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Género y Sucesién en Pymes Familiares del Norte de México

Resumen.

Con el fin de identificar la perspectiva de género durante el proceso de sucesion en las
Pequefias y Medianas Empresas (PYMES) Familiares, se aplic6 un cuestionario a 52
informantes de organizaciones turisticas. Los hallazgos més relevantes evidencian que
los puestos directivos son predominantemente ocupados por hombres, preferentemente
si se encuentran casados y sin que el grado de estudio sea determinante. Atributos como
la edad, parentesco y experiencia en areas funcionales son considerados tanto por
hombres como mujeres para la elegir al sucesor. Aun cuando para los informantes, el
género, no representa un factor esencial para la sucesion, los resultados evidencian lo

contrario.

Palabras claves: Familia, sucesion, hombre, mujer, liderazgo.

Abstract

In order to identify the gender perspective during the succession process in Small and
Medium-sized (SMEs) Family-owned Enterprises, a questionnaire was applied to 52
informants from tourism organizations. The most relevant findings demonstrate that
management positions are predominantly occupied by men, preferably if they are married
and without the degree of study being a determining factor. Attributes such as age, kinship
and experience in functional areas are considered when choosing a successor by both
men and women. Although for the informants, gender does not represent an essential
factor for succession, the results show the opposite.

Keywords: Family, succession, man, woman, leadership
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Introduccién

La empresa familiar para lograr la supervivencia dentro del mercado, debe considerar
la permanencia de la familia multigeneracionalmente, enfrentando grandes desafios,
tales como la falta de control y delegacion de funciones por parte del fundador hacia los
posibles sucesores, lo que conlleva a que los negocios no sobrevivan (Gascon, 2015).
La asignacion de puestos, determinacion de sueldos, exigencia de resultados y
cumplimiento de metas (Monsé, 2005) origina que sélo un 30% de las EF logren sobrevivir
a un primer proceso de sucesion y aproximadamente un 15% a un segundo (Saiz, 2014).
Para que éstas puedan perdurar deben contar con un plan de sucesorio, en el cual se
defina de manera consciente al sucesor adecuado (Barbeito, Guillén, Martinez &
Dominguez, 2006).

Goni (2014) resalta la variedad de problemas a los que son susceptibles las empresas
de este tipo; desacuerdos, malentendidos y disgustos, sin importar el giro y el tamafio de
éstas. Lo anterior, resultado de los cambios, etapas y crecimiento que los miembros de
una familia viven en su entorno profesional, social, familiar y personal dénde enfrentan
diferencias de cultura, valores, tradiciones y educacion (Losada, 2015). Las
probleméticas emocionales afectivas derivadas del parentesco son las que se presentan
con mayor frecuencia, lo cual lleva al perjuicio de la permanencia y sucesion del negocio,
ello debido a la necesidad de las EF de separar de una manera equitativa los nexos
familiares y laborales, problema que no tienen las empresas de composicién no familiar
(Araya, 2012).

Para que una empresa logre pasar a una segunda generacion, debe determinar a la
persona indicada para proseguir con el negocio, contar con un plan de sucesion y
voluntad de retiro del fundador (Pérez y Gisbert, 2012). Para cumplir lo anterior se debe
tener en cuenta algunos aspectos significativos como son: edad, parentesco, orden de
nacimiento, género de los posibles sucesores, habilidades administrativas,
mercadoldgicas y financieras, entre otras. Se considera que el género es uno de los

aspectos que provoca complicaciones considerables, ya que se presume la
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vulnerabilidad afecta notablemente a las mujeres, esto derivado del nivel de formacion,
recursos y discriminacion dentro del nexo social y familiar, asi como jornadas de trabajo

de mayor amplitud y dificultades laborales (Vilches, Gil, Toscano & Macias, 2016).

Alun a pesar de la capacidad que poseen las mujeres de realizar actividades
simultaneas, actualmente éstas no reciben la misma oportunidad que hombres para
ocupar puestos laborales (Garzino y Rossi, 2016). Su rol en la mayoria de empresas
resulta ser de mayor conveniencia dentro de puestos operativos que en altos mandos
(Ceja, 2008). Por su parte, Prieto y Pérez (2013) sefialan que las diferencias de género
y ocupacién de posiciones son resultado de actividades que las personas puedan
desempeiniar, ya que de ello dependera en gran medida a la disposicién del tiempo a
invertir, planteando de este modo que, el hombre puede aportar mayor lapso de tiempo
y dedicacion a sus actividades laborales, al contrario de mujeres que requieren coordinar
sus responsabilidades en el hogar y familia a la par del trabajo.

Se presenta un limitado namero de estudios de los cuales destacan Sanchez, Maseda
y Erezuma (2017) afirmando que los valores patriarcales en las empresas familiares aun
predominan y se excluye en la sucesion a la mujer de los puestos de poder. En el estudio
de Pascual (2012) cuyos resultados tiene sus limitaciones, mencionan un cambio de
tendencia al privilegiar la competencia sobre el género, no obstante, existe una parte de
resultados que prefieren sucesora y en otro se evidencia predileccion por hombre.
Barbeito, Nieto y Crespo (2011) afirman que aun cuando las mujeres gallegas tienen cada
vez mayor participacion en la propiedad de la EF, esto no se refleja en puestos directivos.
Finalmente Ceja (2008) visualizaba a la mujer en la EF con una tendencia a mayor
reconocimiento y participacion. No obstante, a casi mas de una década después, el tema

aun es debatible.

La anterior divergencia, referida al papel de la mujer y al parecer el predominio del
hombre en la direccion de las empresas, asi como un escaso nhumero de estudios que
dan cuenta de este fendbmeno, genera la necesidad de enfocar este trabajo a identificar

cuales son los atributos a considerar para la eleccion del sucesor en la PyME familiar

Vol. 8, No. 16, Julio-Diciembre 2020 REICE ISSN: 2308-782X

REICE | 4



Género y Sucesién en Pymes Familiares del Norte de México

bajo la perspectiva de género. Esto permitird contribuir al campo tedrico someramente

explorado con acercamiento a evidencia empirica.

Durante la revolucion industrial, las personas dedicaban su vida a las actividades de
artesania y comercio resultado de las multiples funciones y al trabajo que realizaban,
incorporando paulatinamente a familiares en la realizacion de operaciones, siguiendo
modelos y estructuras de trabajo que permitieran establecerse como un negocio. La
relacion familiar-laboral tuvo como fin principal el realizar negocios que permitieran tanto
la obtencion de ganancias mediante una estructura informal que redujera y evitara gastos,
asi como tramites legales y formales (Comision Asesores de Empresas Familiares, 2014).
Las empresas industriales continuaron con dicha tendencia, y fueron también quienes
implementaron sus protocolos de trabajo bajo enfoques familiares (Soto, 2011)

generando gran impacto econémico, empresarial y familiar.

Con el paso de los afios, la ideologia respecto a las empresas familiares (EF) ha
evolucionado, inhibiendo sobre éstas la presuncion respecto con un tamafio y/o giro
determinado. Trevinyo-Rodriguez (2010) reconoce la existencia de EF grandes de
distintas estratificaciones que pertenecen no solo al sector privado, sino también al
publico. El Instituto Nacional de Estadistica y Geografia INEGI (2014) reporta que, en
México, existen 4,230,745 empresas, de las cuales, el 99.8% son Pequefias y medianas
Empresas (PyMESs) que aportan en un 52% al Producto Internto Bruto (PIB) nacional y
un 72% al empleo, cabe sefalar que, de la cifra de pequefias y medianas, un gran
porcentaje corresponde a EF (Comision Nacional para el Uso Eficiente de la Energia,
2016).

Las PyMEs son aquellas entidades economicas que emplean como minimo a 10
personas y como maximo 250 para las empresas del sector industria y 100 limite en
servicio o comercio, las de composicion familiar tienen como propoésito fundamental
generar ganancias que permitan satisfacer necesidades tanto personales como familiares
(Soto y L. Dolan, 2004; Carrasco & Rubio, 2007). Entre los principales desafios que

enfrentan éstas destacan dos; primero es la supervivencia y segundo el crecimiento.

Vol. 8, No. 16, Julio-Diciembre 2020 REICE ISSN: 2308-782X

REICE | 5



Género y Sucesién en Pymes Familiares del Norte de México

Algunas de estas empresas no logran la permanencia, mientras que otras no consiguen
crecimiento y/o desarrollo, lo anterior, puede conllevar a que la PyMEs salgan
precipitadamente del mercado al fallar en su objetivo, no considerar cambios, tendencias
tecnoldgicas y/o financieras (Flores, Lagarda, Urquidy & Angulo 2011; Irigoyen y Puebla,
1997).

Derivado de las necesidades familiares que las personas presentan, aunado a la crisis
econdmicay de desempleo existente, personas con iniciativa deciden auto-emplearse en
un negocio, en el cual resulta sencillo incorporar a miembros de su misma familia para
evitar o reducir pago de empleados externos, o bien que estos ingresos sean
aprovechados para su misma cepa a cambio de trabajos tanto operativos como
administrativos, este tipo de organizaciones son conocidas como empresas familiares
(EF) e identificadas a su vez, por relacionar tres distintos sistemas: propiedad, familia y
gestién (Goyzueta, 2013; Echaiz, 2010; Mucci, 2008). Los tres elementos mencionados
son complejos de equilibrar en las EF, ya que se involucran decisiones entre si,
sentimientos y emociones respecto a clientes y familia que se encuentra al frente de la
organizacion (Salomén, 2010; Galve, 2002; Balladares y Roncal, 2016; Cisneros,
Ramirez y Hernandez, 2011) teniendo como objetivo principal el lograr éxito y
supervivencia multi-generacionalmente (Echaiz, 2010; Cisneros, Ramirez y Hernandez,
2011), caracterizandose por la relacion empresarial de una o mas familias (Trevinyo-
Rodriguez, 2010), contando con niumero de empleados pequefio (Biosca, 2003; Serna,
2012), problemas de vulnerabilidad y estabilidad (Barugel, 2005), cuyo personal cuenta

con sentido de pertenencia y lealtad (Vallejo, 2007).

Percepcion de género en las organizaciones familiares

El género a través de un punto de vista cultural permite categorizar socialmente en
dos términos: masculino y femenino, permitiendo de esta manera segmentar aspectos
pertenecientes a cada uno (Viqueira, 2016). La evolucién de esta perspectiva ha sufrido
un gran desarrollo. Actualmente, las mujeres tienden a ocupar un rol mas activo en el

sector empresarial que en antafio, debido a su respectiva y constante lucha por lograr
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igualdad entre ambos sexos, sin embargo, puede decirse que ésta no se ha podido
conseguir del todo. Las EF se construyen generalmente bajo un enfoque de familia
tradicional, por ello, es que las féminas representan de manera general un rol secundario
en comparacion al hombre, principalmente si éste es esposo o el pilar principal de la
familia. Marcos (2015) expone que sélo por el hecho de que una persona sea mujer se
afecta dentro del negocio familiar a través de tratos diferentes, desvaloracion en su

aportacion como miembro de una familia o de una organizacion.

La importancia de la mujer dentro de las empresas tiene representatividad, Pascual
(2012) hace mencion de las contribuciones que el denominado sexo débil genera en el
funcionamiento y bienestar tanto de una empresa como de un hogar, sobre todo en la
estabilidad y tranquilidad de las relaciones familiares y laborales, evitando
confrontaciones entre los miembros del entorno en que se desarrollan, aunado al apoyo
y lealtad al fundador del negocio y a la empresa misma, asi como a la transmision de
valores de la familia a la empresa. Por su parte, Lépez, Gomez-Betancourt y Betancourt
(2011) sefialan que las mujeres brindan mayor seguridad si de permanencia y éxito se
trata, ya que son capaces de crear un entorno productivo en pro del crecimiento de la

organizacion.

Durante el afio de 1970 repuntd el término de la palabra género, lo cual, segun
Martinez (2009) sirvi6 para marcar la diferencia biol6gica y social entre hombres y
mujeres, tomando en cuenta principalmente la labor y el papel que cada uno de ellos
desempeifian. En primer lugar, la idea de que la mujer se dedica a su familia y a labores
domésticas, por otra parte, el papel del hombre, quien es visto como lider y dirigente de
negocios o0 proyectos laborales, éste ultimo es el principal detonante de que existan
conflictos dentro de las organizaciones, sobre todo en las de composicion familiar, en las
cuales los problemas resaltantes son los ocasionados entre parejas y posteriormente los

de relacién de padre-hija (Torres, 2011; Navarro, Ramirez, Sanchez y Vaca, 2008).

Las EF operan de manera general bajo un sistema familiar-tradicional (Marcos, 2015;
Mendoza y Romo, 2015). Sin embargo, los autores mencionados difieren respecto al
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papel de la mujer en las empresas, el primer autor seflala que, puede considerarse a la
mujer como sucesora de un negocio y administradora, ya que tiene la misma capacidad
de encabezar un negocio que los hombres, mientras que, los segundos autores afirman,
dentro de las EF éstas ocupan un lugar secundario al recibir instrucciones u 6rdenes del
pilar principal que es el hombre. Respecto lo anterior, Pascual (2012) y Lépez, Gomez-
Betancourt y Betancourt (2011) mencionan que las mujeres en las EF tienen gran
representatividad, ya que su contribucion impacta positivamente en el desarrollo y

estabilidad de la empresa y su hogar, ya que brindan seguridad y crecimiento.

Proceso de sucesion en las empresas familiares.

Hablar del proceso de sucesion en las EF resulta complicado, ya que intervienen
asuntos no sélo laborales, sino también sentimentales y emocionales. Araya (2010) y
Montalvo (2013) definen el proceso de sucesion como aquella dinamica entre el cambio
de control y actividades de un predecesor y un sucesor, donde el objetivo es que los roles
sean traspasados de una persona de una generacion a otra al momento de que ésta lo
desee o requiera. Para que este proceso se lleve a cabo exitosamente, Monsé (2005)
afirma, debe realizarse un analisis exhaustivo de las personas de la organizacion, con la
finalidad de elegir a la persona ideal para seguir con el negocio. Por lo anteriormente
sefalado, el autor expone la conveniencia de la incorporacién de hijos de los fundadores
en la empresa de manera laboral con dos afios de anticipacién al proceso, con el fin de
que aprendan las actividades y funcionamiento de la organizacién (Monsé, 2005).

Por su parte, Guinjoan y Llaurad6 (2000) en Arenas y Rico (2014), mencionan que el
proceso de sucesion surge como un hecho natural, pudiendo ser debido al
envejecimiento o fallecimiento de las personas al mando. Para ello, cuando un propietario
considera que esta llegando a la edad de retirarse, resulta prudente empezar a involucrar
al posible sucesor para su preparacion y al momento del retiro, éste tenga la capacidad
de dirigir el negocio. Asi mismo, se observa la existencia de estudios que analizan
distintos elementos y problematicas existentes en el proceso de seleccion de sucesor,

entre éstos, destaca el género, ya que, en la mayoria de las situaciones no se considera

Vol. 8, No. 16, Julio-Diciembre 2020 REICE ISSN: 2308-782X

REICE | 8



Género y Sucesién en Pymes Familiares del Norte de México

a la mujer como el ideal para continuar con el negocio, con mayor frecuencia en
situaciones en que entre descendientes figuren ambos sexos, situacion que genera
ventaja a hombres por sobre mujeres, resultado de la Unica condicion fisioldgica
mencionada que éstos presenten (Keating & Little, 1997 en Neiman, 2017),
adicionalmente, se dice que el rol de éstas ha sido poco considerado, ya que ocupan un
lugar secundario (Vera y Dean, 2005) (citados por Barbeito, Nieto y Crespo, 2011).

Prolongando el punto anterior, Chadwick y Dawson (2018) exponen que solamente
el 42% de las mujeres son parte de quienes toman decisiones organizacionalmente y
Unicamente un 47% recibe una compensacion equivalente al trabajo realizado. De igual
forma, Carvalho, Costa, Lykke y Torres (2019) afirman que en las posiciones jerarquicas
de gran responsabilidad prevalecen los hombres, mientras la mujer interactla en roles
de menor relevancia, todo ello dentro de un marco de ensefianza tacita masculina, misma
que se considera norma institucional. A este fendmeno se le denomina techo de cristal y
es utilizado para referirse a todas las probleméaticas que detengan el ascenso al poder,
prestigio o salario por parte de las damas en panoramas laborales (Guil, 2008; Cuadrado

y Morales, 2007; Camarena y Saavedra, 2017).

En contraparte, Rodriguez y Rodriguez (2011) comentan que las propias mujeres afirman
que, a pesar de enfrentarse ante problemas de administracion de tiempo por actividades
familiares, domésticas y laborales, éstas lo superan mediante la organizacion de
actividades, asimismo, confirman no haber enfrentado conflictos por desigualdad al
momento de ingresar a un nuevo trabajo. En cuanto a los beneficios que las mujeres
traen consigo a una mesa directiva, acorde a Samara, Jamali y Lapeira (2018),
moderaran la tensién socioemocional y cumplir objetivos econémicos, asi como también
podria guiar a una profesionalizacién de la EF; volviéndola asi, tanto para miembros con
prestaciones atractivas como para clientes con mejor atencion por parte de empleados
(Dreher, 2003). Tal como afirman Ragins, Townsend y Mattis (1998) sobre el estilo de
liderazgo desarrollado por mujeres de forma forzada organizacionalmente, no debe

figurar como femenino o masculino, sino un punto neutral aceptado por ambos géneros.
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Material y Método

Esta investigacion es de tipo descriptiva, con un muestreo no aleatorio, el cual de
acuerdo a Lobato y Lépez (2004) se define segun criterio del investigador, ya que
dependera de la subjetividad con que cada persona lo interprete para determinar su
idoneidad. El total de PyMES es de 298, listado derivado del Directorio Estadistico
Nacional de Unidades Econdmicas (DENUE) del Instituto Nacional de Estadistica y
Geografia (INEGI, 2018). Durante el trabajo de campo, se logré obtener un total de 52
instrumentos contestados por parte del personal directivo de dichas empresas ubicadas
en Ciudad Obregdn, Sonora, México.

El instrumento utilizado, fue retomado de los autores Basco & Calabro (2016)
conformado por 13 items de informacién demogréfica donde se indaga informacion tanto
de la empresa como del participante para la correcta caracterizacion de la conformacién
de las EF de la localidad y nueve preguntas para determinar el nivel de importancia
brindado a ciertos elementos considerados determinantes para la eleccion del sucesor,
primero de la dimensioén de atributos familiares (AF) con 5 reactivos (orden de nacimiento,
edad, parentesco, género y disponibilidad de compartir la propiedad) y; segundo los
atributos de competencia administrativa (AA) con cuatro items (experiencia y habilidades
financieras y de marketing, experiencia laboral externa a la EF y la trayectoria y
desempeiio profesional) (ver tabla 1), mediante una escala tipo Likert de cinco puntos,
los cuales van desde nada importante (uno) hasta muy importante (cinco); los elementos

mostraron un nivel de confiabilidad considerable pues el alfa de Cronbach figura con .713.
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Tabla 1.
Relacién de variables, dimensién y preguntas de instrumento
Variable Dimensidn item
1. Orden de nacimiento del sucesor.
Atributos 2. Edad del sucesor.
familiares 3. Parentesco del sucesor.
establecidos. 4. Género del sucesor.
5. Compartir la pertenencia de la empresa  entre
Sucesidn predecesor y sucesor.
Atributos de 6. Experiencia y habilidades financieras.
competencia 7. Experiencia y habilidades en marketing.
administrativa 8. Experiencia laboral en otra empresa.

9. Trayectoria profesional y desempefio del sucesor.

Fuente: elaboracion propia con base en Basco & Calabrd (2016).

Se utilizd el programa estadistico Statistical Package for Social Sciences (SPSS)
version 21 para capturar y analizar los datos obtenidos durante el trabajo de campo y
posteriormente presentar resultados de la investigacion, los cuales se centran en las 52
respuestas obtenidas en las organizaciones de tipo familiar, que suman 47. Estos
mantienen una media de respuesta de 3.468. Asimismo, se analizo la caracterizacion de
la EF mediante el tamafio, antigledad y generacion en curso sobre la empresa y para
determinar el perfil de quienes integran a las primeras se examind la edad, puesto, estado
civil y nivel educativo. Dicha informaciébn se sometié a interpretacion mediante la
intervencidn de respuestas otorgada por participante respecto a los atributos deseables
para la eleccién del sucesor y, de esta forma, determinar aspectos en los cuales ambos
géneros coinciden y difieren para otorgar la viabilidad al proceso de sucesion dentro de
la EF.

Resultados y Andlisis

El estudio realizado fue enfocado a las PyMES familiares, en las cuales, se detectd
que la mayoria, son de tamafo pequefio (66%), mientras que el resto corresponde a
medianas empresas (Ver tabla 2). Por su parte, la mayoria de las empresas (63.83%)
tienen entre 1 y 30 afios de actividad en el mercado, las de segunda generacion
predominan con un 70%, con un 21% las controladas por una primera generacion, y un
minimo ha logrado sobrevivir durante tres o cuatro generaciones, coincidiendo asi con
estudios previos (Flores, Lagarda, Urquidy y Angulo, 2011; Irigoyen y Puebla, 1997;
Gascon, 2015; Monso, 2005; Sainz, 2014; Araya, 2012) dénde presentan la problematica
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de la supervivencia y crecimiento de éstas. Las EF analizadas en el presente trabajo

muestran una ligera alza superando el primer proceso sucesorio, no obstante, al cambio

a una tercera generacion se disminuye drasticamente y casi totalmente a una cuarta,

fallando asi al objetivo principal, siendo el éxito y supervivencia (Echaiz, 2010; Cisneros,

Ramirez y Hernandez, 2011).

Tabla 2
Caracteristicas generales de la empresa familiar
Frecuencia Porcentaje
Antigliedad
1-30 afios 30 63.83%
31-60 afios 14 29.79%
61-90 afios 3 6.38%
Total 47 100%
Tamafio de empresa
Pequefia 31 66%
Mediana 16 34%
Total 47 100%
Generacion en curso
Primera 10 21%
Segunda 33 70%
Tercera 2 4.5%
Cuarta 2 4.5%
Total 47 100%

Fuente: Elaboracion propia

Respecto a la edad del personal que se encuentra a cargo de las PYMES, se observa

que, el rango oscila entre 26 y 35 afos, seguido de quienes tienen entre 36 y 45 afos,

cuyo puesto principalmente asignado es el de directivo con un 71.2%, incluyéndose a

gerentes, auxiliares y propietarios, mientras que el restante corresponde al personal

operativo. En los entrevistados predomina estudios a nivel de licenciatura con un 63.5%,

con preparatoria el 23.1%, y en menor grado posgrado y secundaria (ver tabla 3).
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Tabla 3
Caracteristicas generales de los empleados
Frecuencia Porcentaje
Edad
18-25 afios 10 19.2%
26-35 afios 21 40.4%
36-45 afios 15 28.8%
46 afios o mas 6 11.5%
Total 52 100%
Puesto del entrevistado
Puestos directivos 37 71.2%
Puestos operativos 15 28.8%
Total 52 100%
Escolaridad
Secundaria 3 5.8%
Preparatoria 12 23.1%
Licenciatura 33 63.5%
Posgrado 4 7.7%
Total 52 100%

Fuente: Elaboracion propia

Perspectivas de género en las empresas.

De las 52 personas participantes, se observo una distribucion equitativa del 50% para
ambos géneros. Los entrevistados fueron clasificados en dos distintos grupos segun el
puesto que ocupan, el primero de ellos representa al personal directivo (71.2%) vy el
segundo, al operativo (28.8%) (ver tabla 4). Al analizar la distribucion del personal de las
PyMES familiares, se pudo apreciar que, las personas casadas sobresalen ante las
solteras en puestos directivos, siendo a su vez, los hombres quienes representan mayoria
en este tipo de puestos, confirmando los argumentos sobre el liderazgo otorgado
tacitamente a varones (Torres, 2011; Navarro, Ramirez, Sanchez y Vaca, 2008).

Tabla 4.
Instrumentos aplicados en las PyMES familiares segun el puesto
Geénero Personal Personal Total
directivo operativo
Hombre 22 4231% 4 769% 26 50%
Mujer 15 28.85% 11 21.15% 26 50%
37 71.16% 15 28.84% 52 100%

Fuente: elaboracion propia con base en instrumentos aplicados.
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Por lo contrario, en el personal operativo y coincidiendo con respecto al rol secundario
percibido a posiciones de mujeres, se aprecia que existe preferencia por las personas
solteras, donde éstas ocupan mayor presencia en comparacion a hombres, Torres
(2011), Navarro, Ramirez, Sanchez y Vaca (2008) argumentan que el detonante de esta
situacién es la idea de la mujer dedicandose Unica o principalmente a labores domésticas
y/o familiares. Lo anterior evidencia que, la oportunidad laboral para las mujeres es mayor
en puestos operativos, mientras que la posibilidad para los hombres aumenta en
directivos, evidenciando las barreras que afectan a mujeres por la Unica condicion
fisiologica de su sexo (Marcos, 2015; Garzino y Rossi, 2016; Ceja, 2008). En los
gerenciales predomina el estado civil casado, mientras que en puestos operativos
sobresalen las personas solteras, comprobando lo expuesto por Prieto y Pérez (2013)
respecto a la percepcion del tiempo que aparentemente cada sexo puede invertir en
actividades laborales, determinado desde una perspectiva donde féminas deben
coordinar éstas con responsabilidades familiares y domésticas (ver tabla 5).

Tabla
Distribucidn de estado civil en los puestos organizacionales
Soltero % Soltero Casado % Casado Total
entrevistados
Personal Masculino 7 50% 15 65.22% 22
directivo Femenino 7 50% 8 34.78% 15
Total 14 100% 23 100% 37
Personal Masculino 3 27.27% 1 25% 4
operativo Femenino 8 72.73% 3 75% 11
Total 11 100% a4 100% 15

Fuente: Elaboracién propia.

El nivel de estudios predominante es la licenciatura, seguido de preparatoria, en un
tercer lugar se encuentra el posgrado y, por ultimo, secundaria. Se puede apreciar que
los hombres casi duplican el porcentaje de las mujeres que cuentan con licenciatura a
nivel directivo pero en operativo funciona a la inversa, es decir, éstas los duplican en nivel
universitario Lo anterior refleja que los hombres tienen mayores posibilidades que las
mujeres para obtener un puesto directivo, incluso cuando ellas cuenten con mayor

preparacion académica o trayectoria laboral; mientras en el personal operativo, se puede
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apreciar que todas las mujeres cuentan con nivel de licenciatura o preparatoria, con lo
anterior, se puede notar la exigencia no solo académica que se impone a la mujer, sino
social representativa del “Glass ceiling” (Guil, 2008; Cuadrado y Morales, 2007;

Camarena y Saavedra, 2017) (ver tabla 6).

Tabla 6.
Distribucion de escolaridad del personal de las PyMES familiares
Sec %Sec Prep % Prep Lic % Lic Posg % Posg Total
entrevistados

Personal Masculino 0 - 5 13.51% 15 40.54% 2 5.41% 22
directivo Femenino 2 5.40% 3 8.11% 8 21.62% 2 5.41% 15
Total 2 5.40% 8 21.62% 23 62.16% 4 10.82% 37

Personal Masculino 1 6.67% - - 3 20% - - 4
operativo  Femenino - 4 26.67% 7  46.66% - - 11
Total 1 6.67% 4 26.67% 10 66.66% - - 15

Fuente: Elaboracion propia.

Al indagar en los aspectos importantes y determinantes para elegir a un sucesor
dentro de las PyMES familiares, se observa que, tanto hombres como mujeres coinciden
en que los atributos administrativos necesarios son: la experiencia y habilidades
financieras y mercadoldgicas, experiencia laboral, asi como trayectoria y desempefio
profesional, tal como se determinaria el desempefio de cualquier otro miembro de la EF
(Monso, 2005); por otro lado, para ambos resulta importante considerar algunos atributos
familiares como lo son la edad y el parentesco, lo cual resulta I6gico por la consistencia
misma de la EF (Soto y Dolan, 2004; Carrasco y Rubio, 2007; Flores, Lagarda, Urquidy
y Angulo, 2011; Irigoyen y Puebla, 1997).

Por lo contrario, existen aspectos en los que difieren en su percepcion, ya que los
hombres consideran importante el orden de nacimiento del sucesor y el compartir la
propiedad, mismos que no son determinantes para las mujeres, ello debido al enfoque
brindado por éstas con respecto al desarrollo de liderazgos que ambos sexos consideren
viable (Ragins, Townsend y Mattis, 1998), al moderamiento de tension socioemocional y
objetivos socioecondmicos (Jamali y Lapeira, 2018) o problematicas yuxtaposicionadas

sobre la administracion de tiempos en actividades laborales, familiares y domeésticas
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(Rodriguez y Rodriguez, 2011) que deben afrontar, mismas que hombres a su vez no

requieren combatir.

Ahora bien, respecto a la importancia del género, no representa un factor
determinante aparentemente para elegir a un sucesor tanto para hombres como para
mujeres, coincidiendo resultados con el planteamiento conceptual del proceso sucesorio,
cuyo principal objetivo es traspasar la propiedad de un miembro a otro considerando
Gnicamente la caracteristica de familia y no la de género (Araya, 2010; Montalvo, 2013).
Sin embargo, se aprecia una pequefia variacion en la respuesta de los entrevistados, en
donde, aun no siendo un factor determinante, los hombres toman en cuenta este aspecto
en mayor medida que mujeres (ver tabla 7).

Tabla 7

Aspectos importantes para eleccién del sucesor
Género del Orden de Edad Parentesco  Género  Compartir Exp Exp Experiencia  Trayectoria
entrevistado  nacimiento propiedad finanz MET laboral profesional
Y
desempefio
Hombres 3.0000 3.1538 3.3615 2.3846 3.8462 4,2308 4.2308  3.5385 41154

Mujeres 2.3077 3.3846  3.5000 1.6923 2.8462 4.3846 44231 3.2692 4.1538

Fuente: Elaboracion propia

En general, se puede observar que existe preferencia hacia los hombres al momento
de otorgar puestos directivos, siendo las mujeres quienes predominan en puestos
operativos, ello podria deberse a la conveniente costumbre arraigada en las EF respecto
a la incorporacion temprana de los posibles sucesores (Monsé, 2005), entre los que
figuran en mayor medida varones (Keating y Little, 1997 en Neiman, 2017; Carvalho,
Costa, Likke y Torres, 2019), coincidiendo el presente con el fenobmeno denominado
“Glass Ceiling” (Guil, 2008; Cuadrado y Morales, 2007; Camaerna y Saavedra, 2017). En
ese sentido, se identifica cierta desigualdad al analizar el grado de escolaridad, donde se
hace notar que, los hombres ocupan puestos directivos con estudios de licenciatura y
algunos otros con nivel de preparatoria. Ademas, se observa que los hombres no reflejan
complicaciones para ocupar puestos con base en su estado civil, en contra parte, las
mujeres reflejan que, estando solteras se tiene mayor posibilidad de ocupar un puesto

dentro de la empresa, y en mayor medida en el area operativa, coincidiendo con

Vol. 8, No. 16, Julio-Diciembre 2020 REICE ISSN: 2308-782X

REICE | 16



Género y Sucesién en Pymes Familiares del Norte de México

Chadwick y Dawson (2018) con su argumentacion sobre la paga poco equivalente al
trabajo realizado y el rol secundario (Marcos, 2015; Mendoza y Romo, 2015) otorgado a

éstas.

Conclusiones

Las EF analizadas se conforman y comportan tal como la lectura de éstas afirma, es
decir, la mayoria se versa en una primera 0 segunda generacion, pero una drastica
disminucién en la tercera o superiores, confirmando la mortandad tan representativa de
estas organizaciones, misma que se aumenta a partir del segundo proceso sucesorio, lo
cual permite apreciar que continlan operando bajo un patron de familia tradicional, en el
cual los hombres representan a quienes tienen mayores posibilidades de decidir y
direccionar tanto en el hogar como la empresa misma, mientras que la mujer que resalta
en puestos directivos se asemeja al rol de la mujer en el hogar, donde aportan beneficios
a su entorno con funciones y actividades sociales, domésticas y sentimentales, aln y a

pesar de la distribucion equitativa de géneros presente dentro de éstas.

En cuanto a la distribucién de puestos directivos y operativos, figuran con un 71.2%
y 28.8% respectivamente, asimismo, posiciones gerenciales se conforma en gran medida
por personas preferentemente casadas y masculinas, mientras las féminas se hacen
cargo de puestos operacionales, asimismo, éstas poseen mayor oportunidad dentro de
la organizacién como solteras, aun a pesar del grado académico que posean, mismo con
el cudl superan a varones y sin gran probabilidad de ascender a la direccién a diferencia
de éstos. Subestimando por completo la capacidad de éstas mediante la infravaloracion
de la capacidad que poseen. Dicha preferencia pareciese deberse al paradigma
condicional fisiologico del ser mujer, es decir, la persistente concepcion de brindar a éstas

un rol domeéstico/familiar o una oportunidad laboral, pero no ambos.

Ahora bien, al momento del proceso de sucesién de una EF, el fundador o actual lider
debe considerar ciertos aspectos que permitan la tranquilidad empresarial con respecto
a la supervivencia en el mercado. Para ello, existen diferentes factores a considerar

previo a la seleccion del sucesor, tanto hombres como mujeres consideran de importancia
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ciertos elementos, tales como el desempeio y trayectoria profesional de los atributos
administrativos o la edad y parentesco de los atributos familiares. No obstante, el conflicto
parece centrarse en aquellas cualidades en que difieren de su relevancia a considerar al
momento de la sucesioén, tales como orden de nacimiento y el compartir de la propiedad,
mMismos que parece tener mayor trascendencia para hombres que para mujeres, ello

debido a que éstas normalmente deben enfrentar problematicas laborales similares.

Finalmente, en apariencia, el género no refleja un elemento a considerar previo al
proceso de sucesion, pero al analizar el porcentaje de quienes integran puestos directivos
y operativos se observa que sobresalen hombres en la direccion de la empresa,
asimismo, las mujeres dentro de la organizacion, mismas que superan en preparacion
académica a varones poseen menor probabilidad de llegar a la gerencia de la EF.
Confirmando asi, una problemética persistente en la realidad de las empresas que
continlan operando bajo un patron de familia tradicional, modelo que incentiva y
promueve el llamado “Glass ceiling”. No obstante, dicho fendmeno que impide ascender
a las mujeres es el mismo que conlleva, aparentemente, al desarrollo de tipos de
liderazgos aceptados por ambos sexos. Sin embargo, esto conlleva al comportamiento
tacito de la EF a contraponerse directamente al principal propdsito explicito en que se

versan éstas, la supervivencia multi-generacional.

Aun cuando el trabajo aporta en el campo del conocimiento, es evidente una limitante
con respecto al numero de sujetos estudiados ya que se tuvo una reducida tasa de
respuesta, por lo que seria conveniente dar continuidad al estudio con un mayor nimero
de unidades de analisis. Asimismo, el analisis estadistico se hace de forma descriptiva
por la razdn anterior, con un mayor namero podria utilizarse mayor profundidad con tablas
cruzadas e incluso correlaciones de variables. Esto da pauta para posibles
investigaciones con enfoque y profundidad en aspectos como estado civil, estudios, edad
tanto del fundador como del sucesor, con el fin de determinar si dichos aspectos

relacionados ademas con el género influyen en la decisién de la sucesion familiar.
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