de culturas organizacionales que pueden ser excluyentes.
Hamilton (2013) enfatizan la negociacion y reinterpretacion continuas de significados
culturales, subrayando la complejidad y las multiples facetas de la cultura en empresas
familiares a través de la perspectiva de fragmentacion, que permite un entendimiento mas
profundo de las dinamicas culturales en comparacion con las perspectivas de integracion

y diferenciacion.

5 IMPORTANCIA DEL CONTEXTO DE LAS EMPRESAS FAMILIARES

El contexto de las empresas familiares destaca la inseparabilidad de la vida
organizacional (laboral) de la vida doméstica (familiar). Para los estudios mas amplios de

la cultura organizacional, esto trae dos mensajes clave:

1) las culturas entrelazadas de la familia y el negocio, donde algunos valores
pueden ser congruentes y beneficiosos, mientras que otros pueden ser
fuentes potenciales de conflictos (Masuda et al., 2019), y

2) la propiedad intergeneracional en los estudios culturales. En la investigacion,
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esto implica que la cultura familiar debe ocupar un lugar mas destacado y que
el andlisis de las tensiones y armonias entre las dos esferas (entre la familia
y el negocio, y entre las nuevas y viejas generaciones) puede conducir a una
comprension mas profunda de la cultura organizacional (Moreno et al., 2019).

Por ejemplo, podemos inspirarnos en el estudio de Hamilton (2013) en el campo
de la antropologia empresarial. En su investigacion sobre empresas familiares en el norte
de Inglaterra, Hamilton utiliza un enfoque narrativo para explorar como las dinamicas de
género y la historia familiar influyen en la cultura organizacional. Revela que las esferas
del ‘negocio), la ‘familia’ y la ‘comunidad’ estan entrelazadas de manera compleja, y que
una comprension profunda de estas dinamicas socioculturales es esencial para captar
la realidad empresarial. Argumenta que estas dimensiones estan tan integradas que
el dominio empresarial no puede entenderse plenamente sin considerar los contextos
sociales y familiares, y viceversa. La implicacion es fundamental: sugiere que los
académicos que estudian la cultura organizacional, especialmente en el contexto de
las empresas familiares, deben investigar estos tres niveles de realidad para lograr una
comprension integral y precisa de como se integran y operan estas empresas.

Desde un nivel paradigmatico, es suficiente decir que la combinacion entre
estudios positivistas e interpretativos, y entre la cultura como variable y como metafora
raiz, proporciona una narrativa mas completa al ilustrar la naturaleza matizada y compleja
de la cultura en las empresas familiares. La comprension de la relacion mecéanica entre
la cultura organizacional y sus componentes vecinos, como la sucesion, el liderazgo y el
emprendimiento, debe complementarse con el entendimiento organico de que la cultura

es dinamica y siempre esta en proceso.

6 CONCLUSIONES

El analisis de la cultura en las empresas familiares ha revelado la importancia de
varios elementos interrelacionados que influyen directamente en su éxito y sostenibilidad
a largo plazo. Estos elementos incluyen los valores y creencias fundamentales, los
patrones de comportamiento, la interaccion intergeneracional, la capacidad de adaptacion
y cambio, y la comunicacion y confianza. Cada uno de estos componentes contribuye de
manera significativa a la formacion y perpetuacion de una cultura organizacional robusta
y resiliente, que puede sostener a la empresa a través de generaciones.

Los valores y creencias establecidos por el fundador y transmitidos a través de
las generaciones forman la base de la cultura organizacional en las empresas familiares.

Estos valores no solo definen la forma en que se realizan las operaciones diarias, sino
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que también guian la empresa en su respuesta a los cambios y desafios externos. La
integracion de estos valores en las practicas empresariales diarias asegura una cohesion
interna y una alineacion clara de la vision y mision de la empresa, lo cual es esencial para
mantener unaidentidad organizacional fuerte y unificada. Los patrones de comportamiento
que surgen de la interaccion entre los miembros de la familia, especialmente durante los
procesos de sucesion generacional, son indicativos de la cultura organizacional. Estos
comportamientos reflejan cdmo se manejan los conflictos y las decisiones operativas, y
pueden ser tanto una fuente de fortaleza como de desafio. La habilidad de una empresa
familiar para gestionar efectivamente estos patrones de comportamiento es imperativo
para su éxito a largo plazo, ya que fomenta un entorno de trabajo armonioso y productivo.

Por otra parte, la dinamica intergeneracional en las empresas familiares
desempena un papel fundamental en la formacion de su cultura. Las diferencias en valores
y perspectivas entre los fundadores y los sucesores pueden ser fuentes de conflicto, pero
también oportunidades para la innovacion y la adaptacion cultural. La capacidad de una
empresa para gestionar estas dinamicas y promover una comunicacion abierta y efectiva
entre las generaciones es vital para su continuidad y éxito. Adicionalmente, la capacidad
de adaptacion y cambio es otro reflejo crucial de la cultura organizacional. Las empresas
familiares que pueden evolucionar en respuesta a los conflictos y desafios, manteniendo
al mismo tiempo su esencia y valores fundamentales, estan mejor posicionadas para
prosperar en un entorno empresarial en constante cambio. Esta capacidad de adaptacion
incluye la disposicion para aprender y adoptar nuevas practicas, asi como la habilidad
para integrar diferentes perspectivas dentro de la empresa.

Otro elemento fundamental, es la comunicacion abierta y la confianza mutua entre
los miembros de la familia son esenciales para resolver conflictos y fomentar un entorno
colaborativo. Una cultura organizacional que promueve la transparencia y el dialogo
continuo es mas capaz de enfrentar y superar los desafios, fortaleciendo asi la cohesién
interna y la efectividad organizacional.

La investigacion sobre la cultura organizacional en las empresas familiares
ha evolucionado para incluir enfoques positivistas, interpretativos y criticos. Mientras
que los enfoques positivistas evallian la cultura como una variable de desempefio, los
enfoques interpretativos profundizan en su significado y rol en la percepcion de los
miembros de la organizacion. Los estudios criticos, por otro lado, buscan explorar y
revelar las desigualdades y sufrimientos sociales que pueden surgir a través de la cultura
organizacional. Este enfoque multidisciplinario y comprehensivo permite una comprension

mas holistica de la cultura en las empresas familiares, resaltando su naturaleza dinamica
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y compleja.

Es indudable que la cultura organizacional no es un fendomeno estéatico, sino que
esta en constante evolucion. La gestidn activa de la cultura, incluyendo la definicion clara
de un proposito, la promocion de valores consistentes y la adaptacion a los cambios
estratégicos, es esencial para asegurar la sostenibilidad y el éxito a largo plazo de la
empresa familiar. Los lideres juegan un papel vital en esta gestion, ya que su capacidad
para comunicar y reforzar la vision y los valores de la organizacion influye directamente

en la cultura y el desempeno organizacional.

7 AGRADECIMIENTOS

Este capitulo ha sido posible gracias al patrocinio del proyecto de investigacion
“Gestion de empresas y grupos de interés hacia la sostenibilidad desde la responsabilidad
social empresarial”, proyecto que esta adscrito ala carrera de Administracion de Empresas
de la UMET, Sede Machala.

REFERENCIAS

Adiguna, R. (2015). Organisational culture and the family business. In Theoretical perspectives on family
businesses (pp. 156-174). Edward Elgar Publishing. https://doi.org/10.4337/9781783479665.00016

Aguilar, J., de Lema, D., y Guillamon, A. (2010). La cultura empresarial en la gestion de las empresas
familiares: Una aproximacion teorica. Investigacion y Ciencia, 18(47), 13-20. https://www.redalyc.org/
articulo.0a?id=67413393003

Ahlers, O., & Ahlers, O. (2014). Stepping into the buyer’s shoes: Looking at the value of family firms
through the eyes of private equity. Family Firms and Private Equity: A Collection of Essays on Value
Creation, Negotiation, and Soft Factors, 5(4), 71-96. https://doi.org/10.1016/].jfbs.2014.04.002

Ainsworth, S., & Cox, J. W. (2003). Families divided: Culture and control in small family business.
Organization Studies, 24(9), 1463-1485. https://doi.org/101177/0170840603249004

Arregle, J. L., Chirico, F., Kano, L., Kundu, S. K., Majocchi, A., & Schulze, W. S. (2021). Family firm
internationalization: Past research and an agenda for the future. Journal of International Business
Studies, 52(6), 1159-1198. https://doi.org/10.1057/s41267-021-00425-2

Astrachan, J. H., & Jaskiewicz, P. (2008). Emotional returns and emotional costs in privately held
family businesses: Advancing traditional business valuation. Family Business Review, 21(2), 139-149.
https://doi.org/10.1111/j1741-6248.2008.00115.x

Ayandibu, A. O. (2024). Succession and Survival Plan for Family Business: Lessons Learnt
from Houshi Ryokan’s Family Business. In Cases on the Interplay Between Family, Society, and
Entrepreneurship (pp. 227-249). IGI Global. https://doi.org/10.4018/978-1-6684-8748-8.ch009

Barnes, L. B., & Hershon, S. A. (1994). Transferring power in the family business. Family business
review, 7(4), 377-392. https://doi.org/10.1111/j.1741-6248.1994.00377.x

La Empresa Familiar: Conceptos, Dinamicas y Orientacion Emprendedora Capitulo 3 “


https://doi.org/10.4337/9781783479665.00016
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=67413393003
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=67413393003
https://doi.org/10.1016/j.jfbs.2014.04.002
https://doi.org/10.1177/0170840603249004
https://doi.org/10.1057/s41267-021-00425-2
https://doi.org/10.1111/j.1741-6248.2008.00115.x
https://doi.org/10.4018/978-1-6684-8748-8.ch009
https://doi.org/10.1111/j.1741-6248.1994.00377.x

Basly,S.,&Hammouda,A.(2020).Familybusinessesanddigitalentrepreneurshipadoption: Aconceptual
model. The journal of entrepreneurship, 29(2), 326-364. https://doi.org/101177/0971355720930573

Baron, J., & Lachenauer, R. (2021). Harvard business review family business handbook: How to build
and sustain a successful, enduring enterprise. Harvard Business Press.

Barry, B. (1975). The development of organization structure in the family firm. Journal of General
Management, 3(1), 42-60. https://doi.org/101177/030630707500300

Beckers, R., Boni, M., Fenton, S., Gil-Casares, J., & Vad, M. (2020). Culture in Family Business:
Embracing change while retaining what matters. Spencer Stuart. https://www.spencerstuart.com/
research-and-insight/culture-in-family-business

Bozer, G, Levin, L, & Santora, J. C. (2017). Succession in family business: multi-source
perspectives. Journal of Small Business and Enterprise Development, 24(4), 753-774. https://doi.
org/10.1108/JSBED-10-2016-0163

Bozkus, K. (2023). Organizational Culture Change and Technology: Navigating the Digital
Transformation. IntechOpen. https://doi.org/10.5772/intechopen.112903

Castoro, A., & Krawchuk, F. (2022). Plan a smooth succession for your family business. Harvard
Business Press. https://hbr.org/2022/09/plan-a-smooth-succession-for-your-family-business

Chen, J., & Liu, L. (2022). Family firms, national culture and corporate social performance: a meta-
analysis. Cross Cultural & Strategic Management, 29(2). https://doi.org/10.1108/ccsm-09-2020-0178

Chirico, F., & Nordqvist, M. (2010). Dynamic capabilities and trans-generational value creation in family
firms: The role of organizational culture. International Small Business Journal, 28(5), 487-504. https://
doi.org/101177/0266242610370402

Corona, J. (2021). Succession in the Family Business: The Great Challenge for the Family. European
Journal of Family Business, 11(1). https://doi.org/10.24310/ejfbejfb.v11i1.12770

Dakoumi-Hamrouni, A., & Mnasser, K. (2013). Basics factors of success in family-owned businesses
from second to third generation. International Journal of Entrepreneurship and Small Business, 18(1),
57-78. https://doi.org/10.1504/IJESB.2013.050752

Danes, S. M., & Morgan, E. A. (2004). Family business-owning couples: An EFT view into their
unique conflict culture. Contemporary Family Therapy, 26(3), 241-260. https://doi.org/101023/
B:COFT.0000037913.20921.0e

Dawson, A., & Barrédy, C. (2018). Private equity investment in family firms: the role of stake size and
deal syndication. Venture Capital, 20(4), 355-376. https://doi.org/10.1080/13691066.2018.1516358

Denison, D., Lief, C., & Ward, J. L. (2004). Culture in family-owned enterprises: Recognizing and
leveraging unique strengths. Family Business Review, 17(1), 61-70. https://doi.org/101111/j1741-
6248.2004.00004.x

Dyer, G. W. (1986). Culture change in family firms: Anticiping and managing business and family
transitions. Jossey-Bass Inc. Publishers.

Dyer, G. (1988). Culture and continuity in family firms. Family business review, 1(1), 37-50. https://doi.
org/10.1111/j1741-6248.1988.00037.x

La Empresa Familiar: Conceptos, Dinamicas y Orientacion Emprendedora Capitulo 3 “


https://doi.org/10.1177/0971355720930573
https://doi.org/10.1177/030630707500300
https://www.spencerstuart.com/research-and-insight/culture-in-family-business
https://www.spencerstuart.com/research-and-insight/culture-in-family-business
https://doi.org/10.1108/JSBED-10-2016-0163
https://doi.org/10.1108/JSBED-10-2016-0163
https://doi.org/10.5772/intechopen.112903
https://hbr.org/2022/09/plan-a-smooth-succession-for-your-family-business
https://doi.org/10.1108/ccsm-09-2020-0178
https://doi.org/10.1177/0266242610370402
https://doi.org/10.1177/0266242610370402
https://doi.org/10.24310/ejfbejfb.v11i1.12770
https://doi.org/10.1504/IJESB.2013.050752
https://doi.org/10.1023/B:COFT.0000037913.20921.0e
https://doi.org/10.1023/B:COFT.0000037913.20921.0e
https://doi.org/10.1080/13691066.2018.1516358
https://doi.org/10.1111/j.1741-6248.2004.00004.x
https://doi.org/10.1111/j.1741-6248.2004.00004.x
https://doi.org/10.1111/j.1741-6248.1988.00037.x
https://doi.org/10.1111/j.1741-6248.1988.00037.x

Fletcher, D. (2002). Understanding the Small Family Business. Routledge.

Gottardo, P, & Moisello, A. M. (2017). Family firms, risk-taking and financial distress. Problems and
Perspectives in Management, (15, Iss. 2 (cont. 1)), 168-177. http://dx.doi.org/10.21511/ppm.15(2-1).2017.01

Gupta, V., & Levenburg, N. (2010). A thematic analysis of cultural variations in family businesses: The
CASE project. Family Business Review, 23(2), 155-169. https://doi.org/101177/089448651002300205

Hamilton, E. (2013). Entrepreneurship across Generations: Narrative, Gender and Learning in Family
Business. Cheltenham, UK: Edward Elgar. https://doi.org/10.4337/9781849806251

Hitt, M., Ireland, R., & Hoskisson, R. (2011). Strategic Management: Competitiveness and Globalization.
Cengage Learning.

Hofstede, G. (2001). Culture’s consequences: Comparing values, behaviors and institutions across
nations. Thousand Oaks, CA: Sage Publications, 41(7), 861-862. https://doi.org/101016/S0005-
7967(02)00184-5

Koiranem, M. (2002). Over 100 years of age but still entrepreneurially active in business: Exploring
the values and family characteristics of old finish family firms. Family Business Review, 15(3), 175-187.
https://doi.org/10.1111/j1741-6248.2002.00175.x

Kotter, J. P. (2012). Accelerate. Harvard business review, 90(11), 45-58. https://hbr.org/2012/11/
accelerate

KPMG (2022). Relaunch, recalibrate, renew. Sustaining a culture of continuous transformation in family
business. https://kpmg.com/xx/en/home/insights/2022/01/pushing-boundaries.html

Letonja,M.,& Duh,M.(2020).Family Businesses’ Culture andInnovativeness of Successors.Mednarodno
inovativno poslovanje= Journal of Innovative Business and Management, 12(2), 57-69. https://doi.
0rg/10.32015/JIBM.202012.2.6.57-69

Llopis Taverner, J. (1992). La cultura de empresa: Analisis y enfoque cualitativo para la toma de
decisiones. Caja de Ahorros del Mediterraneo y Universidad de Alicante. https://observatorio-
cientifico.ua.es/documentos/5ea21b932999521f7d51c505

Lumpkin, G. T., & Brigham, K. H. (2011). Long-term orientation and intertemporal choice in family
firms. Entrepreneurship Theory and Practice, 35(6), 1149-1169. https://doi.org/101111/j1540-
6520.2011.00495.x

Magrelli, V., Rovelli, P, Benedetti, C., Uberbacher, R., & De Massis, A. (2022). Generations in family
business: A multifield review and future research agenda. Family Business Review, 35(1), 15-44.
https://doi.org/10.1177/08944865211069781

Martin, J. (1992). Cultures in Organizations: Three Perspectives. Oxford University Press. https://doi.
org/10.1093/0s0/9780195071634.001.0001

Masuda, A., Sortheix, F., Beham, B., & Naidoo, L. (2019). Cultural value orientations and work-family
conflict: The mediating role of work and family demands. Journal of Vocational Behavior, 112, 294-310.
https://doi.org/10.1016/J.JVB.2019.04.001

Michaud, P, Collette, C., & Davis, J. (2018). CEO Succession in the Family Business: A Better Plan

for Success. Retrieved Junio, 2, 2020. https://cfeg.com/insights_research/CEO-Succession-in-the-
Family-Business

La Empresa Familiar: Conceptos, Dinamicas y Orientacion Emprendedora Capitulo 3 “


http://dx.doi.org/10.21511/ppm.15(2-1).2017.01
https://doi.org/10.1177/089448651002300205
https://doi.org/10.4337/9781849806251
https://doi.org/10.1016/S0005-7967(02)00184-5
https://doi.org/10.1016/S0005-7967(02)00184-5
https://doi.org/10.1111/j.1741-6248.2002.00175.x
https://hbr.org/2012/11/accelerate
https://hbr.org/2012/11/accelerate
https://kpmg.com/xx/en/home/insights/2022/01/pushing-boundaries.html
https://doi.org/10.32015/JIBM.2020.12.2.6.57-69
https://doi.org/10.32015/JIBM.2020.12.2.6.57-69
https://observatorio-cientifico.ua.es/documentos/5ea21b932999521f7d51c505
https://observatorio-cientifico.ua.es/documentos/5ea21b932999521f7d51c505
https://doi.org/10.1111/j.1540-6520.2011.00495.x
https://doi.org/10.1111/j.1540-6520.2011.00495.x
https://doi.org/10.1177/08944865211069781
https://doi.org/10.1093/oso/9780195071634.001.0001
https://doi.org/10.1093/oso/9780195071634.001.0001
https://doi.org/10.1016/J.JVB.2019.04.001
https://cfeg.com/insights_research/CEO-Succession-in-the-Family-Business
https://cfeg.com/insights_research/CEO-Succession-in-the-Family-Business

Moreno-Gené, J., & Gallizo, J. (2021). Intergenerational Differences in Family Business Management
and Their Influence on Business Profitability. Sustainability, 13(12), 6979. https://doi.org/10.3390/
su13126979.

Munoz-Bullon, F., Sanchez-Bueno, M. J., & Suarez-Gonzalez, . (2018). Diversification decisions
among family firms: The role of family involvement and generational stage. BRQ Business Research
Quarterly, 21(1), 39-52. https://doi.org/10.1016/j.brg.2017.11.001

Paco, A., Fernandes, C., Nave, E., Alves, H., Ferreira, J. J. D. M., & Raposo, M. (2021). Succession
planning and strategies in family business: A multiple case study. International Entrepreneurship
Journal, 25(Special Issue 1), 1-12.

Paul, S., Whittam, G., & Wyper, J. (2007). The pecking order hypothesis: does it apply to
start-up firms? Journal of small business and enterprise development, 14(1), 8-21. https://doi.
0rg/101108/14626000710727854

Pérez Espinoza, M. J. (2023). Orientacion emprendedora e influencia familiar como determinantes
del desempeio de las empresas familiares en Ecuador. Universidad de Alicante. https://rua.ua.es/
dspace/handle/10045/135665

Reyes, J., y Moros, H. (2019). La cultura organizacional: principales desafios tedricos y metodologicos
para su estudio. Revista Estudios del Desarrollo Social: Cuba y América Latina, 7(1), 201-217. http://
scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2308-01322019000100201

Robertson, J., Caruana, A., & Ferreira, C. (2023). Innovation performance: The effect of knowledge-
based dynamic capabilities in cross-country innovation ecosystems. International Business
Review, 32(2), 101866. https://doi.org/10.1016/j.ibusrev.2021101866

Saiki, D., Kandiah, J., Beard, K., & Jones, J. (2016). Leadership Styles and Collaboration Among
Members of the American Association of Family and Consumer Sciences. Family and Consumer
Sciences Research Journal, 45, 17-33. https://doi.org/101111/FCSR.12178.

Schein, E. H. (2010). Organizational Culture and Leadership. John Wiley & Sons. https://ia800809.
us.archive.org/14/items/EdgarHScheinOrganizationalCultureAndLeadership/Edgar_H_Schein_
Organizational_culture_and_leadership.pdf

Schweiger, N., Matzler, K., Hautz, J., & de Massis, A. (2023). Family businesses and strategic change:
the role of family ownership. Review of Managerial Science, 1-25. https://doi.org/10.1007/s11846-023-
00703-3

Smircich, L. (1983). Concepts of Culture and Organizational Analysis. Administrative Science
Quarterly, 28(3), 339-358. https://doi.org/10.2307/2392246

Soderstrom, H., & Kock, D. (2023). Intergenerational Continuity and Change: Exploring Succession
Patterns, Decision-Making Factors, and Emerging Themes in Family Business Transitions. https://
hj.diva-portal.org/smash/get/diva2:1758332/FULLTEXTO1.pdf

Stasa Ouzky, M., & Machek, O. (2024). Family firm performance: the effects of organizational culture
and organizational social capital. Journal of Family Business Management, 14(2), 353-373. https://doi.
org/101108/JFBM-06-2023-0089

Stutz, A., Schell, S., & Hack, A. (2022). In family firms we trust-Experimental evidence on the
credibility of sustainability reporting: A replication study with extension. Journal of Family Business
Strategy, 13(4), 100498. https://doi.org/10.1016/].jfbs.2022.100498

La Empresa Familiar: Conceptos, Dinamicas y Orientacion Emprendedora Capitulo 3 m


https://doi.org/10.3390/su13126979
https://doi.org/10.3390/su13126979
https://doi.org/10.1016/j.brq.2017.11.001
https://doi.org/10.1108/14626000710727854
https://doi.org/10.1108/14626000710727854
https://rua.ua.es/dspace/handle/10045/135665
https://rua.ua.es/dspace/handle/10045/135665
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2308-01322019000100201
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2308-01322019000100201
https://doi.org/10.1016/j.ibusrev.2021.101866
https://doi.org/10.1111/FCSR.12178
https://ia800809.us.archive.org/14/items/EdgarHScheinOrganizationalCultureAndLeadership/Edgar_H_Schein_Organizational_culture_and_leadership.pdf
https://ia800809.us.archive.org/14/items/EdgarHScheinOrganizationalCultureAndLeadership/Edgar_H_Schein_Organizational_culture_and_leadership.pdf
https://ia800809.us.archive.org/14/items/EdgarHScheinOrganizationalCultureAndLeadership/Edgar_H_Schein_Organizational_culture_and_leadership.pdf
https://doi.org/10.1007/s11846-023-00703-3
https://doi.org/10.1007/s11846-023-00703-3
https://doi.org/10.2307/2392246
https://hj.diva-portal.org/smash/get/diva2:1758332/FULLTEXT01.pdf
https://hj.diva-portal.org/smash/get/diva2:1758332/FULLTEXT01.pdf
https://doi.org/10.1108/JFBM-06-2023-0089
https://doi.org/10.1108/JFBM-06-2023-0089
https://doi.org/10.1016/j.jfbs.2022.100498

Tagiuri, R., y Davis, J. (1996). Bivalent attributes of the family firm. Family Business Review, 9(2), 199-
208. https://doi.org/101111/j.1741-6248.1996.00199.x

Tappeiner, F., Howorth, C., Achleitner, A., & Schraml, S. (2012). Demand for private equity minority
investments: A study of large family firms. Journal of family business strategy, 3(1), 38-51. https://doi.
org/101016/j.jfbs.2012.01.001

Thiele, F.,, Busse, S., & Prigge, S. (2018). Private equity investors and family firms: The role of exit
intentions and conflicts. Corporate Ownership & Control, 15(2), 44-58. https://doi.org/10.22495/
cocvi5i2art4

Torlak, N. G. (2016). Improving the Role of Organisational Culture in Change Management through a
Systems Approach. In Organizational Change Management Strategies in Modern Business (pp. 230-
271). IGI Global. https://doi.org/10.4018/978-1-4666-9533-7

Vallejo, M. C. (2009). The effects of commitment of non-family employees of family firms from the
perspective of stewardship theory. Journal of Business Ethics, 87(3), 379-390. https://doi.org/101007/
s10551-008-9926-6

Zahra, S., Hayton, J., Neubaum, D., Dibrell, C., & Craig, J. (2008). Culture of Family Commitment and
Strategic Flexibility: The Moderating Effect of Stewardship. Entrepreneurship Theory and Practice,
32, 1035-1054. https://doi.org/10.1111/j1540-6520.2008.00271.x.

Zajkowski, R., Safin, K., & Stanczyk, E. (2022). The success factors of family and non-family firms:
Similarities and differences. Entrepreneurial Business and Economics Review, 10(3), 51-72. https://doi.
org/1015678/EBER.2022100304

La Empresa Familiar: Conceptos, Dinamicas y Orientacion Emprendedora Capitulo 3 m


https://doi.org/10.1111/j.1741-6248.1996.00199.x
https://doi.org/10.1016/j.jfbs.2012.01.001
https://doi.org/10.1016/j.jfbs.2012.01.001
https://doi.org/10.22495/cocv15i2art4
https://doi.org/10.22495/cocv15i2art4
https://doi.org/10.4018/978-1-4666-9533-7
https://doi.org/10.1007/s10551-008-9926-6
https://doi.org/10.1007/s10551-008-9926-6
https://doi.org/10.1111/j.1540-6520.2008.00271.x
https://doi.org/10.15678/EBER.2022.100304
https://doi.org/10.15678/EBER.2022.100304

SOBRE OS ORGANIZADORES

Maria José Pérez Espinoza. Doctora en
Economia, Empresa y Sociedad por la
Universidad de Alicante, Espana, y Magister
en Administracion de Empresas por la
UEES Business School. Actualmente, se
desempefa como Docente Titular Agregado
| en la UMET, Sede Machala. Participa
activamente en el proyecto de investigacion
“Gestion de Empresas y Grupos de
Interés hacia la Sostenibilidad desde la
Responsabilidad Social Empresarial”.
Ademas, es Coordinadora del Centro de
Emprendimiento y Estudios Empresariales
de la UMET. Ha publicado articulos sobre
la competitividad y las empresas familiares.

Cuenta con mas de 12 afos de experiencia
en el sector financiero, habiendo trabajado en destacadas instituciones financieras del
pais. También tiene una década de experiencia en consultoria y asesoria a pymes, con un
enfoque en estrategias de negocios, marketing y direccion comercial.

Gloria Ramirez Elias. Doctora en
Ciencias Administrativas, con Maestria en
Administracion Tributaria y Licenciatura
en Contaduria Publica, se especializa en
capital humano, educacién financiera y
gestion financiera. Ha realizado estancias
internacionales en Guatemala, Colombia,
Chile, La Habana, EEUU y Espana. Es
candidata SIN y miembro del cuerpo

consolidado de investigacion PRODEP
“Desarrollo humano”. Posee el perfil
deseable PRODEP, esta certificada
por ANFECA y es miembro de varias

redes académicas y de investigacion,
incluyendo Red Gestion, La nueva gestion internacional y Mipymes CUMEX. Ha publicado
20 capitulos de libros y mas de 30 articulos cientificos en temas como gestion financiera,
clima organizacional, competitividad empresarial, educacion financiera y liderazgo.

La Empresa Familiar: Conceptos, Dinamicas y Orientacion Emprendedora  Sobre os Organizadores “



Javier Solano Solano. Ingeniero en
Gestion Empresarial por la UMET Sede
| Machala, Master en Finanzas por la UC3M
: (Espana), Magister en Economia y Direccion
de Empresas por la ESPOL (Ecuador),
Doctorando en Ciencias Econodmicas,
mencion  Administracion en UNCUYO

(Argentina). Actualmente profesor titular
: agregado en Universidad Metropolitana,
Sede Machala, y Coordinador de Comision
Académica de la Sede. Integrante del
proyecto de investigacion Gestion de
Empresas y grupos de interés hacia la
sostenibilidad desde la responsabilidad
social empresarial, y del Centro de
Emprendimiento y Estudios Empresariales
UMET.

La Empresa Familiar: Conceptos, Dinamicas y Orientacion Emprendedora  Sobre os Organizadores “



iNDICE REMISSIVO
(o}

Capacidad absortiva 105, 114, 119, 120, 121, 127, 129, 139

Conflictos intersectoriales 63

Cultura familiar 22, 23, 26, 47, 56, 94

Cultura organizacional 5,7, 10, 11, 35, 40, 41, 42, 46, 47, 50, 51, 52, 53, 54, 55, 56, 57, 58,
61, 94, 98, 102, 110, 114, 125, 132, 142

D

Digitalizacion 1, 11,12, 13, 15, 16, 77, 102, 105, 111, 129
Dinamica empresarial familiar 63

Dinamica generacional 22, 23, 25
E

Empresas familiares 1,2, 3,5, 6,7, 8, 9,10, 11,12, 13, 14, 15, 16, 18, 19, 21, 22, 23, 24, 25, 26,
27,28, 29, 30, 31,32, 33, 34, 35, 36, 37, 38, 39, 40, 41, 42, 43, 44, 45, 46, 47, 48, 49, 50, 51,
52,54, 55, 56, 57, 58, 61, 63, 64, 65, 66, 67, 69, 72, 74,76, 77, 78, 80, 81, 82, 83, 84, 85, 86,
87,88, 90, 92, 93, 94, 95, 97, 98, 99, 100, 101, 102, 103, 105, 106, 107, 108, 109, 110, 111, 112,
113, 114, 115, 116, 117, 118, 119, 120, 121, 122, 123, 124, 125, 126, 127, 128, 129, 130, 132, 135, 136,
137,139, 140, 141,142,143, 144

Estructuray gobernanza 63
G

Gestion de la propiedad 22, 23, 36, 67
Gestion del conocimiento 81, 82, 83, 84, 85, 86, 88, 93, 95, 96, 97, 100, 102, 103
Globalizacion 22, 23, 37, 77,108, 119, 121, 127

|

Innovacion tecnologica 22, 23, 37

L

Liderazgo en empresas familiares 40, 125, 126
o

Orientacion emprendedora (EO) 105, 117, 118, 124, 142

La Empresa Familiar: Conceptos, Dinamicas y Orientacion Emprendedora indice Remissivo



P

Profesionalizacion 1, 3, 8, 11, 15, 33, 81, 84, 93, 94, 95, 102, 108
Propiedad y gestion 2, 15, 22, 63, 107, 108

R

Riqueza socioemocional 81, 82, 83, 84, 85, 86, 91, 94, 101, 102, 105, 113, 116, 117, 118, 122,
124,125, 127, 129, 135, 136, 140
Riqueza socioemocional (SEW) 81, 82, 86, 105, 116, 117, 118, 122, 124, 127,129, 135

S

Sostenibilidad 1, 2, 3,13, 14, 15, 16, 26, 27, 33, 35, 36, 37, 40, 43, 44, 45, 52, 54, 56, 58, 69,
73,74,75, 81, 82, 83, 85, 87, 89, 95,100, 102, 103, 105, 108, 109, 114, 117, 121, 123, 126, 127,
129, 130, 139, 145

Sucesion 1,3,5,7,8,9,10, 11,15, 16, 19, 22, 23, 27, 34, 42, 45, 47, 48, 54, 56, 57, 67, 68, 73,
76,105,108, 114, 121, 122, 123, 127, 129, 140

T
Transicion generacional 32, 40, 41, 42, 43, 45, 53, 121, 129
\'

Valores familiares 2, 5, 7,10, 11, 14, 16, 25, 26, 30, 33, 34, 40, 44, 45, 49, 50, 73, 74, 81, 84,
86, 89, 90, 92, 93, 94, 95,102, 113, 117, 119, 127

La Empresa Familiar: Conceptos, Dinamicas y Orientacion Emprendedora indice Remissivo 147



	Folha de Créditos 2024 PÁGINA 1_16x23_La empresa familiar.pdf
	Conselho Editorial

	Folha de Créditos 2024 PÁGINA 1_16x23_La empresa familiar.pdf
	Conselho Editorial




