UNIVERSIDAD CATOLICA SANTO TORIBIO DE MOGROVEJO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Caracteristicas gerenciales del posible sucesor para asumir la
direccion en una empresa familiar: caso de una constructora,
Chiclayo

TESIS PARA OPTAR EL TITULO DE
LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

AUTOR

Yajayra Antoneth Arce Villalobos

ASESOR

Linda Marita Cruz Pupuche

https://orcid.org/0000-0002-8600-8032

Chiclayo, 2023



Caracteristicas gerenciales del posible sucesor para asumir la direccion
en una empresa familiar: caso de una constructora, Chiclayo

PRESENTADA POR
Yajayra Antoneth Arce Villalobos

A la Facultad de Ciencias Empresariales de la
Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo
para optar el titulo de

LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

APROBADA POR

Rafael Camilo Girdn Coérdova
PRESIDENTE

Angel Eduardo Llatas Rivas Linda Marita Cruz Pupuche
SECRETARIO VOCAL



Dedicatoria

Esta tesis esta dedicada a: A Dios quien me ha guiado, me ha dado fortaleza y me ha cubierto
con su manto de fidelidad y amor. A mis abuelos Luis y Ana quienes con su paciencia,
esfuerzo y dedicacion me han ayudado a cumplir hoy un suefio mas, gracias también a mis
padres Evelin, William y Mario por inculcar en mi el ejemplo de valentia y esfuerzo, de no

temer las adversidades, ya que Dios esta conmigo siempre.

Agradecimientos

A mis hermanas Maricielo, Camila y Ana Valeria por su amor y apoyo incondicional, durante
todo este proceso de realizacion de tesis, por estar conmigo en todo momento gracias. Por
ultimo, quiero dedicar esta tesis a Diana, por apoyarme cuando mas lo he necesitado, por

darme la mano en situaciones dificiles.



Caracteristicas gerenciales del posible sucesor para asumir la
direccidon en una empresa farniliar.

ORI G RALITY BEPORT

O

LI ILAAI

6y Ox 19

T INDEX INTEAMET S0URCES PUBLICATIONS STUDENT PAPERS

PlEbAAY &

OUIRCES

revistasum.umanizales.edu.co

Interniet Souroe

hdl.handle.net

H Intermet Souroe %
H tesis.usat.edu.pe 1
Intermet Souroe %
Submitted to Universidad Catélica Santo < A %
Toribio de Mogrovejo
Student Paper
H Submitted to Universidad Internacional de la {‘l %
Rioja
Student Paper
N argentina.vistage.com 4
Irtl:rgrct Source g { %
- repositorio.uladech.edu.pe <’
Intermet Souroe %
H Submitted to Universidad Catolica de Santo < A "

Domingo




indice

RESUMEBIN ...ttt b e bt e bt e e he e e bt e e b bt e bt e e he e e beeabeeebeennne e 5
N 011 - T OSSOSO P PRSP 6
L 1T L8 ToTox o] o PSPPSR 7
MaLerialeS Y MEBLOUOS. ... .cuveierieieie ettt te e teere e s e st et e saestesteereaneeneens 13
ReSUItAdOS Y QISCUSION ......ocivieiiciiccieee ettt ettt e e re e re e e 14
000 0 0] U1 [ 1= LSS SSORSSR 26
L CToTo 0 T=] T P Tod o] =SSR 26
RETEIENCIAS ... ettt b e b b et b bt a e r e re e e 27



Resumen

La presente investigacion, tuvo como objetivo general definir las caracteristicas
gerenciales del posible sucesor para asumir la direccion en una empresa familiar.
Asimismo, los objetivos especificos fueron describir las caracteristicas que poseen los
candidatos para la sucesion y conocer la percepcion del fundador sobre las caracteristicas
que deberia de tener el sucesor en una empresa familiar. Este es un estudio de caso, con
un enfoque cualitativo de tipo aplicada descriptiva, el cual constdé de una unidad de
andlisis de 6 colaboradores familiares, seleccionados por el propietario. Para esta
investigacion, se aplicd una entrevista estructurada la cual consté de 10 preguntas, las
cuales estuvieron bajo las categorias de habilidades duras, habilidades blandas,
experiencia, compromiso/motivacion y rasgos de personalidad. Como principales
resultados se obtuvo, que las caracteristicas gerenciales que deben de poseer los sucesores
son, ser un profesional con estudios ligados al rubro de la empresa, con un estilo de
liderazgo democrético, que tenga rapidez en toma de decisionesy sepa negociar. Ademas
de ser responsable, proactivo, inteligente emocionalmente, sepa manejar su estrés, que
gestione soluciones frente a los problemas y tenga una buena relacion con el personal.
Del mismo modo, que posea experiencia interna y externa, con objetivos y estrategias
orientados a la innovacién, diversificacion y estabilidad en la empresa familiar.
Finalmente, debe de ser una persona comprometida con la empresa, con una vision similar

a la de su predecesor y una buena relacion con el predecesor.

Palabras claves: Sucesor, caracteristicas, sucesion familiar

Clasificacién JEL: M10, M12, M5



Abstract

The present investigation had as general objective to define the managerial
characteristics of the possible successor to assume the direction in a family
business. Likewise, the specific objectives were to describe the characteristics that
the candidates for succession have and to know the founder's perception of the
characteristics that the successor should have in a family business. This is a case
study, with an applied qualitative approach, which consisted of an analysis unit of
6 family collaborators, selected by the owner. For this research, a semi-structured
interview was applied which consisted of 10 questions, which were under the
categories of hard skills, soft skills, experience, commitment/motivation and
personality traits. The main results were obtained, that the managerial
characteristics that the successors must possess are, to be a professional with
studies linked to the company's field, with a democratic leadership style, who has
speed in decision-making and knows how to negotiate. In addition to being
responsible, proactive, emotionally intelligent, know how to manage your stress,
manage solutions to problems and have a good relationship with the staff.
Similarly, having internal and external experience, with objectives and strategies
aimed at innovation, diversification and stability in the family business. Finally, he
must be a person committed to the company, with a vision similar to that of his

predecessor and a good relationship with the predecessor.
Keywords: Successor, characteristics, family succession

JEL classification: M10, M12, M54



Introduccion

Desde siempre, la sucesién ha sido un trance normal en todos los aspectos
empresariales, la entrega de las funciones de una persona o grupo a otra, han logrado que
la organizacion exista o sobreviva en el mercado. Este aspecto resulta importante debido
a que no solo se trata de un cambio de generacidn, sino que hay un cambio de propiedad,
un riesgo inminente y toma de decisiones constantes; las generaciones enfrentan tanto a
la familia como a la complejidad de la empresa, sumada en su propia realidad con sus
propios problemas; es decir, se toma la existencia real y se tiene que velar por el futuro y

su permanencia (De la Garzaet al., 2018).

Por otro lado, es sabido que las empresas familiares han desempefiado un papel
importante en el campo empresarial, desde tiempos remotos, el resultado conjunto entre
la empresa y la familia ha dado el crecimiento de muchos sectores, productivos y de
servicios, demostrando que es posible un logro de ambos al mismo tiempo. Se ha puesto
a prueba la capacidad gerencial como un factor esencial en el desarrollo de éstas, pues al
tener estas organizaciones caracteristicas Unicas, el papel de la sucesion, el desempefio de
la empresa al ser traspasada y la capacidad gerencial, influyen en la longevidad; por lo

tanto, conocer su situacion, permite ver como se encuentran (Ameéstica et al., 2019).

Conforme el tiempo pasa, la realidad de las organizaciones familiares se ha vuelto
mas compleja, es por ello que se necesita ciertas caracteristicas 0 aspectos necesarios en
la gerencia, las cuales son necesarias para una sucesion exitosa en las empresas familiares
(Aira, 2016).

A nivel mundial, el porcentaje de supervivencia de empresas familiares es de un
3%, conjuntamente algunas estadisticas indican que el 70% de estas empresas caen debido
al mal manejo de los gerentes y a la ausencia de un plan de sucesiéon que defina las
caracteristicas que debe de tener el sucesor (Kalra y Gupta, 2014). En Peru, la transicion o
sucesion de las empresas de indole familiar simbolizan un asunto notable, segin las
estadisticas existe un 80% de empresas de este tipo, las cuales representan el 40% del
Producto Bruto Interno (PBI). A raiz de esto, se hacen estudios como el de PWC, donde
se sefiala que el 55% de las empresas familiares tienen planes de sucesion ya estipulados. No
obstante, también menciona que solo la cuarta parte de empresas familiares poseen una
comunicacion asertiva y la documentacidn necesaria. Igualmente, las estadisticas revelan
que solo un 30% de estas compafiias pasan a segunda generacion, y a su vez solo el 15%
a tercera (Gestion, 2017).



Ante los ojos sin experiencia de los lideres de una empresa familiar, elegir al
préximo sucesor, puede parecer algo relativamente facil, la mayoria de las veces eso no
es asi, debido a que se deben de definir primero las caracteristicas del nuevo sucesor, ya
que si no estan bien claras es probable que esta transicion sea un fracaso, puesto que en
el mundo competitivo y voluble en el que se vive, se deben de elegir a sucesores bien
preparados (Michaud et al., 2017).

Asimismo, los propietarios o lideres de empresas familiares, en su mayoria eligen
al sucesor con el corazon, esto quiere decir que por lo general eligen a sus hijos y pocas
veces caracterizan las cualidades del nuevo sucesor, por obvias razones esta es una
amenaza latente para la superveniencia de esta clase de organizaciones (Richards et al.,
2019).

A pesar de que la caracterizacién del proximo sucesor en empresas familiares es
importante para el éxito de una sucesion, existen pocos estudios que intenten caracterizar
al sucesor que ocuparia el puesto de lider en una empresa familiar, debido a que estos se
concentran méas en el proceso de sucesion donde tienen como resultado caracteristicas
organizativas y personales como en el estudio de Porfirio et al., (2020), a su vez algunas
investigaciones también tienen en cuenta una caracteristica en especifico como
determinante de éxito del sucesor, por ejemplo en el estudio de Francisco y Rueda (2011)
o0 Torres et al. (2020), los cuales tienen como resultado que la profesionalizacion es un
factor de éxito para la sucesion, inclusive hay investigaciones sobre el impacto de la
sucesion de liderazgo en el compromiso laboral en una empresa familiar, como en el
estudio de Villalobos (2020), el cual tiene como resultado que la autoridad
intergeneracional influye de manera directa sobre el compromiso laboral, por lo antes
mencionado existe un vacio en el estudio de conocimiento del sucesor para asumir la

direccién de una empresa familiar.

En la ciudad de Chiclayo, opera una empresa constructora familiar, que se
encuentra en funcionamiento ya hace unos quince afios aproximadamente, actualmente el
lider se esta proyectando en dejar la organizacion en un rango de tiempo de dos afios,
puesto que tiene otras aspiraciones personales que cumplir, por tanto, tiene algunos
prospectos que podrian ser elegibles para tomar la batuta de la empresa, pero adn no tiene
bien definidos los criterios que debe de tener dicho sucesor, esta investigacion abrird un
camino de conocimiento claro y conciso de cuéles son las caracteristicas clave del
préximo sucesor, para que el fundador tome una decision més acertada y la empresa pueda

llegar a nuevas generaciones. Ademas, de que esta empresa quedara como un precedente



en la eleccion de un sucesor, debido a que supo identificar las caracteristicas idoneas de
este. Por lo anteriormente dicho, este estudio de caso transmitird el conocimiento a otras

empresas familiares que también deseen llegar a la longevidad.

Entonces, nace la pregunta de investigacion ;Cuéles son las caracteristicas
gerenciales que deberia tener el posible sucesor para asumir la direccion de la empresa

familiar: Caso de una constructora?

El objetivo general de esta investigacion fue definir las caracteristicas
gerenciales del posible sucesor para asumir la direccién en una empresa familiar.
Asimismo, los objetivos especificos son describir las caracteristicas que poseen los
candidatos para la sucesion y conocer la percepcion del fundador sobre las caracteristicas

que deberia de tener el sucesor en una empresa familiar.

Este estudio, busca ayudar a investigadores de la comunidad cientifica que estén
indagando temas similares al estudio del sucesor, para que estos puedan encontrar una
serie de posturas conceptuales y analiticas, que permitan un mejor entendimiento de las
caracteristicas del sucesor. Ademas, esta investigacion dara pie a los investigadores para
la construccion de un perfil. Asimismo, este estudio al tener un enfoque cualitativo pudo
Ilegar aunamejor compresion de las caracteristicas del posible sucesor de una manera clara

y concisa, lo cual permiti6 que se pueda elegir al sucesor idéneo de la empresa familiar.
Revision de literatura

Sanchez y Gonzéalez (2018) realizaron un estudio que llevo por objetivo
determinar cudles son las caracteristicas que debe poseer el sucesor gerencial en las
empresas familiares del sector agricola en la zona costera del Ecuador. Esta investigacion
fue realizada bajo un enfoque mixto descriptivo, conjuntamente se emplea un método de
campo e inductivo. La variable que se estudio fue la caracterizacion del sucesor. Se
recolecto la informacion requerida a través de encuestas, las cuales fueron distribuidas a
gerentes-propietarios de empresas familiares activas del sector agricola. Ademas, se
aplicaron estadisticas descriptivas para determinar cuales son los factores relevantes para
la sucesién. Dentro de los principales resultados, los lideres actuales consideran que su
sucesor debera ser responsable, ademas de presentar un titulo universitario en
Administracion o Ingenieria Agricola, tener entre 7 a 4 afios de experiencia en la
compafiiay ser innovador. Asimismo, Porfirio et al., (2020) examinaron las motivaciones
e los sucesores cuando ingresan al proceso de sucesion para identificar diversas
condiciones para la sostenibilidad y el éxito de la comparfiia familiar. Los resultados

muestran que las caracteristicas organizativas y las caracteristicas personales de los



sucesores de la compafiia familiar se combinan para producir sucesores motivados.

Por otro lado, Schell et al., (2020) realiz6 un estudio de como se genera la
sefializacion en la eleccion del sucesor intrafamiliar. Este tuvo enfoque de casos multiples,
empleando datos de doce empresas alemanas familiares. Los hallazgos revelan que, los
rasgos de personalidad, educacion formal y el compromiso con la compafiia son criterios
que constituyen la base para este suceso. Asimismo, destacé que la mezcla de atributos
indispensables para el éxito son el rol de la familia y educacion, ademas de, habilidades
profesionales, experiencia y trabajo externo. Se concluydé que, un ambiente de
sefializacion perfeccionado ayuda a los predecesores percibir e identificar sefiales
relacionadas con distintos tipos de atributos y su combinacién. Asimismo, Camfield
(2019) realiz6 un estudio cualitativo donde propuso localizar evidencias que ayuden a la
realizacion de las dimensiones de valores, profesionalizacion, personales y sucesion. Asu
vez, se eligieron cuatro empresas portuguesas familiares. Los hallazgos se constituyeron
en ocho factores que exponen la dimension profesionalizacion (aspectos culturales y
sociales, administracion sistemas, accion de nivel superior, organizativo desarrollo,
familia participacion en administracion, no familiar participacion en administracion,
administracion politicas y descentralizacion de la autoridad), la sucesion quedd
constituida por (personal, proceso, relacion y contexto). Finalmente, valores personales se
constituyo en (valores, valores compartidos y valor familiar). De igual manera, Hidayati
et al., (2021) investigd temas superordinados que salvaguardan el éxito de la sucesion
intrafamiliar desde el punto de vista de dos sucesores de cohortes distintos (millennial y
X). Este es un analisis fenomenoldgico interpretativo (IPA), diez personas participaron en
el estudio. Los resultados fueron que, diecisiete temas superordinados surgieron de
experiencias personales y declaraciones de los participantes. Los cuales son: Proceso de
sucesion, caracteristicas del predecesor y del sucesor, empresa y familia y resultados de la
sucesion. Las caracteristicas del sucesor estdn enfocadas por la motivacion para la
incorporacion gradual (extrinseca e intrinseca para X e intrinseca para millennial);
relacion intensa predecesor- sucesor; y rasgos de personalidad (interpersonal para X y
personal para millennial); vision compartida (espiritual para X y autorreconocimiento
para millennial). Finalmente, Phikiso et al., (2017) mencionan que el objetivo de su
estudio fue conocer los atributos que las compafiias familiares esperan en un posible
sucesor. Este articulo fue de caracter mixto, const6 con 120 participantes. Se obtuvo como
resultado que los encuestados tomaron en cuenta los siguientes atributos: habilidades de
gestion, confianza, competencia, visionario, interés en la sucesion, compromiso con el

negocio, cualidades de liderazgo, capacidad para equilibrar los intereses familiares y los
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intereses comerciales, relaciones familiares positivas.

En cuanto a la base tedrica Barroso y Barriuso (2014) define empresa familiar
cuando el liderazgo y la propiedad recae en algun integrante de la familia, el cual en
muchas ocasiones son los encargados de traspasar la empresa a la siguiente generacion,
puesto que tienen una vocacion innata y un carifio especial por la empresa familiar.
Asimismo, Molina et al., (2016) lo conceptualiza como un tipo de empresa que esta
dirigida mayormente por miembros de la familia propietaria, los cuales comparten el
gobierno de esta compafiia, de la misma forma tienen una cultura, valores y principios
similares. No obstante, Mufioz et al., (2020) sefiala que es aquella compafiia que esta bajo
el liderazgo o direccion de personas que pertenecen al ntcleo de la familia propietaria, los
cuales a su vez tienen cierto poder de dictaminar las politicas de la compafiia. Finalmente,
Quejada y Avila (2016) menciona que es aquel conjunto de individuos que comparten
vinculos de sangre dentro de una compaifiia, de la misma manera tienen objetivos similares
al igual que valores y principios. Estas personas dirigen la compafiia de acuerdo con sus
preceptos y por lo general estas empresas son heredadas por otros miembros de la familia

capacitados.

Casillas (2005) citado en Arenas (2020) define a la sucesion en empresas
familiares, como uno de los procesos indispensables para garantizar la continuidad de
estas. El planear la sucesion comprende la elaboracion de documentos que organicen el
traspaso de la propiedad, desde el fundador o propietario hacia otros integrantes de la
familia, de la manera més efectiva posible. Del mismo modo, Socorro (2013) citado en
Arenas (2020) menciona que la sucesion en empresas familiares es la continuidad
planificada y ordenada de una persona a otra, con similares o mejores caracteristicas. Los
planes giran en torno al desarrollo de competencias de las personas que desean
desenvolverse en un puesto de alta gerencia dentro de una organizacién. Por otro lado,
Aronoff (2003) citado por Arenas (2020) considera que la sucesion en empresas familiares
es el traspaso de propiedad y liderazgo de una compafiia familiar a una siguiente
generacion. Ademas, que esta incluye una administracion y una planeacion que tiene una
serie de pasos, esto con el fin de asegurar la continuacién de la empresa. Del mismo modo,
Guinjoan(2000) como se cita en Arenas (2020) conceptualizan la sucesion como un
conjunto de actividades que se realizan en el marco de una compafiia familiar durante
unos afos, que se realiza bajo la supervision y el control del futuro sucedido, que
convergen de manera programada y con las correcciones adecuadas en el reemplazo del

propietario al frente de la compafiia por sucesor(es) de la misma familia.
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Sobre las caracteristicas que debe de presentar el siguiente sucesor
Belausteguigoitia (2005) citado en Aira (2016) sefial6 que los sucesores deben de tener
relaciones de afecto, compromiso, servicio, vision a largo plazo, vocacion y rapidez en la
toma de decisiones, por tanto, de este estudio solo se tomo en cuenta 3 caracteristicas
(compromiso, vision a largo plazo y rapidez en la toma de decisiones). De igual forma,
Gibson (2001) citado en Aira (2016) menciono que los futuros sucesores deben de estar
comprometidos, satisfechos con el trabajo, por ello se consider6 el compromiso
organizacional como otra de las caracteristicas para este articulo. Por otro lado, Aira
(2016) considera el compromiso afectivo, compromiso normativo, compromiso de
pertinencia, integracion familiar afectiva, vocacion de servicio para con el negocio
familiar, asertividad, voluntad independiente, autoconciencia, imaginacion, conciencia
moral, figura de mando, lider, monitor, difusor, vocero, emprendedor, arbitro para
perturbaciones, asignador de recursos, negociador, rapidez en la toma de decisiones, son
cualidades importantes para un sucesor, por consiguiente de esta investigacion solo se
extrajo 4 caracteristicas para este articulo (compromiso, lider, negociador y rapidez en la
toma de decisiones). Conjuntamente Robles (2012) identifico diez habilidades blandas
consideradas por ejecutivos: ética laboral, integridad, cortesia, responsabilidad,
habilidades sociales, profesionalismo, flexibilidad, comunicacién, actitud positiva y
trabajo en equipo, de las cuales solo 3 habilidades se tomaron del autor mencionado
(responsabilidad, profesionalismo y actitud positiva). Adicional aello, Wang et al., (2017)
estudio el conocimiento especifico de la empresa versus el conocimiento general. Por otra
parte, Williams et al., (2017) toman en cuenta la experiencia previa similar. De la misma
forma, Nordgvist et al., (2013) considera algunas caracteristicas personales de los

sucesores como el sexo, edad y nivel de educacién formal.

Igualmente, Schlepphorst y Moog (2014) mencionan que las caracteristicas que
debe presentar el préximo lider son las habilidades duras, ya que estas son adquiridas por
medio de la formacidn (estudios universitarios, técnicos, especializaciones y experiencia
profesional). Asimismo, otras competencias que creen necesarias son las habilidades
blandas, ya que estas ayudan a resolver problemas y a la relacién con los compafieros de
trabajo. Otra de las caracteristicas son los rasgos de personalidad, la
motivacion/compromiso del sucesor y la relacion que se tiene con el futuro predecesor,
por tanto, se tomo de dicho autor 8 caracteristicas para desarrollar esta investigacion
(estudios universitarios, experiencia, resolucion de problemas, relacion con los

compafieros de trabajo, rasgos de personalidad, motivacion, compromiso y relacion entre
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el predecesor-sucesor).

Del mismo modo, Sanchez y Gonzales (2018) indican que para ellos la
profesionalizacion y formacion del sucesor es una de las cualidades primordiales, debido
a que el sucesor debe de haberse preparado antes de asumir el cargo de gerente general,
puesto que esto le brindara conocimientos que podrian ayudar al crecimiento y desarrollo
de la empresa. Igualmente, mencionan que la experiencia tanto interna como externa es
importante, ya que no solo se debe de saber la realidad que se vive dentro de la empresa,
sino también haber explorado las realidades de otras organizaciones. Asimismo, otra de
las caracteristicas es el liderazgo, este es un factor clave, puesto que el préximo sucesor
debede ser lider y no jefe, se ha demostrado a lo largo del tiempo, que si la cabeza de la
empresa es lider aumenta productividad de esta. Como ultima caracteristica, toman en
cuenta la personalidad del sucesor, ya que este debe de ser responsable, tenaz, tolerante,
honesto y proactivo. Por lo antes mencionado se tomd en cuenta algunas caracteristicas
que expone el autor para este estudio como (profesionalizacidn, experiencia tanto interna

como externa, proactivo, liderazgo y responsable).

Materiales y métodos

La investigacion presente es un estudio de caso, el cual tuvo un enfoque cualitativo
de tipo aplicada. Hernandez et al., (2014) especifica que las caracteristicas y propiedades
fundamentales de cualquier fendmeno que describe y analiza las directrices de una
poblacion, por lo tanto, esta investigacion presenta un nivel descriptivo y un disefio no

experimental.

Ademas, este estudio constd de una unidad de andlisis de 6 colaboradores
familiares, estos fueron seleccionados con la ayuda del propietario, cabe resaltar que
también se le aplico la entrevista al propietario para saber cuales son caracteristicas que

busca en el proximo sucesor.

Es por ello, que como primer paso se aplicd una entrevista estructurada (ya que
dependié de las caracteristicas del entrevistado) la cual constd de 10 preguntas, ademas
estas estuvieron bajo las categorias de habilidades duras la cual tuvo (3 preguntas),
habilidades blandas (2 preguntas) ,experiencia (1 pregunta), compromiso/motivacion (3
preguntas) y rasgos de personalidad (1 pregunta) (Aira, 2016; Schlepphorsty Moog, 2014;
Belausteguigoitia, 2005 citado en Aira, 2016; Wang et al., 2017 ;Gibson,2001 citado en
Aira ,2016; Williams et al., (2017); Sanchez y Gonzales, 2018; Nordqvistet al., 2013;
Robles,2012).Es importante mencionar que esta entrevista tuvo la validacion de 3

13



14

expertos, los cuales pertenecen a la universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo.

Asimismo, se realizo la reunion via zoom el dia 25 de octubre del afio 2021, cabe
resaltar que todas las entrevistas se realizaron el mismo dia en diferentes horas,
dependiendo de la disponibilidad del entrevistado, es importante mencionar que cada uno
de ellos firmo un consentimiento informado. La entrevista fue grabada y dur6
aproximadamente 40 minutos por participante, este instrumento ayudo6 a reconocer las
caracteristicas que debe de presentar el proximo sucesor. Por ultimo, se procesaron las
entrevistas por medio del programa Nvivo, posteriormente se trasladaron los resultados a
Word, y como etapa final se les analizé.

Tabla 1

Cuadro de categoria
Concepto Definicién conceptual Categorias

Habilidades duras

Profesionalizacion
Rapidez en la toma de decisiones
Negociacion
Habilidades blandas

Responsable

Son todas aquellas .
g Proactivo

competencias gerenciales que . -
Nivel de optimismo.

ha de tener el sucesor, como .

Empatia
poseer logros en otras .

Liderazgo
empresas, haberse ganado el .

Relacion con el personal

Caracteristicas respeto de los colaboradores _
. . Experiencia
familiares y no familiar, a su

L Experiencia interna
vez tener en mente objetivos a

] Experiencia externa
mediano y corto plazo (Poza,
2011 citado en Saldafa,

2016).

Compromiso y motivacién

Ambicioso en objetivos y logros
Sentido de pertenencia
Compromiso
Ejecucion de estrategias

La vision a largo plazo/Visién clara

Rasgos de personalidad

Relacion entre el sucesor -predecesor
Nota. Aira (2016); Schlepphorst y Moog (2014); Belausteguigoitia (2005) citado en Aira (2016); Wang et
al., (2017); Gibson, (2001) citado en Aira (2016); Williams et al., (2017); Sanchez y Gonzales (2018);
Nordqyvist et al., (2013); Robles (2012).




Resultados y discusion

Los resultados se dividieron en dos grandes apartados, el primero es describir las
caracteristicas que poseen los candidatos a la sucesion de lider en una empresa familiar y
como segundo apartado es conocer la percepcion del fundador segun las caracteristicas
que deberia tener el sucesor a lider en una empresa familiar, estos dos pilares son los
objetivos especificos para responder. Los apartados antes mencionados comprendieron 5
categorias, las cuales son: habilidades duras (Profesionalizacion, rapidez en la toma de
decisiones y negociacion), habilidades blandas (Responsable, proactivo, nivel de
optimismo, empatia, liderazgo y relacién con el personal), experiencia (Interna y externa),
compromiso/motivacion (Ambicioso en objetivos y logros, sentido de pertenencia,
compromiso, ejecucion de estrategias y la vision a largo plazo/Vision clara), rasgos de
personalidad (Relaciéon entre el sucesor — predecesor).

Describir las caracteristicas que poseen los candidatos para la sucesion

En este apartado fueron analizados los resultados de las entrevistas de los
candidatos a lider. Asimismo, los resultados comprendieron las experiencias,
compromiso/motivacion, rasgos de personalidad, las habilidades blandas y duras que el

lider tiene en consideracion para la eleccion del proximo sucesor de la empresa familiar.

Tabla 2
Datos personales
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Candidatos Denominacién Edad y género  Tiempo en la empresa Cargo actual Exper.
previa
Hijo Familiar 24 [ Masculino 3 afios Asistente de Si (3 afos)
gerencia de obras
Sobrina 1 Familiar 33/ Femenino 2 afos Jefa de Si (8 afos)
contabilidad
Sobrina 2 Familiar 27 [ Femenino 6 afios Administradora Si (2 afos)
general
Sobrina 3 Familiar 27 | Femenino 2 afos Encargada de Si (5 afios)
logistica
Sobrina 4 Familiar 27 [ Femenino 4 afios Tesoreria Si (3 afos)

Anteriormente estuvo
3 afios en la empresa,

Hermana  Familiar  38/Femenino peroahoravolvi hace ~ Encargadade i (1055qq)

1 mes y medio. logistica




La categoria habilidades duras estudi6 en esta investigacion la
profesionalizacion, la rapidez en la toma de decisiones y negociacion. A continuacion, se

colocara los siguientes resultados de esta categoria.

Respecto a la profesionalizacién se evidencia que todos los candidatos presentan
diferentes estudios superiores como economia, administracion de empresas, ingenieria
agricola, comercio/negocios internacionales y economia. Asimismo, algunos de ellos
presentan diferentes capacitaciones sobre atencion al cliente/liderazgo y maestrias sobre
temas empresariales. Cabe resaltar que uno de los candidatos estudi6 otra carrera, la cual
es ingenieria civil para poder complementar sus conocimientos sobre el rubro de trabajo
de la empresa familiar. En este caso la profesion que mas se repite es la de Administracion

de empresas, puesto que dos de los candidatos a sucesor estudiaron esta carrera.

“Si presento estudios superiores. Mi carrera base fue ingenieria agricola, posterior a €
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estudie ingenieria Civil de manera remota los fines de semana para complementar ciertos

aspectos que tal vez mi carrera base no aporto en su momento. Estudie en la universidad

Nacional Pedro Ruiz Gallo .

Concerniente a la toma de decisiones y negociacion, solo una candidata ha logrado
realizar esas actividades dentro de la empresa familiar, ya que ha tomado algunas
decisiones importantes para el desarrollo de la empresa, ademas de haber tenido la
oportunidad de negociar contratos con otras organizaciones. Asimismo, los demas
candidatos manifiestan que ellos han podido realizar negociaciones de diferentes indoles
dentro de la empresa familiar. Sin embargo, solo han tenido poder de decision en otras

compafiias en las que han laborado.

“He tenido un fortalecimiento en la toma de decisiones, por ejemplo, en las compras, en el

pago a los proveedores, ahora ya no es solo mi tio el que toma de frente las decisiones, si

no

que ahora él me consulta o yo directamente le propongo. He podido conversar y negociar

con proveedores mayores como Sodimac 0 Pacasmayo”.

En conclusion, sobre las habilidades duras, todos los candidatos tienen profesiones
ligadas a lo administrativo e ingenieria. Por otro lado, solo un candidato a podido tomar
decisiones y negociar dentro de laempresa familiar, mientras que los otros candidatos solo
han podido realizar negociaciones de diferente indole dentro de la empresa, ellos acotan

que han tenido poder de decision y negociacion en otras empresas.

La categoria habilidades blandas estudi6 en esta investigacion la responsabilidad, la
proactividad, el nivel de optimismo, la empatia, liderazgo y la relacion con el personal. A

continuacion, se colocaran los siguientes resultados de esta categoria.



17

Respecto a las habilidades blandas, los candidatos calificaron con mayor
importancia a las siguientes habilidades: casi todos consideran que son muy responsables,
puesto que siempre entregan sus pendientes a tiempo. A su vez, la mayoria de los
participantes creen que son bastante proactivos, ya que piensan que siempre hay mas que
hacer. Referente al optimismo, casi todos los candidatos indican que no son muy
optimistas, debido a que la mayoria de las veces visualizan el peor de los escenarios y se
frustran con frecuencia. Asimismo, la mayoria de los candidatos sefialan que son
medianamente empaticos, puesto que siempre se ponen en los zapatos de los demas.
Finalmente, casi todos los candidatos consideran que existe una muy buena relacion con

el personal.

“La responsabilidad yo la acompaiio bastante con el compromiso, para poder cumplir con
nuestras obligaciones, las cuales son nuestras declaraciones mensuales, las cumplimos en
la fecha, es mas una semana antes ya estdn listas .

Referente a los estilos de liderazgo, a los candidatos se les presento en primera
instancia 8 estilos, posterior a esto los aspirantes a sucesor eligieron utilizar solo 4, entre
ellos el democrético, ya que creen que es de suma importancia estar predispuesto a oir
sugerencias y opiniones de los colaboradores, a su vez seleccionaron al liderazgo
entrenador porque sienten que para que los trabajadores se desempefien bien en laempresa
tienen que ser entrenados por ellos mismos. Del mismo modo, eligieron el liderazgo
transformacional, debido a que quieren personas innovadoras, que se atrevan a salir de su

zona de confianza y por Gltimo optaron por el estilo de liderazgo Laissez-Faire.

“Te pondré un ejemplo donde aplique liderazgo democratico. Este ario hemos contratado
una consultora externa para una reingenieria interna de procesos, entonces yo he
convocado a todo mi equipo, les he dado la oportunidad de trabajar en conjunto para poder
implementar otros procesos, no vine de frente a plantearles algo. Ademaés, hago con ellos

reuniones para verificar las debilidades que existen en el cumplimiento de los objetivos”.

Referente a la relacion entre compafieros de trabajo, los candidatos expresan que
todos se llevan muy bien, que se quieren mucho, ademas que generalmente estan
predispuestos a ayudarse entre si en momentos de necesidad y que se tienen mucha

confianza.

“Le tengo bastante aprecio a todas, nuestra relacion es buena en general, hubo una época
en donde todas nos teniamos una confianza enorme y un aprecio a mil, almorzabamos juntas

y compartiamos bastante, como primas que somos .

En conclusién, sobre las habilidades blandas, casi todos los candidatos consideran
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gue son muy responsables y proactivos. Asimismo, los candidatos consideran en su
mayoria cuatro estilos de liderazgos entre ellos el democratico, entrenador,
transformacional y Laissez-Faire. Por otro lado, manifiestan que tienen una relacion con

el personal muy buena.

La categoria experiencias estudié en esta investigacion tanto experiencias
internas como externas. A continuacion, se colocara los siguientes resultados de esta

categoria.

Concerniente a la experiencia, todos los aspirantes a sucesor presentan experiencia
interna, algunos de los candidatos mencionan que dentro de la empresa se terminaron
de formar completamente, que ha sido una experiencia satisfactoria, llena de aprendizaje,
algunos directamente han bebido de la ensefianza del propietario, otros han aprendido
sobre la marcha. Ademas, todos los candidatos presentan experiencia previa endiferentes
sectores como servicios, transporte, restaurantes, hoteles, etc. Los aspirantes asucesores
manifiestan que han obtenido un gran aprendizaje y crecimiento fuera de la empresa
familiar. Cabe resaltar que ninguno de los candidatos a tenido experiencia externa en el
rubro en el que se desenvuelve la empresa familiar. Algunos de los candidatos familiares
tienen mas experiencia externa que otros, puesto que se encuentranen el mercado laboral
hace muchos afios, a diferencia de otros candidatos, esto representaria una ventaja
competitiva, ya que han podido vivir ciertas situaciones que leshan dado madurez

profesional e inteligencia emocional para seguir creciendo.

“Trabajé en una clinica como jefa de recursos humanos y es una labor bastante pesada,
tuvea mi cargo mas de 200 personas Yy fue bastante tedioso, pesado, cansado, pero fue una
granexperiencia también. Lo que méas he podido absorber en estos 10 afios ya trabajando

seria el trabajo en equipo”.

La categoria compromiso y motivacion estudié en esta investigacion el ser
ambicioso en objetivos y logros, sentido de pertenencia, compromiso, ejecucion de
estrategias y la vision a largo plazo/Vision clara, A continuacion, se colocara los

siguientes resultados de esta categoria.

Respecto a los objetivos y estrategias, cada uno de los participantes ha visto ciertos
puntos débiles que posee la organizacién, los candidatos creen que es conveniente con
urgencia crear un area de recursos humanos, para que haya mejor fluidez en el quehacer
diario del trabajo. Ademas, de diversificar el negocio y capacitar al personal. Lo antes

mencionado son los objetivos y estrategias que mas se repiten entre los entrevistados.

“Como objetivo serian las capacitaciones. Establecer un horario y que se den una vez por
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semana, podriamos traer a alguien que, entienda de diversas areas, también las mismas
jefas de areas podemos ser ponentes para eliminar los puntos flacos que tiene las otras

r »
areas .

Referente al compromiso organizacional, los candidatos exponen que, si lo tienen,
puesto que quieren que la compafiia continle, ademas de que sus objetivos estan muy

ligados con la empresa y se sienten identificados.

“Si me siento comprometida, mira mi compromiso viene ya de mis propios valores, aparte
de eso yo estoy tan inmiscuida con los asuntos de la empresa que quiero que esta crezca, de

por si le tengo carifio por ser la empresa de mi tio”.

Concerniente a la visién empresarial actual, todos los candidatos concuerdan en
que estan comprometidos con la vision, puesto que han participado en su creacion.
Asimismo, todos los candidatos proponen una vision de expansion y diversificacién del

negocio.

“Si claro, yo misma he participado en la elaboracion de la vision de la empresa. La vision
que yo propongo es ser la mejor empresa de Lambayeque en el rubro de construccion y

luego incluso convertirnos en la mejor del Peri ™.

En conclusion, sobre la motivacion y compromiso, los candidatos tienen en mente
como objetivos/estrategias diversificar el negocio y crear un area de recursos humanos. A
su vez, mencionan que tienen un compromiso organizacional bastante fuerte, debido a
que desean que la compafiia continle, ademas de gque sus objetivos estan muy ligados con
la empresa y se sienten identificados. Asimismo, todos los candidatos concuerdan en que
estan comprometidos con la visién, puesto que han participado en su creacion. Ademas,

todos los candidatos proponen una vision de expansién y diversificacion del negocio.

La categoria rasgos de personalidad estudio en esta investigacion la relacion
entre el sucesor - predecesor. A continuacion, se colocara los siguientes resultados de

esta categoria.

Referente a la relacién que tienen con el propietario, todos los candidatos
mencionan que poseen una relacion bastante estrecha, amena, de confianza y carifio.
Ademas, sefialan que a pesar de que el actual propietario tiene un caracter complicado, se
lleva muy bien con todos los candidatos, puesto que el en algunas ocasiones ha
evidenciado su afecto, los ha procurado y los ha respetado como profesionales y

familiares.

“Pues nos llevamos muy bien, cada vez que ¢l necesita mi ayuda se la brindo y viceversa, a
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veces me hace bromas. Profesionalmente yo he podido nutrirme mucho de él, aparte yo he
sentido su respaldo en una revision que tuvimos por parte de un equipo externo, cuando
presentamos estados financieros, este equipo escudrifiaba ciertas cosas, felizmente se le
habia mostrado antes ya, ademas de eso él habia observado el trabajo que se realizé aqui
parapoder sanear cuenta por cuenta; al final yo me senti muy respaldada, muy resguardada

por él, hasta me felicito porque se llegd a un buen resultado”.

En conclusion, sobre los rasgos de personalidad, los candidatos indican que poseen

una relacion bastante estrecha, amena, de confianza y carifio con el propietario.

Conocer la percepcion del fundador sobre las caracteristicas que deberia de

tener el sucesor en una empresa familiar.

En este apartado se analizaran los resultados de la entrevista del lider actual.
Asimismo, los resultados comprenderan las experiencias, la vision, las habilidades
blandas y duras que el lider tiene en consideracion para la eleccion del préximo sucesor

de la empresa familiar.

Tabla 3
Datos personales

Edad Género

50 Masculino

Respecto a las habilidades duras, el propietario otorga una mayor calificacion al
hecho de que el sucesor en primer lugar debe de tener estudios superiores, de preferencia
profesiones vinculadas a lo administrativo o ingeria, ya que eso forma el propio juicio.
Asimismo, en segundo lugar, tendra que poseer la habilidad de rapidez en la toma de
decisiones, ya que estas deben ser oportunas. Finalmente, tercer lugar, tendrd que saber

negociar.

Referente a las habilidades blandas, el lider actual le otorga una mayor calificacion
con respecto a que el sucesor principalmente debe de ser responsable, ya queeste tiene que
ser ejemplo. En segunda posicion, el propietario piensa que el sucesor deberade tener una
buena relacién con el personal, ya que de esa manera podra motivarlos y hacerlos mas
productivos. A su vez, indica en tercer lugar al nivel de optimismo, ya que tiene que saber
motivar a los colaboradores; en cuarta posicién ubica a la proactividad y finalmente como

ultima posicion a lo empatico.

“A parte de las habilidades mencionadas, yo quiero anadir 3 mas, inteligencia emocional,
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manejo de estrés y gestion de problemas”.

Concerniente a los estilos de liderazgo, el propietario quisiera que el préximo lider
aplicara el estilo el democrético, porque para que una decision se sostenga en el tiempo
tiene que estar compartida con el resto de los colaboradores. El liderazgo estratégico,

debido a que se necesita siempre liderar con cierta estrategia y el liderazgo entrenado.

“El liderazgo entrenador es fundamental también, hacer que las personas que rodean el
lider sientan también que han tenido un crecimiento como profesionales, como personas,
gue no solamente sirva para el cumplimiento de las metas de la empresa, sino que también

sirva para las metas del mismo personal .

Sobre las experiencias, el propietario menciona que le interesa que el sucesor tenga
tanto experiencia interna como externa. Asimismo, para él no es irrelevante que haya

liderado equipos antes.

“Las experiencias pasadas yo pienso que deberian ser vinculadas al sector construccion, al

sector en el que me involucro”.

Respecto al compromiso y motivacion, la vision que el lider considera que los

candidatos deben de tener siempre en mente de ser el nimero 1 en la zona norte.

“Yo creo que toda organizacion que no evoluciona esta condenada al ostracismo o sea al

fracaso, la persona que ocupe mi puesto debera de ser alguien innovador”.

Definir las caracteristicas gerenciales del posible sucesor para asumir la direccion en

una empresa familiar

En la siguiente tabla se explica cudles son las caracteristicas que debe de tener el
posible sucesor, teniendo en cuenta 3 aspectos: Teoria, entrevista de los candidatos y del
fundador. Por consiguiente, la realizacion de la tabla consistio en tomar las caracteristicas

gue mas se repetian de cada categoria segun los en los tres aspectos ya mencionados.
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Tabla 4

Caracteristicas mas resaltantes del posible sucesor

Resultados del objetivo general

- Profesional en la rama administrativa o ingenieria, que tenga
Habilidades duras ) o )
rapidez en toma de decisiones y gue sepa negociar.

Responsable, proactivo, que posea inteligencia emocional,

- manejo de estrés, que sepa gestionar problemas, que posea
Habilidades blandas o ) ) .

principalmente un estilo de liderazgo democratico y tenga una

buena relacion con el personal.

Experiencia interna como externa, cabe resaltar que la experiencia
externa tendré que realizarse en una empresa similar al rubro en el

Experiencia que se desempefia la empresa familiar.

Los objetivos y estrategias del sucesor deben de estar orientados a
la innovacidn, diversificacion y estabilidad en la empresa familiar.
Compromiso y Asimismo, el sucesor debe de estar comprometido con la empresa
motivacién y compartir una vision similar a la de su predecesor, en su mayoria
esta visibn se compone de continuidad, expansion 'y

diversificacion de la empresa familiar.

Rasgos de personalidad Buena relacion entre el sucesor y predecesor.

Discusion

La presente investigacion pretendid brindar conocimientos sobre los requisitos
que deben cumplir los sucesores familiares para asumir la direccion de la empresa. Por
consiguiente, se analizé la informacién de cuatro fuentes diferentes: Entrevistas a los
candidatos a sucesor y al propietario, resultados de antecedentes y teoria.

Referido a las habilidades duras, la profesionalizacion es una de las subcategorias
mas importantes, es por ello que el lider considera que el proximo sucesor debe de tener
una profesion ligada al area administrativa o de ingenieria. Asimismo, todos los
candidatos presentan estudios ligados a la rama administrativa o de ingenieria. Lo
mencionado anteriormente concuerda con los resultados obtenidos por Sanchez y
Gonzalez (2018), ya que los propietarios mencionaron que el sucesor debe de ser
ingeniero agricola o administrador, es decir poseer un titulo enfocado a la actividad de la
compafiia. Por otro lado, Camfield (2019) en su investigacion obtuvo resultados positivos
hacia la profesionalizacion, ya que los lideres actuales consideran esta categoria

importante, debido a que es afectada por muchos aspectos como sistemas de gestion,



politicas de gestion, participacion no familiar en administracion, participacion familiar en
administracion, desarrollo organizacional, descentralizacion de la autoridad, accion de
nivel superior y aspectos Sociales/Culturales. Del mismo modo, Porfirio et al., (2020) en
su investigacion obtuvo resultados en donde se mencionan que todos los sucesores
presentan un alto nivel educativo, esto al parecer hizo que los candidatos estén mas
motivados para la sucesion. Igualmente, Schlepphorst y Moog (2014) alude que detectd
ligeras distinciones en términos del valor percibido asociado, debido a que los
predecesores abordan los limites de la educacion, es decir piensan que la educacion no
dice nada sobre el trabajo diario, pero ayuda desarrollar mas la personalidad, mientras que
los sucesores simplemente aceptan esta exigencia de tener educacion superior. Por todo
lo mencionado anteriormente, se infiere que es indispensable que el proximo sucesor

presente profesionalizacion direccionada al rubro de la empresa.

Concerniente a la toma de decisiones, solo una candidata ha logrado realizar esa
actividad dentro de la empresa familiar, ya que ha tomado algunas decisiones importantes
parael desarrollo de laempresa. Aira (2016) indica que usualmente los lideres de empresas
familiares toman decisiones de manera individual, excepto si involucra el patrimonio, en
ese caso se toman en conjunto. Asimismo, Belausteguigoitia (2005) citado en Aira (2016)
menciona que la toma de decisiones en esta clase de empresas es usualmente a corto plazo,
ya que normalmente no hay presencia de trdmites burocraticos. Por lo mencionado
anteriormente, se infiere que el sucesor de la empresa familiar debe de ser alguien que

sepa tomar decisiones de manera rapida.

Con respecto a las habilidades blandas, el lider considera que el siguiente sucesor
debe de ser responsable, tener una buena relacion con el personal, inteligencia emocional,
manejo de estrés y gestion de problemas. Por su parte, los candidatos resaltan la
responsabilidad y la proactividad como una de sus caracteristicas mas resaltantes. Los
resultados obtenidos por Sanchez y Gonzalez (2018), sefialan que la responsabilidad,
seguida de la proactividad y la honestidad son las cualidades personales mas importantes
que debe de tener un sucesor. Por otro lado, Robles (2012) menciona que las habilidades
blandas son comportamientos y actitudes, a diferencia de las habilidades duras, las cuales
estan compuestas basicamente de conocimientos tedricos/técnicos y aptitudes. Este tipo
de habilidades determinan las fortalezas de un lider. Por lo mencionado anteriormente, se

define que el sucesor debe de contar con las habilidades de responsabilidad y proactividad.

Sobre el tipo de liderazgo, el lider sugiere los estilos de liderazgo democratico,
estratégico y entrenador, mientras que la mayoria de candidatos coinciden en cuatro
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estilos: democratico, entrenador, transformacional y Laissez-Faire. Por otro lado, Sanchez
y Gonzalez (2018) obtuvieron como resultado que el liderazgo innovador sobresale de los
demas tipos. Asimismo, Hidayati et al., (2021) no concuerda con este estilo, ya que en sus
resultados se evidencio que el mejor estilo de liderazgo es el compartido/colectivo, cabe
resaltar que este estilo se alinea tanto con el sucesor y el predecesor. Entonces, de acuerdo
a los resultados obtenidos se infiere que el proximo sucesor debe de presentar un estilo de

liderazgo democratico e innovador/transformacional.

Respecto a la experiencia interna, el propietario menciona que le interesa tanto la
experiencia interna como externa, sefiala también que las experiencias pasadas deberian
ser vinculadas al sector construccion. Asu vez, los candidatos presentan experiencia
interna y externa, ellos mencionan que trabajaron en rubros distintos a la de la empresa
familiar. Por otro lado, Sanchez y Gonzalez (2018) obtuvieron como resultado que los
propietarios prefieren que el sucesor haya trabajado en la empresa familiar entre cuatro a
siete afios. Igualmente, Wang et al., (2017) sefiala que el conocimiento general y
especifico de una compafiia es critico para el éxito de una empresa. Ademas, argumentan
que los gerentes con mayor conocimiento interno de la compafiia tienden a construir
mejores relaciones con los colaboradores clave, con la finalidad de llegar a una cierta
confianza y comprension, para implementar estrategias empresariales. Del mismo modo,
Williams et al., (2017) menciona que los ejecutivos con mayor experiencia previa en el
puesto, aportan habilidades propias y conocimientos estratégicos, los cuales les ayudan a
cumplir con los objetivos de la compafiia. Asimismo, Schlepphorst y Moog (2014)
mencionan que los sucesores son conscientes de las expectativas relacionadas con la
necesidad de experiencia interna y externa. Entonces, se infiere que el proximo sucesor
debe de poseer experiencia tanto interna y externa, para que este pueda tomar mejores

decisiones empresariales.

Referente a los objetivos y estrategias, los candidatos tienen en mente diversificar
el negocio y crear un area de recursos humanos. A su vez, Sanchez y Gonzéalez (2018)
mencionan que los sucesores deben tener conocimiento basico del rubro de la compariia
para proponer e implementar estrategias a corto y largo plazo empleando los recursos
disponibles, con la finalidad de dar estabilidad a los colaboradores y al nacleo familiar.

Concerniente al compromiso organizacional, los candidatos manifestaron que se
sienten completamente comprometidos, ellos se sienten identificados con la empresa, a
su vez mencionan que sus objetivos estan ligados con esta. Mientras que Schell et al.,

(2020) obtuvo como resultado que los posibles sucesores muestran su voluntad y

24



25

compromiso de tener éxito al incorporarse gradualmente, abandonando su salario y
cuestionando al predecesor sobre el negocio. Igualmente, Phikiso et al., (2017) obtuvo
como resultado que la mayoria de entrevistados desean que el préximo sucesor tenga
compromiso con el negocio. Por otro lado, Aira (2016), menciona que los gerentes
piensan que los sucesores de empresas familiares deben de presentar compromiso afectivo
y normativo. Asimismo, Belausteguigoitia (2005) citado en Aira (2016) menciona que las
empresas deben de involucrar a los miembros familiares que trabajan en la compafiia, ya
que estos se encuentran determinados por un compromiso afectivo y normativo, hacia la
familia y la compafiia. Del mismo modo, Gibson (2001) citado en Aira (2016) menciona
que el compromiso organizacional implica identificarse con el servicio personal a la
empresa. Por lo mencionado anteriormente, se sefiala que el sucesor debe de estar

comprometido de todas las formas con la empresa.

Con respecto a la vision que debe de tener el sucesor, el lider actual considera que
los aspirantes deben de tener la visidn de ser la constructora nimero uno en la zona norte,
mientras que los candidatos indican que estdn comprometidos con la vision de la empresa,
puesto que han participado en su creacion, a su vez estos proponen una vision de
expansion y diversificacion del negocio. Por otro lado, Hidayati et al., (2021) obtuvo
como resultado que la vision del sucesor debe de ser compartida (EI fundador y el
sucesor), ya que esto genera un compromiso activo sostenible. Igualmente, Phikiso et al.,
(2017) obtuvo como resultado que todos los entrevistados se encuentran de acuerdo en
que el sucesor posea una vision sobre el futuro negocio. Asimismo, Belausteguigoitia
(2005) citado en Aira (2016) menciona que la vision a largo plazo, es la ilusion de los
propietarios de la empresa familiar, ya que desean de que su descendencia continue con
el negocio. Finalmente, se puede decir que el sucesor debe de tener una vision similar que

su antecesor, para lograr la ansiada sostenibilidad de la empresa familiar.

Concerniente a la relacion entre el sucesor y el predecesor, los aspirantes a sucesor,
manifiestan que poseen una relacion bastante estrecha, amena, de confianza y carifio con
el propietario. Por otro lado, Hidayati et al., (2021) obtuvo como resultado quela relacion
entre el predecesor y el sucesor se considera estrecha, célida e intensa, lo cualse ha
traducido en una transferencia fluida de conocimientos y experiencias del predecesor al
sucesor. Igualmente, Phikiso et al., (2017) obtuvo como resultado que el posible sucesor
debe poseer una buena relacion con los integrantes de la empresa familiar. Por lo
mencionado anteriormente, se puede decir que la buena relacion entre el fundador y

sucesor es indispensable para una buena sucesion.



Conclusiones
Los resultados encontrados segun las caracteristicas que presentan los candidatos
son: Profesiones ligadas al rubro de la empresa, liderazgo democratico, entrenador,
transformacional y Laissez-Faire. Ademas de, experiencia interna y externa, objetivos y
estrategias direccionados a la diversificacion y creacion de un area de recursos humanos.
Por otro lado, saber negociar dentro de la empresa, ser responsable, proactivo, tener una
buena relacion con el personal, compromiso organizacional y una buena relacion con el

propietario.

De acuerdo a la percepcidn del fundador, se identifico las siguientes caracteristicas
para el posible sucesor: Liderazgo con un estilo democratico, estratégico y entrenador,
con estudios superiores orientados al desempefio de la empresa. Ademas, debe de ser
responsable, tener una buena relacion con el personal, inteligencia emocional, manejo de
estrés y gestion de problemas. Asimismo, debe de contar con experiencia interna y

externa, de preferencia el mismo rubro de la empresa y poseer una vision de expansion.

Finalmente, luego del analisis generado en relacion a los resultados y a la literatura
existente, las caracteristicas que debe de presentar el sucesor son en cuanto a las
habilidades duras, debe de ser un profesional en la rama administrativa o ingenieria, que
tome de decisiones rapidamente y que sepa negociar. Por otro lado, referido a las
habilidades blandas, debe de ser una persona responsable, proactiva, inteligente
emocionalmente, que sepa manejar su estrés, que gestione soluciones a los problemas, con
un estilo de liderazgo democratico y tenga una buena relacion con el personal;
evidenciando experiencia interna y externa con funciones similares. Por ultimo, debe de
presentar objetivos y estrategias orientados a la innovacion, diversificacion y estabilidad
de la empresa familiar, demostrado compromiso, manteniendo una buena relacion con el

predecesor y compartiendo una vision similar.

Recomendaciones

Las empresas familiares, deben de empezar a formar a los candidatos a sucesor en
la toma de decisiones, para que estos puedan adquirir experiencia y tomen mejores

decisiones al momento de asumir la direccion de la empresa.

El propietario de la empresa familiar, debe de tomar en cuenta los resultados
obtenidos y las caracteristicas encontradas dentro de esta investigacion, para que este
pueda evaluar y tomar la decision mas idonea, respecto a la eleccion de su sucesor

familiar.

De acuerdo a los hallazgos obtenidos, el candidato que mas presenta estas
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caracteristicas es la sobrina 2 (Administradora general), quien podria ser considerada para

asumir la direccién de la empresa familiar.

Los investigadores, deben continuar con estudios relacionados a este concepto e
incluir los hallazgos demostrados en esta investigacion, asi como también ampliar la
muestra de estudio para obtener mas informacion sobre las caracteristicas que debe de
tener el siguiente sucesor de una empresa familiar. Ademas, de ampliar el estudio a otros
rubros, para que se realice una comparativa de los resultados y demostrar si se encuentran

las mismas caracteristicas del sucesor familiar.
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Anexo 4: Guia de entrevista a los candidatos a sucesor

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES ESCUELA DE @
ADMINISTRACION DE EMPRESAS MRt ge

GUIA DE ENTREVISTA PARA LOS CANDIDATOS A SUCESOR

Estimado (a) Participante:

Mi nombre es Yajayra Antoneth Arce Villalobos, estudiante de la carrera de Administracion
de empresas de la Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo. Estamos aqui reunidos
para realizar un estudio sobre las caracteristicas que debe de presentar el préximo sucesor de
liderazgo de la empresa constructora. De antemano le agradecemos su colaboracion y le
aseguramos que sus respuestas seran usadas solo para fines académicos.

Tabla 5

Datos personales

Edady Tiempo en Cargo Experiencia

Encuestado Denominacion . .
género la empresa actual previa

1. ¢Usted tiene estudios superiores? ¢ Qué fue lo que estudié?

2. ¢Queé estilo de liderazgo utilizaria en caso de ser el préximo sucesor?

Liderazgo autocratico: El lider toma y ejecuta decisiones sin escuchar aportes de nadie. Los
colaboradores no son tomados en cuenta, para las decisiones. Asimismo, el lider espera que se
acoplen a la decisién en el que este mismo tomo.

Liderazgo democratico: El lider toma y ejecuta decisiones apoyadas en los aportes y opiniones
de los que conforman el equipo. Aunque él toma la decision final.

Liderazgo Laissez-Faire: Se traduce como “déjelos hacer”, y los lideres que lo aplican brindan
casi toda la autoridad a sus colaboradores.

Liderazgo estratégico: El lider se asegura de que las condiciones de trabajo sean estables para
todos los colaboradores.

Liderazgo transformacional: Se enfocan en el mejoramiento de los objetivos de la empresa.
Ademas, sacan habitualmente a sus trabajadores fuera de su zona de confort.

Liderazgo transaccional: Brindan recompensas a los colaboradores por el buen trabajo que
hacen dia con dia. Liderazgo estilo entrenador: El lider se basa en nutrir e identificarlas
fortalezas de cada colaborador.

Liderazgo burocratico: Este tipo de lider sigue a raja tabla los libros. Este liderazgo puede
considerar y escuchar las sugerencias y opiniones de los colaboradores, este tipo de lider a

menudo rechaza las opiniones que entren en conflicto con la politica de la organizacion.
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3. ¢Cual es su experiencia en relacion con latoma de decisiones y a la negociacion?

4. ¢En qué nivel se valoraria en las siguientes habilidades blandas? ¢Por qué? (Del 1 al 5,
siendo 1 la calificacion mas baja)
Responsable: Culminar con las tareas dadas a tiempo y ser cuidadoso/minucioso cuando se
toma una decision.
Proactivo: Es actuar de forma veloz y estratégica, o sea, es la capacidad de desarrollar y mejorar actitudes

capaces de pronosticar problemas y actuar, inclusive, antes de que pasen.

Nivel de optimismo: La actitud de ver y tomar las situaciones con un tinte positivo, 0 mas
favorable.

Empatia: Es la habilidad de identificarse con los demas y compartir sus sentimientos.
Relacién con el personal: El buen entendimiento entre los colaboradores de trabajo promedio
de una comunicacion efectiva, que genera relaciones laborales llenas desconfianza y por ende

logra un ambiente de trabajo armonioso

5. ¢Cbémo considera que es su relacion con sus comparieros de trabajo?
6. ¢Ddndey cémo ha sido su experiencia laboral fuera y dentro de la empresa?
7. ¢Queé objetivos y estrategias podria plantear usted para la continuidad y crecimiento de la

empresa?

8. ¢Se siente comprometido con la empresa? ¢ Por qué?
9. (Esta de acuerdo con la vision de la empresa? ¢Para usted cudl deberia ser la vision

empresa?

10. ¢Como calificaria su relacion con el actual lider?
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Anexo 5: Guia de entrevista al lider
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES ESCUELA DE

ADMINISTRACION DE EMPRESAS
USA

GUIA DE ENTREVISTA PARA LOS CANDIDATOS A SUCESOR PR

Estimado (a) Participante:

Mi nombre es Yajayra Antoneth Arce Villalobos, estudiante de la carrera de Administracion
de empresas de la Universidad Catélica Santo Toribio de Mogrovejo. Estamos aqui reunidos
para realizar un estudio sobre las caracteristicas que debe de presentar el préximo sucesor de
liderazgo de la empresa constructora. De antemano le agradecemos su colaboracion y le

aseguramos que sus respuestas seran usadas solo para fines académicos.

Tabla 6

Datos personales

Edad Género

1. ¢Enqué nivel se valoraria en las siguientes habilidades blandas? ¢Por qué? (Del 1 al 5, siendol la

calificacion mas baja)

Responsable: Culminar con las tareas dadas a tiempo y ser cuidadoso/minucioso cuando se
toma una decision.
Proactivo: Es actuar de forma veloz y estratégica, o sea, es la capacidad de desarrollar y
mejorar actitudes capaces de pronosticar problemas y actuar, inclusive, antes de que pasen.
Nivel de optimismo: La actitud de ver y tomar las situaciones con un tinte positivo, 0 mas
favorable.
Empatia: Es la habilidad de identificarse con los demas y compartir sus sentimientos.
Relacion con el personal: El buen entendimiento entre los colaboradores de trabajo por medio
de una comunicacion efectiva, que genera relaciones laborales llenas de confianza y por ende
logra un ambiente de trabajo armonioso. Inteligencia emocional, manejo de estrés y gestion de
problemas.
2. ¢En qué nivel valoraria las siguientes habilidades duras para el candidato a sucesor?
¢Por qué? (Del 1 al 4, siendo 1 la calificacion mas baja)
Profesionalizacion

Rapidez en la toma



de decisiones

Liderazgo

Negociacion
¢Cuales son las experiencias profesionales pasadas y actuales que deberia
de tener el préximo sucesor?
¢Cudl es el tipo de liderazgo que deberia de tener el proximo sucesor?

¢ Cual es la vision que deberia de tener el nuevo sucesor?

37



Anexo 6: Matriz de consistencia

39

Pregunta de
investigacion

Objetivo General

Categorias

Subcategorias

items

¢Cuales son las
caracteristicas
gerenciales que deberia
tener el posible sucesor
para asumir la direccion
de la empresa familiar:
Caso de una
constructora?

Definir las caracteristicas gerenciales
del posible sucesor para asumir la
direccion en una empresa familiar

Objetivos especificos

Describir las caracteristicas que poseen los
candidatos para la sucesion
Conocer la percepcion del fundador sobre las
caracteristicas que deberia de tener el sucesor en
una empresa familiar.

Habilidades duras

Profesionalizacion
Rapidez en la toma de decisiones

Liderazgo

Negociacion

1. ¢Usted tiene estudios superiores? ¢Qué fue lo que estudig?

2. ¢Que estilo de liderazgo utilizaria en caso de ser el proximo sucesor?

Liderazgo autocratico: El lider toma y ejecuta decisiones sin escuchar aportes de nadie. Los colaboradores no
son tomados en cuenta, para las decisiones. Asimismo, el lider espera que se acoplen a la decision en el que este
mismo tomo.

Liderazgo democrético: El lider toma y ejecuta decisiones apoyadas en los aportes y opiniones de los que
conforman el equipo. Aunque él toma la decision final.

Liderazgo Laissez-Faire: Se traduce como “déjelos hacer”, y los lideres que lo aplican brindan casi toda la
autoridad a sus colaboradores.

Liderazgo estratégico: El lider se asegura de que las condiciones de trabajo sean estables para todos los
colaboradores.

Liderazgo transformacional: Se enfocan en el mejoramiento de los objetivos de la empresa. Ademas, sacan
habitualmente a sus trabajadores fuera de su zona de confort.

Liderazgo transaccional: Brindan recompensas a los colaboradores por el buen trabajo que hacen dia con dia.
Liderazgo estilo entrenador: El lider se basa en nutrir e identificar las fortalezas de cada colaborador.
Liderazgo burocratico: Este tipo de lider sigue a raja tabla los libros. Este liderazgo puede considerar y escuchar
las sugerencias y opiniones de los colaboradores, este tipo de lider a menudo rechaza las opiniones que entren en
conflicto con la politica de la organizacion.

3. ¢Cudl es su experiencia tiene en relacion a la toma de decisiones y a la negociacion?

Habilidades blandas

Responsable
Proactivo

Nivel de optimismo
Empatia

Relacién con el personal

4. ;En qué nivel se valoraria en las siguientes habilidades blandas? ¢Por qué? (Del 1 al 5, siendo 1 la calificacion
mas baja)

Responsable: Culminar con las tareas dadas a tiempo y ser cuidadoso/minucioso cuando se toma una decision.
Proactivo: Es actuar de forma veloz y estratégica, o sea, es la capacidad de desarrollar y mejorar actitudes
capaces de pronosticar problemas y actuar, inclusive, antes de que pasen.

Nivel de optimismo: La actitud de ver y tomar las situaciones con un tinte positivo, o mas favorable

Empatia: Es la habilidad de identificarse con los deméas y compartir sus sentimientos.

Relacion con el personal: El buen entendimiento entre los colaboradores de trabajo por medio de una
comunicacion efectiva, que genera relaciones laborales llenas de confianza y por ende logra un ambiente de
trabajo armonioso

5.¢Coémo considera que es su relacion con sus compafieros de trabajo?

Experiencia

Experiencia interna

Experiencia externa

6.;Donde y cdmo ha sido su experiencia laboral fuera y dentro de la empresa?

Compromiso y motivacion

Ambicioso en objetivos y logros
Sentido de pertenencia
Ejecucion de estrategias
Compromiso

La vision a largo plazo/Vision clara

7. ¢Qué objetivos y estrategias podria plantear usted para la continuidad y crecimiento de la empresa?

8. ¢Se siente comprometido con la empresa? ¢Por qué?

9. ¢Esté de acuerdo con la vision de la empresa? ¢ Para usted cuél deberia ser la vision empresa?

Rasgos de personalidad

Relacién entre el sucesor —
predecesor

10. ¢Cémo calificaria su relacion con el actual lider?

Unidad de analisis: 6
colaboradores
administrativos.

Instrumento de recoleccion de datos:
Entrevista basada en articulos cientificos

Procedimiento: Entrevista via zoom

(40

minutos). Se le enviard su correo

personal.

Técnicas: Software Nvivo

Procesamiento: Word




