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Resumen de la Investigacion

La presente investigacion resume las restricciones que una empresa constructora
familiar puede presentar durante una transicion de directivos, asi como también las
fortalezas y oportunidades que pueden llegar a desarrollar como empresa tipo

familiar.

Nos muestra una guia que actla como apoyo para lograr una préactica planeaciéon
aumentando al maximo las ventajas y minimizando las desventajas, produciendo una

transicion efectiva y estratégica, logrando una permanencia durante el tiempo.

Concluye gue la comunicacién y el trabajo en equipo son de suma importancia en
este proceso, se requiere involucrar a los miembros de la organizacion,
comprendiendo que una transicidn correcta es beneficiosa para cualquier nivel de la

empresa, con el fin obtener un equipo de trabajo dirigido hacia un mismo fin.



INDICE

CAPITULO 1 INTRODUCCION .....cocotiitieieciecte ettt 12
1.1 ElIPOrqué de la teSIS ....ceiieiiiiiiiiiiiei ettt 12
O AN g (=T o <o [T o] (= 12
1.3 HipOtesiS Y ODJELIVOS .....coeeeieeeece e 13

1.3 1 HIPOESIS. ..eeeeeeiiee ettt e e 13
1.3.2  ODJEtiVO GENEIAL........uiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiei et nnene 13
1.3.3  ODbjetivos PartiCulares..........ccoovveeiiiiiiii e e e 14
1.4 Alcances y lIMitaCiONES.........couuuiiiiiiiiiieeee e 14
1.5 MetOAOIOGIA. . .cci it 14
1.6 Resumen de l0S Capitulos ........uuciiiiiiiiiiiicce e 15

CAPITULO 2 MARCO TEORICO .....cveieeieeeeece ettt 16

P22 A [ 10T [ T3 o | o PP 16
211 Fuentes de informacion ............ccccccvveiiii 16
2.2  Conceptos Basicos de Empresa Familiar ...........cccccceeeiiiiiiiiiiiiii e, 17
221 Empresa Familiar ..........oooiiiiiiiicc e 17
2.2.2  Sucesion en empresas Familiares..........cccccevviiiiiiiiieiieeenisiiiiiieeeen 18
2.2.3  Protocolo Familiar..........coooeeeeeiieiieeeeeeee 18
2.2.4 Constructoras y las PYMES...........cooiiiiiiiicce i 19
2.3  Situacion actual de las empresas familiares en México ...........ccccccvvvveen... 19
2.3.1  Transicién de empresa familiar tradicional a empresa familiar esquema
(o7 ] g0 o] £= 1117/ TR 20
2.3.2  Transferir el patrimoniO........coooeeeeieee e 20
2.3.3  Tendencias y crecimiento de las empresas familiares. ...................... 21
2.3.4  Liderazgo y emprendimiento en empresas familiares. ....................... 21
2.3.5  Factores relevantes en las empresas familiares. ..............cccccevvvvvnnnnn. 21
2.3.6  Desventajas y debilidades en las empresas familiares ...................... 22
2.4  Seleccion de una direcciOn estrategiCa.............cuuvvviiieiieeeiieiiiiiiee e eeeeeeennns 24
241 La direcCiOn Strat@giCa.........ccevviuiiiiiiiieeeee e e e et eeeeeaaees 24
2.4.2  Fases de la direcCiOn estratégiCa ...........ueeeeeeriiiiiiiiiiiiieeeeiiiiiieeeeenn 25
243  TIip0S d€ EStrategial......cceeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 27
2.4.4  Formulacién de FODA para la planeacion estratégica. ............c......... 29

CAPITULO 3 MEDICION .......oviuiieiicieitciete ettt 30
I 700 N [ o1 o o (U Tod o o SRR 30
T2 Y/ 1< (oo [ Je L3N 4 T=To [ o1 o ] o TR 30
3.3 Disefio de la herramienta de Medicion (Cuestionario)..........cccoceeevvvvvvvnnnnn. 31

3.3.1 ENCUBSTA ... 31
3.4 Tablade ReSURAUOS.........coiii it e e 33
3.5 Observaciones y COMENLArIOS. ........uuueeieeeeiiiiiiiiiee e ee e et e e e e e eeaaaas 40

CAPITULO 4 ANALISIS DE RESULTADOS........ccoiiieiiiieeeieecieesiee e 41
N [ o1 1o o (U TTod T o SRR 41
4.2  Andlisis de Resultados de |as eNCUESLaS............uuuuuurriemermimriiiiiiiiiienennennens 41

42.1 ¢ Usted trabaja en una empresa de estructura familiar?..................... 41
4.2.2 ¢La empresa donde usted labora ha pasado por una transicion de
directivos por causa generacional?..........coooo oo 42
4.2.3  ¢Qué tan eficiente considera usted que son las empresas familiares con
respecto a las de tipo corporativo en la industria de la construccion?.............. 42
4.2.4  ¢Qué ventaja tiene ser una empresa familiar, en la industria de la
(o0 01511 U ToT o310 ] 1R 43

4.25  ¢Qué desventaja tiene ser una empresa familiar, en la industria de la
(070 415 1 (1 [o1¢1 10 0 AU PUPTRR 44



4.2.6  ¢Cudl es la principal ventaja que usted considera al ser una empresa

corporativa contra una familiar?...........ccccooei i 44
4.2.7 ¢, Considera de vital importancia la planeacion estratégica para qué una
EMPIESA SEA EXITOSAT? ... i i 45
42.8 ¢Qué tan comln es qué una empresa familiar cuente con una
Planeacion eStrategiCa? .........uuuiiiiie e e 46
4.2.9 ¢ Considera que una empresa que tiene una planeacion estratégica aun
siendo familiar, puede ser efiCienNte?........coov v 46

4.2.10 ¢Serad conveniente qué el futuro sucesor y antecesor participen
conjuntamente en la generacion de la planeacion estratégica de las empresas,
ante la evolucion de 18 @MPreSA? ........eeii i 47
4.2.11 ¢Qué tan importante considera usted que toda la empresa esté
enterada y participe dentro de la transicion generacional de la empresa?....... 48
4.2.12 ¢Qué factores son los mas importantes para realizar una transicion en
UN@ EIMPIESA?. . eeeettiiee e eeeeeeentiae s e e e e et e eee e e e e e e e e e eer s s e e e e e e enesrn s e e e eeeeenrnnnnnns 48
4.2.13 ¢ Cual considera usted que sea un tiempo adecuada para la preparacion
y planeacién de una sucesion en un puesto directivo, en una empresa

CONSEIUCLOra familiar? .......oovueiie e e 49
4.2.14 ¢ Por cuanto tiempo el sucesor debera conocer o familiarizarse con los
procesos principales de la EMPreSa?........cceiieeeiiiiiiiiiiee e 50
4.2.15 ¢Cuéanto tiempo debera dar seguimiento el antecesor posterior a la
1= 1 5711 USSP 50
4.2.16 ¢Qué tan cercana debe ser la relacion entre el sucesor y el antecesor
en la transicion de 1a SUCESION? .......ccooeeeeeieeee e 51

4.2.17 ¢Qué preparacion debe tener el sucesor al ocupar dicho puesto? .... 52
4.2.18 ¢Qué tan importante es qué el sucesor tenga como minimo la misma
preparacion qUE €l aNtECESOI?........uuuiiiii ittt e et e e 52
4.2.19 ¢Qué tanto afecta las circunstancias econémicas y politicas del pais
para la toma de decisién de cuando debe ser efectuada la sucesiéon?............. 53
4.2.20 ¢Qué tanto puede impactar la tendencia de crecimiento en la industria
de la construccion cuando se lleva a cabo una suCesiON? ..........ccoovvvvvvveeenennn. 54
4.2.21 ¢Cual debe ser la tendencia de crecimiento de la empresa ideal para
FEAlIZAr UNA SUCESION? ... .uuuuuiiiiiiiiiiiiiitiaiiaiaeeaesaaaesasaseeseessssseesssssssessssssssssnsnnnnes 54
4.2.22 ¢Considera usted qué debe realizarse una medicién de competencias
del sucesor a un puesto directivo, aunque exista una sucesion familiar?......... 55
4.2.23 ¢Qué caracteristicas son las mas importantes a evaluar en una
competencia interna a un puesto direCtivo? ........couveeeiiieeiiiieiicice e, 55
4.2.24 ¢Qué porcentaje de aceptacion y confianza en base a sus competencias
debe tener el sucesor respecto al personal de la empresa para qué la sucesion

SEA BXITOSA? .oiieeei e 56
4.2.25 ¢Considera usted qué el futuro de una empresa depende de la
preparacion antes y durante la SUCESION?..........uuuuuuurrrmririiiiiiiiiieineennarnennnannnn. 56
4.2.26 ¢Considera usted necesario una tercera opinion mediante una asesoria
externa a la empresa en el desarrollo de una sucesion? .............cccceeeeeeeeeeenn. 57
4.3  Andlisis de Objetivos PartiCulares...........ccccccoeviiiiiiiiiiiee e 57
43.1 Identificar cuéles son las ventajas y desventajas que se tiene en una
empresa familiar. ... 57
4.3.2 Identificar los factores que apoyan mas a los cambios o entrega de
PUESEO gENEIaCIONAL. .....cceiiiiiiii e 58

4.3.3  Evaluar la planeacion estratégica de la empresa familiar. ................. 59



4.3.4 Como ven los directivos esta transicion al tener una comunicacién

adecuada entre 10S departamentos. ........ccovv e eiieeeiiicie e 59

4.3.5 Que preparacion o caracteristicas requiere el sucesor y antecesor para

(BT aF= R =T aTSY o To] o = To (=T o U F= Lo - VU 60

4.3.6  Plan de accion para realizar una transicion completa, plan de trabajo.
60

4.4 Andlisis de Objetivos GENEral..........cc.uuueiiiiiiiiiiiiiiiiei e 65

44.1 Identificar los factores més importantes que debe tener un directivo,
preparar un manual que contenga todos los procesos y requerimientos para llevar

a Cabo UNA tranSICION EXIEOSA. . .cuuuiieniiiei et ee e e e e e e et e e st e et e e e e eens 65
CAPITULO 5 CONCLUSION ...ttt 66
T M (1)1 {0 o [ T o[ o 66
5.2 Resultado de 1a CONCIUSION ........iiveiiiiiiie e 66
5.3  Futuras Lineas de INVeStigacion .............coouiiiiiiiiiieieiiiiiiee e 67

BIDIIOGIATTaAL. ... eeeeeeeeee e 68



INDICE DE TABLAS

Tabla 1, Resumen de respuesta tipo 1 .......coovvviiiiiiiiiieiiieeieee e 33
Tabla 2, Resumen de respuesta tipo 2 ........ooovviiiiiiiiie e 34
Tabla 3, Resumen de respuesta tipo 3 .......coooviiiiiiiiii e 34
Tabla 4, Resumen de respuesta tipo 4 .......coooeviiiiiiiii e 34
Tabla 5, Resumen de respuesta tipo 5 ......cooiviiiiiiii i 34
Tabla 6, Resumen de respuesta tipo 6 .........ooovviviiiiiiieiiiieceee e 34
Tabla 7, Respuestas @ PregUNa 4 ........c..ooeevieeiiiiieiii e e e e e e e e e eaanees 35
Tabla 8, Respuestas a preguNIa 5. .......c..ooeiiiieiiiiiii e e e e e e aanees 36
Tabla 9, Respuestas a pregunta 6...........ooovvvvviiiiiiiiiiiiieeee e 37
Tabla 10, Respuestas a pregunta 12 ... 38
Tabla 11, Respuestas a pregunta 17 ... 39
Tabla 12, Punch List EValuaciOn d& SUCESON. ........uvviveiieiieiiee e eee e e e e e e e 62

Tabla 13, Resultados de Crecimiento del desempefio. ...........ccovvvvviiiiiiiiiiiiiiiinnnnn, 64



INDICE DE FIGURAS

Figura 1, Respuesta a pregunta 1 de la encuesta............ccccovvvviiiieieeeecieeiiiciee e, 41
Figura 2, Respuesta a pregunta 2 de la encuesta............ccccvvvvviiiiiieeeeceeviiiiiee e, 42
Figura 3, Respuesta a pregunta 3 de la encuesta............cccoovvvviiienieeeeiceeiiiiiee e, 42
Figura 4, Respuesta a pregunta 4 de la encuesta............ccccovvvviiieiieeeecceviiiciee e, 43
Figura 5, Respuesta a pregunta 5 de la encuesta............ccccoveviviiieieeeeeeeviiiciee e, 44
Figura 6, Respuesta a pregunta 6 de la encuesta............ccccoeevviiiiiieeeeeieviiiiiee e, 44
Figura 7, Respuesta a pregunta 7 de la encuesta............ccccovvvviiiiiiieeeceeeiiiiciee e, 45
Figura 8, Respuesta a pregunta 8 de la encuesta...........ccccvvvvviviiieieeeeiieeiiiiiiee e, 46
Figura 9, Respuesta a pregunta 9 de la eNCuesta................uuvuvrimiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinnnns 46
Figura 10, Respuesta a pregunta 10 de la encuesta................eueeevviiimiimiiiimniinnnnnnns 47
Figura 11, Respuesta a pregunta 11 de la encuesta................uuuveevimiiiimiiiiiiniinnnnnnns 48
Figura 12, Respuesta a pregunta 12 de la enCuesta................uuuvevimiiiiiiiiiiimniiinnnnnns 48
Figura 13, Respuesta a pregunta 13 de la encuesta................uuuuevimiiimiminiiiiniiiinnnnns 49
Figura 14, Respuesta a pregunta 14 de la enCuesta................uuuuevimiiiiiiiiiiiiniiinninnns 50
Figura 15, Respuesta a pregunta 15 de la encuesta.................euvevvmiiiiiiiiiiiinniiinnnnns 50
Figura 16, Respuesta a pregunta 16 de la encuesta..................uuvevmiiiiimiiiiiiiniinnnnnns 51
Figura 17, Respuesta a pregunta 17 de la enCuesta................uuuuevimeiiiiimieiiiniininnnnns 52
Figura 18, Respuesta a pregunta 18 de la encuesta.............ccuvvceeiiieeeiieeiiiiienne e, 52
Figura 19, Respuesta a pregunta 19 de la encuesta............cccccveeeeeeeeeiiveiiiieen e, 53
Figura 20, Respuesta a pregunta 20 de la encuesta..............ouuvieeeieeeriiieiiiienne e, 54
Figura 21, Respuesta a pregunta 21 de la encuesta..............cuvvieeiieeeeiieeiiiiieene e, 54
Figura 22, Respuesta a pregunta 22 de la encuesta............cccccveeeeeeeeeiiieiiiiceene e, 55
Figura 23, Respuesta a pregunta 23 de la encuesta..............ouvvveeeiieeeriiveiiiiienne e, 55
Figura 24, Respuesta a pregunta 24 de la encuesta..............cveeeieeeeeiiieiiiiienee e, 56
Figura 25, Respuesta a pregunta 25 de la encuesta..............ouuvveeeiiieeeiiveiiiienne e, 57

Figura 26, Respuesta a pregunta 26 de la encuesta..............cuvveeeeieeeriiviiiiiieene e, 57



INDICE DE ILUSTRACIONES

llustraciéon 1, Fases de informacion Estratégica, fuente ..........cccccvvieeeiieeeeveeviinnnnnn. 26
llustraciéon 2, Misidon y Vision de la Empresa, fuente ............cccovvvvviiieii v, 27
llustracion 3, Tipos de Estrategias, fUBNe ...........cooviiviiiiiiiii e, 28
llustracion 4, Matriz FODA, planeacion estratégiCa..........ccceeeevvvvvvriiiiiieeeeeeeeiininnnn, 29

llustracién 5, Diagrama de red, evolucién de preparacién del sucesor.................... 65



INDICE DE ECUACIONES

Ecuacion 1, Ecuacion para determinar tamafio de muestra, en volumen finito, fuente
(Bolafios, 2012) & (Herrera, 2011) ......ccuuuiiiieeeeieeeiiicie e et e e 30



CAPITULO 1 INTRODUCCION

1.1 El porqué de la tesis

Uno de los indicadores principales para medir el progreso de un pais es su
infraestructura e inversion en su crecimiento. En México, como en muchos paises,
una de las industrias mas importantes que tienen mas impacto en su poblacion y
desarrollo es definitivamente la Construccion. Actualmente en México la mayoria de
las empresas constructoras son o nacieron bajo el esquema de empresa familiar, por
lo que las buenas précticas en este tipo de empresas produciran un impacto positivo

en el crecimiento de esta industria generando resonancia en el desarrollo del pais.

Uno de los principales obstaculos a los que se enfrenta una empresa constructora
familiar y que atenta fuertemente contra su avance y en algunas ocasiones amenaza
sSu permanencia en la industria, es sin duda una sucesion con pobre planeacién, mal

estructurada, obteniendo como resultado un fracaso posterior a la transicion.

Esta tesis se enfoca especialmente en analizar todos los factores que influyen y se
generan en una transferencia de liderazgo, con el fin de encontrar una guia que sirva
de apoyo para lograr una planeacién efectiva y estratégica que nos permita
aprovechar las ventajas y minimizar las desventajas al realizar sucesiones entre
familiares y asi solucionar este dificil paso en la vida de las empresas constructoras

en México.

1.2 Antecedentes

Dentro de las empresas familiares, se puede considerar a una organizacion con fines
comerciales, cuyas decisiones son tomadas por integrantes de la familia misma, por
lo tanto, puedan controlar toda la estructura y sus operaciones. Estan estructuradas
de tal forma que permanezca de generacion en generacion la direccion de la empresa,
y el resto de la familia pueda participar en las operaciones o en su estructura (Kets de
Vries, Carlock, & Florent-Treacy, 2007).

Los negocios tienen una crisis estructural, esto sucede con el paso de los afios, al
madurar la empresa, disminuyendo las ventas, y reduciéndose el numero de clientes

(Gallo, La sucesién en la empresa familiar, 1998). Al afrontar estos problemas las
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empresas familiares deben revitalizar sus estrategias; esto es muy complicado debido
a que los duefios por lo general no aceptan la condicién de que la empresa puede
llegar a una crisis por esta maduracion, y no se preparan adecuadamente, para un

cambio generacional.

En las empresas de tipo familiar se presenta, tarde o temprano, la necesidad de
realizar una sucesion de puestos estratégicos; por lo que en ocasiones son obstaculo
el nivel sentimental que puedan tener integrantes, si fundamentar de forma
estratégica sus sesiones. No se hace una correcta preparacion para la transicion, lo
cual no permite la trascendencia, para que la empresa pueda subsistir en la transicién

generacional y a su vez tenga un correcto desarrollo.

Dentro de una empresa familiar, unos de sus principales problemas u obstaculos es
la transicion generacional, lo cual genera inestabilidad en la empresa, ya que la misma
en muchas ocasiones no se encuentra preparada para la misma, teniendo carencias
en el liderazgo, conocimiento, y manejo de la empresa. Por lo descrito anteriormente
es fundamental que se tenga un plan de desarrollo empresarial en el que se pueda
preparar al sucesor de la empresa fomentando los valores, conocimiento y
administracién de la misma. La creacion de un consejo familiar que pueda evaluar el

desarrollo del mismo es indispensable para su correcta transicion (Génzalez, 2016).

1.3 Hipotesis y Objetivos
1.3.1 Hipotesis

A continuacion, se presenta la hip6tesis de investigacion de esta tesis:

“El preparar a los directivos, en la entrega y recepcion en la direccion de una empresa

familiar permite crecer y seguir presentes en la industria.”

1.3.2 Objetivo General
Identificar los factores mas importantes que debe tener un directivo, preparar un
manual que contenga todos los procesos y requerimientos para llevar a cabo una

transicion exitosa.
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1.3.3 Objetivos Particulares
A continuacion, se describen los objetivos particulares con los que se pretende dar

respuesta al objetivo general planeado para esta investigacion.

a) ldentificar cudles son las ventajas y desventajas que se tiene en una empresa
familiar.

b) Identificar los factores que apoyan mas a los cambios o entrega de puesto
generacional.

c) Evaluar la planeacion estratégica de la empresa familiar.

d) Como ven los directivos esta transicion al tener una comunicacién adecuada
entre los departamentos.

e) Que preparacion o caracteristicas requiere el sucesor y antecesor para una
transicion adecuada.

f) Plan de accién para realizar una transicion completa, plan de trabajo.

1.4 Alcancesy limitaciones

La tesis en desarrollo tiene como alcance realizar un estudio de investigacién en la
Zona Metropolitana de Guadalajara con el fin de demostrar que las empresas
constructoras familiares generan proyectos exitosos de una forma directamente
proporcional a la calidad del conocimiento que comparten Padres e Hijos en sus
relaciones laborales. Basados en el listado de empresas dadas de alta en la Camara
Mexicana de la Industria de la Construccion (CMIC) delegacion Jalisco (496

empresas).

Para que nuestro andlisis sea lo mas apegado a la realidad del mercado actual solo
se estudiaran empresas constructoras familiares en donde se hayan generado
sucesiones de liderazgo entre familiares en los Ultimos 10 afios en la Zona

Metropolitana de Guadalajara.

1.5 Metodologia
La principal herramienta que utilizamos al realizar esta investigacion, es analizar
informacion tedrica extraida en base a la elaboracién de encuestas, entrevistas y el

estudio de casos sucedidos en constructoras familiares exitosas.
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El primero de los objetivos es la obtencion de una base de datos donde podemos
generar comparativas y medir diferencias encontradas en las experiencias y
resultados de estas organizaciones que nos sirven como parametros para realizar un
analisis y determinar qué sucesos o caracteristicas principales son conclusivas al
momento de darse una sucesion de liderazgo, de esta manera podremos determinar

si estas caracteristicas confirman o rechazan nuestra hipétesis.

Nuestro segundo objetivo es conjuntar un listado de las principales caracteristicas
que motivan al éxito en sucesiones de liderazgo familiares para generar un método o
procedimiento del como cuando y de qué manera se debe realizar cualquier sucesion

de liderazgo familiar en una empresa constructora familiar.

1.6 Resumen de los capitulos
La Tesis se encuentra organizada en 5 capitulos cuyo contenido se describe a

continuacion.

El capitulo 1 INTRODUCCION, describe el porqué de la tesis, que surge de una
inquietud en donde existe evidencia o antecedentes, se genera la hipotesis y posibles
soluciones para lograr los objetivos propuestos.

El capitulo 2 MARCO TEORICO, menciona las fuentes de informacién con las que se
cuenta para realizar el estudio, y se fundamentara los conocimientos necesarios para

poder desarrollar esta investigacion.

El capitulo 3 MEDICION, se determinara el tamafio de la encuesta a ser realizada,
para poder fundamentar una evaluacién de los objetivos y de la hipétesis, se

presentara el cuestionario de la investigacion y los resultados obtenidos.

El capitulo 4 ANALISIS DE RESULTADO, realiza un andlisis detallado de los
resultados que obtuvimos en base a mediciones, y se determinara la validez de cada
uno de objetivos tanto particulares como generales con el fin de fundamentar la

hipotesis planteada en el capitulo 1.

El capitulo 5 CONCLUSIONES, se determinara el cumplimiento de la hipotesis
planteado, siendo afirmativa o negativa de acuerdo a los resultados y sus analisis
obtenidos en el capitulo 4. A su vez se presentaran futuras lineas de investigacion

con respecto al tema propuesto.
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CAPITULO 2 MARCO TEORICO

2.1 Introduccion

El siguiente capitulo nos define todos los conceptos relacionados en las sucesiones
de una empresa constructora familiar, asi como fortalezas, oportunidades,
debilidades y amenazas que se pueden presentar cuando existe una transicién de
este tipo, las caracteristicas y habilidades que debe de tener y desarrollar tanto el

sucesor como el antecesor cuando esté preparado para pasar y tomar el cargo.

También se mencionan algunos ejemplos de los 4 factores importantes que son:
visién de largo plazo, relaciones de afecto, propiedad y compromiso, estabilidad y
seguridad, asi como sus acciones contrarias como descuidar operacion del dia a dia,

nepotismo, autoritarismo y conformismo.

Ademas, nos explica los procesos mas complejos que surgen como la fomentacion
de mentalidad emprendedora en la siguiente generacién, educacion a la siguiente
generacion en el concepto de “propiedad responsable”, cohesionar a la familia en

torno a un proyecto comun, transmisiéon de valores familiares.

2.1.1 Fuentes de informacion
A continuacién, se describen las fuentes por las cuales tuve acceso para poder

sustentar el marco teérico:

Articulos cientificos de revistas.
Libros.

Audio Libros.

Tesis previamente presentadas.
Hemerotecas.

Documentos de internet.
P&ginas de internet.
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2.2 Conceptos Basicos de Empresa Familiar

2.2.1 Empresa Familiar

Dentro de las empresas familiares, se puede considerar a una organizacion con fines
comerciales, cuyas decisiones son tomadas por integrantes de la familia, mismo que
pueden controlar toda la estructura y sus operaciones. Estan estructuradas de tal
forma que permanezca de generacion en generacion la direccion de la empresa, y el
resto de la familia pueda participar en las operaciones o en su estructura (Kets de
Vries, Carlock, & Florent-Treacy, 2007).

Este tipo de empresas estan subvaluadas en el mercado, esto debido a la falta de
una estructura y formalidad de los procesos, haciendo que la sociedad las clasifique
Como una empresa no organizada, ya que no se tiene un control administrativo
adecuado para que cualquier persona pueda evaluarla (Kets de Vries, Carlock, &
Florent-Treacy, 2007).

Este tipo de empresas, a nivel internacional, cotizan en la bolsa, en donde al menos
el director o duefio de la empresa como minimo tiene una participacion del 20% de la
empresa, con derecho a voto (siendo el mayoritario la gran mayoria de las veces),
pero dando la oportunidad de que otras personas puedan formar parte de la empresa
y ser duefios de una parte proporcional del hegocio, sin perder las cualidades de una

empresa familiar

En nuestro pais, las empresas familiares representan el 97.6% de empresas
establecidas, siendo micros, pequefias y medianas empresas (MIPYME), las cuales
dan un 52% del PIB (producto interno bruto) del pais, y genera un 75.4% del empleo
formal en México (ENAPROCE, 2015).

De acuerdo a Gallo (2008), las empresas de tipo familiares tienen las siguientes

cualidades:

o Latoma de decisiones y el capital, forman parte de la familia.

e Dentro de la empresa es comun encontrar familiares en puestos de la
organizacion.

e Los miembros de segundas y terceras generaciones se los incorpora a la
empresa, para que puedan en un futuro administrarla.
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2.2.2  Sucesidon en empresas Familiares

Los negocios tienen una crisis estructural, esto sucede con el paso de los afios, al
madurar la empresa, disminuyendo las ventas, y reduciéndose el numero de clientes
(Gallo, La sucesién en la empresa familiar, 1998). Al afrontar estos problemas las
empresas familiares deben revitalizar sus estrategias; esto es muy complicado debido
a que los duefios por lo general no aceptan la condicién de que la empresa puede
llegar a una crisis por esta maduracion, y no se preparan adecuadamente, para un

cambio generacional.

Esto genera que las empresas familiares, a parte de sus problemas diarios, se
enfrenan a una situacion de inestabilidad de la empresa a causa de estos retiros de
personal (Galaz, 2010).

Esto ha sido analizado y debe formar parte de la estrategia empresarial a largo plazo,
en la cual se debe de preparar a los jovenes (partes de la familia), dentro de la
organizacion y de esta forma puedan afrontar esta madurez en la cual debe pasar la

empresa familiar (Gallo, La sucesion en la empresa familiar, 1998).

Este cambio debe realizarse de una forma ordenada y estratégica, evitando afectar a
los miembros de la familia y en el desarrollo econémico de la empresa, presentandose
como una transicion natural. El director de la empresa familiar, debe identificar junto
con el resto de la familia, las necesidades y cualidades que debe tener el sucesor,
para que la empresa pueda seguir teniendo estabilidad y un crecimiento a largo plazo,
y este sucesor se encuentre con las cualidades que necesita la empresa familiar
(Galaz, 2010).

2.2.3 Protocolo Familiar

Para realizar una transicion de manera adecuada, se requiere de una herramienta
que denominaremos Protocolo Familiar, en la cual intervienen los miembros de la
familia de la PYME, en donde se estipula las responsabilidades, transicion, toma de
decisiones, entre otras, con la finalidad de dar fortaleza y estabilidad a la empresa
(Galaz, 2010). En relacion a la transicidn entre generaciones, se puede comentar los

siguientes puntos:
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Establecer el consejo familiar, para toma de decisiones.

Elaborar un plan de transicion.

Determinar las necesidades que se requieren para los puestos.

Determinar como se tomaran las decisiones, en dado caso de existir

diferencias.

e Formas de medicion y retroalimentacion del desempefio y crecimiento de los
empleados y los sucesores.

o Determinar si los familiares politicos, podran formar parte de la estructura

principal de la empresa.

2.2.4 Constructorasy las PYMES
En la construccion, las PYMES generan un alto porcentaje de las empresas
existentes, las cuales se fundamentan en su capacidad técnica y administrativa, para

poder desarrollar los proyectos de la construccion (Toledo Lépez, 1990).

Empresarios con poca estructura realizan proyectos de construccién, contratando
directamente o indirectamente al personal que desarrollara la obra, por lo general la
parte administrativa si forma parte de la PYME, pero el personal técnico, solo parte

de ella es parte de la estructura familiar de planta.

2.3 Situacion actual de las empresas familiares en México

En México, la existencia de la empresa familiar es una de las estructuras tradicionales
y son el fundamento de la sociedad en América Latina, en cuanto a los negocios
empresariales establecidos (Olmedo Gutiérrez, 2015). La empresa formal esta
fundamentada en las empresas de estructuras familiares y PYMES las cuales forman

mas del 90% de las empresas establecidas en el pais.

Empresas de gran tamafio, han sido cimentadas a partir de empresas familiares, y en
las que segundas o terceras generaciones ha permitido su correcto establecimiento y
crecimiento. Lo que permite pensar que las empresas familiares de cualquier tipo de
nivel, pueden llegar a crecer y ser eficientes si se realiza una adecuada planeacién
estratégica y estrategia de transicion generacional entre los sucesores y sus

predecesores

Un reto para las empresas familiares es la correcta seleccion del sucesor, con sus

habilidades y cualidades, esto debido a que estudios han mostrado como dos terceras
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partes de las empresas familiares establecidas, no tienen una correcta evaluacion de

cémo realizar dicho cambio (Olmedo Gutiérrez, 2015).

2.3.1 Transicion de empresa familiar tradicional a empresa familiar esquema
corporativo.

Como se menciona, solo una tercera parte de las empresas familiares cuenta con un
adecuado sistema de sucesion de directivos, y solo el 13% de ellas ha realizado

correctamente dicho proceso (Villafranco, 2016).

De acuerdo a Villafranco (2016), los principales retos para realizar una transicion son

los siguientes:

e Educar a la siguiente generacion en la innovacion y el emprendimiento.

e Educar a la siguiente generacion en una mentalidad operativa y de
responsabilidad social.

e Observar por el bien comun del patrimonio de la empresa.

o Educar en transmitir los valores familiares de la empresa y crear una identidad
con la misma.

En la cultura mexicana, uno de sus fundamentos son los valores familiares, y el que
el sucesor esté preparado para esto, de una forma innovadora, buscando el bien
comun de la empresa y una mentalidad de responsabilidad social, trata de garantizar
su estabilidad y crecimiento, no solo como empresa, sino como pais (Villafranco,
2016).

2.3.2  Transferir el patrimonio
El cambio de mentalidad de empresa familiar a familia empresaria se fundamenta en
su crecimiento de estructura que le permita tratar los aspectos socioemocionales

distinguiéndolos de los aspectos puramente econdémicos (Villafranco, 2016).

Es necesario proponer cinco ambitos de actuacion para que un proceso de transicion
tenga éxito.
1. Reglas de Juego del patrimonio compartido: gobierno familiar, protocolo
familiar y acuerdo de accionistas.
Consolidacién de la propiedad familiar: confianza y participacion.

Preservacion de los valores familiares: Fundacion familiar.
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4. Creacion de una vision transgeneracional:

5. Estrategias de inversion. Fondos familiares o capital semilla.

Todos estos pasos para lograr una exitosa transicibn generacional deben estar

englobadas en una gestién integral del patrimonio.

2.3.3 Tendencias y crecimiento de las empresas familiares.

En las empresas de tipo familiar se presenta tarde o temprano la necesidad de realizar
una sucesion de puestos estratégicos; por lo que en ocasiones es un obstaculo el
nivel sentimental que puedan tener sus integrantes, sin fundamentar de forma
estratégica las sucesiones. No se hace una correcta preparacion para la transicion lo
cual no permite la trascendencia, para que la empresa pueda subsistir en la transicion

generacional y a su vez tenga un correcto desarrollo.

2.3.4 Liderazgo y emprendimiento en empresas familiares.

Dentro de una empresa familiar, unos de sus principales problemas u obstaculos es
la transicion generacional, lo cual genera inestabilidad en la empresa, ya que la misma
en muchas ocasiones no se encuentra preparada, teniendo carencias en el liderazgo,
conocimiento, y manejo de la empresa. Por lo descrito anteriormente es fundamental
gue se tenga un plan de desarrollo empresarial en el que se pueda preparar al sucesor
de la empresa fomentandolo de los valores, conocimiento y administracion de la
misma. La creacién de un consejo familiar que pueda evaluar el desarrollo es

indispensable para su correcta transicion (Gonzalez, 2016).

2.3.5 Factores relevantes en las empresas familiares.

A continuacién, se presentan los cuatro factores que tienen un mayor impacto en la
forma de operar las empresas de tipo familiar, y estos mismos factores son las causas
que le impiden su desarrollo o crecimiento de una forma ordenada. Esto quiere decir
que la falta de uno de estos factores se convierte en su debilidad y viceversa, su
presencia se convierte en una fortaleza. Dichos factores se pueden establecer como

las columnas que sostienen a la estructura familiar (Gomez Villanueva, 2014).
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El primer de los factores es la vision, a largo o mediano plazo. Siendo el objetivo
principal de las empresas familiares su estabilidad y permanencia en el transcurso del
tiempo. Por lo que el factor de la vision permite a sus directivos poder generar metas
y procesos que los lleven a su crecimiento, viendo no solo por generar una utilidad a
corto plazo, sino el que la empresa se establezca de una forma solidad y pueda ser

competitiva ante los retos que genera los cambios en la industria a través del tiempo.

El segundo factor es las relaciones de afecto, lo cual permite que en las empresas

se pueda tener una mayor confianza, ayudando a generar una comunicacién
adecuada entre los integrantes, y sin necesidad de la presencia de procesos de tipo
burocréticos de seguridad, lo cual permite a sus integrantes una mejor relacion entre
empleados, clientes y proveedores, haciendo que la empresa sea competitiva de una

forma mas 4gil.

El tercero de los factores es el sentimiento de propiedad, debido a que los duefios

se saben propietarios de la empresa, y lo que les generar un compromiso elevado
para la empresa, una dedicacion a la misma de un nivel elevado, observando que no

se trabaja por el beneficio ajeno sino por el beneficio muto.

El cuarto factor es la estabilidad personal, se hace mencién que la peor huelga es

la rotacién de los trabajadores, debido a la pérdida de talentos, personas capacitadas,
y personas con experiencia en la organizacion. Para lo que las empresas familiares
tratan a sus integrantes como parte de una familia, buscando que se sientan seguros
y queridos por la empresa, elevando la productividad y los resultados a mediano y

largo plazo.

En resumen, los cuatro factores relevantes para el desarrollo y estabilidad de las

empresas familiares son (Gémez Villanueva, 2014):

1. Visién de largo plazo.
2. Relaciones de afecto.
3. Propiedad y compromiso.

4. Estabilidad y seguridad

2.3.6 Desventajas y debilidades en las empresas familiares
A continuacién, se evaluaran las ventajas y debilidades de una empresa familiar, para

lo cual se debe establecer que una empresa de tipo familiar es aquella que es
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administrada, controlada, y la empresa pertenece a miembros de una familia. Y debe
su éxito a que se tengan bien definidas las funciones y responsabilidad de sus

integrantes (Impulsa Popular, 2016).

Esta comprobado que para que una empresa de tipo familiar pueda tener una larga
vida, se requiere tener correctamente definida la planeacion estratégica, en la cual se
establece la vision, misién, objetivos, comunicacion, tipo de filosofia y el orgullo

familiar (pertenencia).

De acuerdo a la teoria de los recursos y capacidades de una empresa se parte de
sus ventajas competitivas, por lo que el tener un control de la propiedad por miembros
de la familia, lo que genera activos intangibles, que son Unicos e irrepetibles por otras
empresas, esto basado en las cualidades de sus propios miembros, y de su

conocimiento adquirido a través de la vida de la empresa (Impulsa Popular, 2016).

De acuerdo a Impulsa Popular (2016), escribe las ventajas que ofrece poseer una

empresa familiar podemos citar:

Control de la operacion.

Orgullo familiar.

Liderazgo del patriarca.

Una cultura propia mejor definida.

La pasion de la familia por la mision de la empresa y su continuidad.

Una mayor orientacion al largo plazo.

Cuentan con una direccion mas independiente.

Tienen buenas y duraderas relaciones con el personal, proveedores y clientes.

A su vez Impulsa Popular (2016) comenta que, no todo es ventaja con la formacion

de una empresa familiar. También existen sus inconvenientes:

Solo existe la “verdad” del director o propietarios.

No hay diversidad de pensamiento.

La incompetencia de algunos integrantes de la familia.

La perpetuidad del fundador (liderazgo interminable).
Desaprovechamiento del talento existente.

Una mayor tendencia a la autofinanciacién y un menor acceso a las fuentes
de financiamiento.

Los conflictos familiares que inciden en la empresa.

La falta de sucesores competentes y calificados.

La dificultad de atraer y mantener buenos directivos no familiares.
Una mayor rigidez a los cambios.
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2.4 Seleccion de una direccion estratégica.

La estrategia de tipo empresarial, se concreta en establecer y fungir como el precursor
e impulso para que se desarrollen los planes dentro de las empresas. Las cuales por
lo general son basados en las ventajas competitivas de la empresa, y tratan de cumplir
con las necesidades que requiere, y pretende un compromiso de sus participantes y
ayuda a su actuar diario de la empresa (Duran Juvé, Llopart Pérez, & Redondo Duran,
2010).

Duran, et al (1999), hace mencion de la investigacion realizada por Menguzzato y
Renau (1991), en la cual define la estrategia empresarial, detalla los objetivos
particulares y generales de la empresa, las acciones operativas, e impulsa su
desarrollo a partir de sus cualidades y de sus integrantes, con el fin de generar una

estabilidad empresarial.

En otras palabras, la estrategia empresarial, expone y detalla las opciones de la
empresa a partir de sus cualidades, y de esta forma puede entablar las decisiones
adecuadas para el crecimiento empresarial y de una forma sistémica, generando un
marco de referencia en su toma de decisiones y en su actuar como empresa (D., X.,
& R., 1999).

2.4.1 Ladireccién estratégica

Duran, et al (1999), establecen que la direccién estratégica, es el estudio para la
correcta toma de decisiones de las empresas, con respecto a las problematicas que
se presentan de tipo organizacional, y a su vez entabla los puntos para la organizacién

empresarial en sus operaciones y de forma estratégica.

Para la direccion estratégica, se deben incluir los cuatro pilares béasicos de una

estrategia y la cual se describen a continuacion:

Al &mbito de las actividades o su campo de accion.
Sus capacidades distintivas.

Sus ventajas competitivas.

Sinergia empresaria.

Actualmente, la direccion estratégica, engloba, factores de tipo de estructuras
internas organizacionales (Duran Juvé, Llopart Pérez, & Redondo Duran, 2010), como

son:
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2.4.2

Estructura organizacional.
Liderazgo.

Cultura empresarial.

Recursos Humanos.
Administracion y movilizacion.
Competitividad.

Estructura de los sectores.
Condiciones Socioecondmicas.
Desatrrollo tecnolégico.

Fases de la direccidn estratégica

De acuerdo a Duran, et al (1999), la direccion estratégica esta formado de 4 fases

basicas e interrelacionadas, (como se muestra en la llustracion 1):

El analisis, dentro de esta fase trata de estudiar y analizar las estrategias de
la empresa y sus objetivos, con la finalidad de desarrollar un plan integral y
formular una estrategia de decisiones adecuadas para la organizacion, con
una vision a largo plazo.

La formulacién y eleccidn, dentro de esta fase, se formula las partes de la
planeacion estratégica, observando cuales son las condiciones y alternativas,
analizando todos los escenarios posibles que se puedan presentar, su
problematica, peligros y sus posibles soluciones.

Implementacion, es la fase donde se pone en practica lo que se ha definido
como parte de la direccion de la empresa, y sus involucrados y sus
responsabilidades.

Control, es la fase en la se mide y controla los avances planeados y se evalta
su correcto comportamiento, en dado caso de desviaciones se realizan
ajustes.
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Andlisis Interno (Microambiente)
(-'i'- 1. Analisis del direccionamiento estratégico

2. Analisis de la Estructura organizacional
3. Andlisis por areas

Diagndstico Estratégico
Anilisis Externo (Macroambiente)

1. Anélisis del entorno
— 2 Andlisis del sector

3. Andlisis de la competencia
4. Anélisis del cliente

Andlisis Estratégico
1. Impacto del entorno
2. Expectativas y propdsitos
3. Recursos, competencias y capacidades
4. Factores que determinan los objetivos de la organizacion (stakeholders)

!

Eleccidn de la Estrategia Implantacién de la estrategia
1. Bases de la eleccion # 1. Gestidn del cambio estratégico
2. Opciones estratégicas 2. Asignacion y control de recursos
3. Evaluacidn y seleccion 3. Estructura y disefio organizativo

llustracion 1, Fases de informacion Estratégica, fuente (Silva Murillo, 1994).

A continuacion, se presenta un diagrama resumen de los elementos que intervienen
para el desarrollo de la planeacion estratégica, como son la misién — visién, ver

llustracion 2 (Silva Murillo, 1994).
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llustracion 2, Misién y Vision de la Empresa, fuente (Silva Murillo, 1994)

2.4.3 Tipos de Estrategia
Las estrategias a seguir serian de retener y mantener la situacion estratégica de la
empresa. En la formulaciéon estratégica es importante realizar la seleccion de
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estrategias, es en este entendido se debe tener en cuenta la tipologia presentada en
la llustracion 3 (Silva Murillo, 1994).
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llustracion 3, Tipos de Estrategias, fuente (Silva Murillo, 1994)
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2.4.4 Formulacion de FODA para la planeacion estratégica.
La matriz FODA, para poder realizar el analisis de y formulaciones de la estrategia

debe verse como se muestra en la llustracion 4 (Acero de la Cruz, 2013).

FACTORES
EXTERNOS

FACTORES
INTERNOS

llustracion 4, Matriz FODA, planeacion estratégica, fuente (Acero de la Cruz, 2013)

Duran, et al (1999), define, en sintesis, como una vision de las fases del proceso de
direccion estratégica, con los siguientes pasos:

Definir la mision y la vision.

Analisis externo de la empresa.

Analisis interno de la empresa.
Elaboracion y desarrollo de las estrategias.
Control y medicion de las estrategias.

-~ ® 20 oo

Puesta en marcha de el plan de direccion estratégica.

La estructura de una empresa se define por medio de la planeacion estratégica, a
base de liderazgo, estructura organizacional, sistema de comunicacion, delegacion
de responsabilidad, andlisis de condicion empresarial, y puntos de medicién y control
para el crecimiento de la empresa (Durdn Juvé, Llopart Pérez, & Redondo Duran,
2010).
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CAPITULO 3 MEDICION

3.1 Introduccion

Este capitulo nos describe la forma en la que se investigdé este tema mediante una
forma aplicada debido a que surge de un problema en la actualidad. El tipo de
investigacion que se realizé fue descriptivo porque se deriva de lo que viviendo en
este momento en las Empresas familiares Constructoras familiares este dato fue
extraido del listado de las empresas que estan inscritas en la Cadmara de la industria

de la construccion de Jalisco. La poblacién y el Tamafo de la muestra.

3.2 Método de medicion.

Para determinar el tamafio de la muestra, se ha considerado que la industria de la
construccion en Jalisco es de tipo finita, para lo cual debemos establecer como “N” al
namero de empresas dadas de alta en el padrén de constructores en Jalisco (Bolafios,
2012) & (Herrera, 2011), para eso se realizaron los datos estadisticos de la Camara
Mexicana de la Industria de la Construccion delegacién Jalisco, donde se tiene una

poblacion de 496 empresas afiliadas (CMIC Jalisco, 2016).

Ecuacion 1, Ecuacién para determinar tamafio de muestra, en volumen finito, fuente (Bolafios, 2012) &
(Herrera, 2011)

N'Zé'p'q
n=
d?>-(N+1)+Z2-p-q

N = 496 empresas agremiadas a la CMIC.
Z =1.96 (para una 95% de confianza).

p =0.05

q=0.95

d=7%

Resultado n = 40 encuestados a realizar de personas agremiadas a la CMIC

delegacion Jalisco.
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El nimero de empresas a ser encuestadas sera de 47 para poder tener un margen

de revision si alguna de ellas fue contestada de una forma no apropiada.

3.3 Disefio de la herramienta de Medicidon (Cuestionario).
En esta investigacion se tom6 como instrumento el Cuestionario que lo componen
una serie de preguntas con el propdsito de obtener informacion de los consultados “la

muestra” 47 encuestas, lo cual facilitd el andlisis de las respuestas.

a) ldentificar cudles son las ventajas y desventajas que se tiene en una empresa
familiar.

b) Identificar los factores que apoyan mas a los cambios o entrega de puesto
generacional.

c) Evaluar la planeacion estratégica de la empresa familiar.

d) Cbémo ven los directivos esta transicion al tener una comunicacién adecuada
entre los departamentos.

e) Qué preparacion o caracteristicas requiere el sucesor y antecesor para una
transicion adecuada.

f) Plan de accién con para realizar una transicion competa, plan de trabajo.

3.3.1 Encuesta

La presente encuesta corresponde a una investigacion de tesis para obtener el Grado
de Maestro en Administracion de la Construccién por medio de la cual pretende
conocer factores importantes cuando se presenta una Sucesiéon de Directivos en una
Empresa Constructora familiar. Agradezco de antemano su aportacién para dicha
investigacion por lo que se le pide conteste sinceramente las siguientes preguntas

eligiendo la mejor opcion.

Nombre de la Empresa

Empresa:

Puesto: Correo electrénico:

1. ¢Usted trabaja en una empresa de estructura familiar?
SI() NO()
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

¢La empresa donde usted labora ha pasado por una transicién de directivos
por causa generacional?

SI() NO()

¢ Qué tan eficiente considera usted que son las empresas familiares con
respecto a las de tipo corporativo en la industria de la construccion?

100% (x) 75% (Xx) 50% (x) 25% (X) 0% (x)

¢Qué ventaja tiene ser una empresa familiar, en la industria de la
construccion?

R. Abierta.

¢, Qué desventaja tiene ser una empresa familiar, en la industria de la
construccion?

R. Abierta

¢, Cual es la principal ventaja que usted considera al ser una empresa
corporativa contra una familiar?

R. Abierta

¢, Considera de vital importancia la planeacién estratégica para qué una
empresa sea exitosa?

SI() NO()

¢, Qué tan comun es qué una empresa familiar cuente con una planeacion
estratégica?

100% (x) 75% (X) 50% (x) 25% (X) 0% (x)

¢ Considera que una empresa que tiene una planeacion estratégica aun
siendo familiar, puede ser eficiente?

100% (x) 75% (X) 50% (x) 25% (X) 0% (x)

¢ Seré conveniente qué el futuro sucesor y antecesor participen conjuntamente
en la generacion de la planeacion estratégica de las empresas, ante la
evolucion de la empresa?

100% (x) 75% (X) 50% (x) 25% (X) 0% (x)

¢, Qué tan importante considera usted que toda la empresa esté enterada y
participe dentro de la transicién generacional de la empresa?

100% (x) 75% (X) 50% (x) 25% (X) 0% (x)

¢, Qué factores son los mas importantes para realizar una transiciéon en una
empresa?

Mas de 5 afos (x) 5-4 afios (X)  3-2 afios (X) 1 afo (x) 6 meses
()

¢,Cual considera usted que sea un tiempo adecuada para la preparacion y
planeacion de una sucesidon en un puesto directivo, en una empresa
constructora familiar?

Mas de 5 afios (X) 5-4 afios (X)  3-2 afios (X) 1 afo (x) 6 meses
()

¢Por cuanto tiempo el sucesor deberda conocer o familiarizarse con los
procesos principales de la empresa?

Mas de 5 afos (x) 5-4 afios (X)  3-2 afios (x) 1 afo (x) 6 meses
()

¢ Cuanto tiempo debera dar seguimiento el antecesor posterior a la transicion?
Mas de 5 afos (x) 5-4 afios (X)  3-2 afios (x) 1 afo (x) 6 meses
(x)

¢ Qué tan cercana debe ser la relacion entre el sucesor y el antecesor en la
transicion de la sucesion?

Excelente (x) Muy buena (x)  Regular (x) Indiferente (x)

¢ Qué preparacion debe tener el sucesor al ocupar dicho puesto?
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18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

R. Abierta

¢, Qué tan importante es qué el sucesor tenga como minimo la misma
preparacion que el antecesor?

100% (x) 75% (X) 50% (x) 25% (X) 0% (X)

¢, Qué tanto afecta las circunstancias econémicas y politicas del pais para la
toma de decision de cuando debe ser efectuada la sucesion?

Siempre (X) Generalmente (x) A veces (X)

¢ Qué tanto puede impactar la tendencia de crecimiento en la industria de la
construccion cuando se lleva a cabo una sucesion?

100% (x) 75% (X) 50% (x) 25% (X) 0% (x)

¢ Cual debe ser la tendencia de crecimiento de la empresa ideal para realizar
una sucesion?

Crecimiento muy acelerado (x) Crecimiento moderado (x) Estabilidad
de crecimiento (x) Decrecimiento (x)

¢Considera usted qué debe realizarse una medicion de competencias del
sucesor a un puesto directivo, aunque exista una sucesion familiar?

100% (x) 75% (X) 50% (x) 25% (X) 0% (x)

¢ Qué caracteristicas son las mas importantes a evaluar en una competencia
interna a un puesto directivo?

R. Abierta

¢ Qué porcentaje de aceptacion y confianza en base a sus competencias debe
tener el sucesor respecto al personal de la empresa para qué la sucesiéon sea
exitosa?

100% (x) 75% (X) 50% (X) 25% (X) 0% (x)

¢ Considera usted qué el futuro de una empresa depende de la preparacion
antes y durante la sucesion?

Siempre (X) Generalmente (x) A veces (X)

¢Considera usted necesario una tercera opinibn mediante una asesoria
externa a la empresa en el desarrollo de una sucesion?

100% (x) 75% (X) 50% (x) 25% (x) 0% (x)

3.4 Tabla de Resultados

Se presentan los resultados obtenidos en la encuesta, clasificados por tipo de

respuesta como se presenta a continuacion (Tablas 1 a 17):

Tabla 1, Resumen de respuesta tipo 1

100% 75% 50% 25% 0% Total de Resp
PREGUNTA 3 3 24 20 0 0 47
PREGUNTA 8 7 8 23 8 1 47
PREGUNTA 9 25 17 5 0 0 47
PREGUNTA 10 38 6 2 1 0 47
PREGUNTA 11 28 14 3 2 0 47
PREGUNTA 18 28 8 11 0 0 47
PREGUNTA 20 8 20 13 5 1 47
PREGUNTA 22 33 11 2 0 1 47
PREGUNTA 24 17 25 5 0 0 47
PREGUNTA 26 20 21 5 0 1 47

33




Tabla 2, Resumen de respuesta tipo 2

Excelente Muy buena Regular Indiferente | Total de Resp
PREGUNTA 16 24 18 3 2 47
Tabla 3, Resumen de respuesta tipo 3
Siempre Generalmente A veces Total de Resp
PREGUNTA 19 7 19 21 47
PREGUNTA 25 27 19 1 47
Tabla 4, Resumen de respuesta tipo 4
Estabilidad
Crecimiento Crecimiento |de Total de
muy acelerado | moderado crecimiento | Decrecimiento | Resp
PREGUNTA 21 2 22 22 1 47

Tabla 5, Resumen de respuesta tipo 5

Mas de 5 afios | 5-4 afios |3-2 afios |1 afio |6 meses | Total de Resp
PREGUNTA 13 2 15 18 10 2 47
PREGUNTA 14 1 15 21 7 3 47
PREGUNTA 15 0 2 16 21 8 47

Tabla 6, Resumen de respuesta tipo 6

Sl NO Total de Resp
PREGUNTA 1 25 22 47
PREGUNTA 2 16 31 47
PREGUNTA 7 47 0 47
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Tabla 7, Respuestas a pregunta 4

4. ¢;Qué ventaja tiene ser una empresa familiar, en la industria de la construccién?

Antigliedad y trascendencia

Las decisiones se toman pronto

Compromiso de los elementos

Que la familia aprende el negocio y lo siguen
trabajando.

Tener los contactos

La toma de decisiones es mas rapida y no tan
burocratica

Réapida implementacién de instrucciones.

Vinculos mas cercanos con clientes

El posible conocimiento transmitido por
experiencia si los hijos sr interesaban por el
negocio

Muy pocas, salvo que son un poco mas flexibles
€n sus procesos

Puede ser la manera en que se sostiene, ya que
es por vinculo familiar, y de esta manera veo
mas factible la sustentabilidad de la misma

Conocimiento de la industria, contactos

Toma de decisiones menos burocraticas

Continuidad Operativa y conocimiento de la
industria, principalmente

La pasion y entrega al ser tu patrimonio el que
esta en juego

La permanencia en el mercado por generaciones

Contactos, experiencia, inversiones

Relaciones, estructura soélida de procesos de
trabajo, aportacién de ideas para mejoras de
generacion en generacion

Sencillez en el mando

Se pueden tomar decisiones de una manera mas
rapida y eficiente sin tener que consultar una
mesa directiva que en ocasiones puede
representar un obstaculo para avanzar y crecer.

No le veo ventajas

Confianza

Estabilidad

Contactos, experiencia, compromiso mayor de
los directivos

Ven por un bien comun todo el tiempo

Lo compacta que puede llegar hacer esta, y el
conocimiento que puede tener la direccion de
toda su gente.

El interés por llevar una buena gestion y cuidar
el patrimonio familiar es de mayor compromiso

La confianza, lealtad y compromiso de los
integrantes de la familia

Los valores como empresa se consideran
profundamente

El esfuerzo que hay entre todos y la busca de
oportunidades

La confianza entre los integrantes

Deberia existir més unién y organizacion.

Mejor control administrativo

Las ganancias de los duefios

La ética y valores se conservan con cada
generacion.

La ventaja es que la comunicacion y decision es
mas rapida.

Convivencia, confianza, el beneficio generado se
reparte en la misma familia

Que adoptan los clientes de la sucesion, confian
en ellos solo por ser una empresa de mucha
edad

Confianza y legado

Que al paso del tiempo se traspasa a la nueva
generacion la cartera de clientes, asi como el
prestigio generado por los fundadores

La confianza que se genera en la empresa es
mayor entre los departamentos

Rapidez toma de decisiones, ejecucion pronta,
relaciones

La continuidad de los contactos

Mayor confianza

Tradicién de hacer las cosas de generacion en
generacion, pensando que éstas sean buenas y
con prestigio.

Puede haber continuidad a pesar de los cambios
generacionales, pero os resultados son poco
satisfactorios.
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Tabla 8, Respuestas a pregunta 5.

5. ¢ Qué desventaja tiene ser una empresa familiar

en la industria de la construcciéon?

Mal manejo por parte de algin familiar provocando
mala reputacién

Si el siguiente directivo no tiene el enfoque del
fundador, la empresa puede ir mal

Rencores entre familiares

Que los puestos altos quedan en la familia
independientemente de su desempefio y no hay
mucha posibilidad de crecimiento.

Que se herede a familiares que no aman la
profesion

Que llegue a la cuarta generacion
normalmente se desintegra

que

No se cuenta con lineamientos de actuacion
establecidos, por lo general se toma el criterio del
familiar responsable.

La imagen profesional

Al ser “familia® se dejan de tener
responsabilidades como en una empresa
corporativa

Se toman muchas decisiones en base a
sentimientos y temas personales

Como principal desventaja considero que, a la
hora de tomar decisiones, los lazos familiares
pueden influir para ello, por lo tanto, se convierte
en algo sumamente susceptible

Cerrado a innovacibn o nuevos procesos de
control

Decisiones unilaterales

El tiempo en que el sucesor adquiere la habilidad
y el conocimiento integral operativo, ya que la
construccion tiene una amplia gama de tipos de
construccion y servicios, que es dificil conocer
todo el tramo, por lo que debe ser un orquestador
de talentos mas que un operador talentoso.

Que se pueden tomar decisiones dandole
prioridad a la familia y no a la empresa

El objetivo de la misma dado que no todos los
integrantes de la familia tienen la misma visiéon que
el o los fundadores

Toma de decisiones, cambio de estructura

Confianza y hasta descuido,

El querer tratar las cosas de la oficina en la casa

Los recursos en ocasiones son mas dificiles de
conseguir.

Se esta quedando en el pasado

Ideas pasadas arraigadas

Conflictos en toma de decisiones

Pérdida de objetividad, resistencia al cambio

Se mezclan emociones en las decisiones

La complejidad o limitante de que al crecer la
empresa se va desvirtuando esta y no se tiene
control de esta.

Puede generar conflicto por la toma de decisiones
y el puesto que debe desempefar cada uno en la
compaiiia

La exigencia

Los problemas familiares impactan en la empresa
y esto quita atencién en el objetivo como empresa

Los desacuerdos y celos y sentimientos

La falta de compromiso

Quizas por ser familiar no son objetivos en
decisiones y afectan o entorpecen el avance de
obra

Falta de capacidad técnica y vision de negocio

Descontrol, falta de conocimientos, poco interés
en crecimiento, temor al cambio

Se centralizan las decisiones mas importantes.

Que tiende a tener problemas econdémicos mas
rapido

Gastos sin control perdida de liguidez

Que son un relajo administrativo y generalmente
hacen las cosas como el patriarca quiere

Falta de conviccién en continuar la direccion y
objetivos de la empresa

No considero que existan desventajas
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La jerarquia es poco respetada

Pocas sinergias en compras, personalizacion de
conflictos, poca o nula institucionalizaciéon en los
procesos

Ninguna

Involucra sentimientos

Se dificulta el reconocimiento de talentos para
puestos directivos que no sean de la familia. Las
emociones y sentimientos pueden ganarles a las
razones.

Que no se le da en ocasiones la posibilidad de
ascender a los deméas

Las decisiones no son muy analiticas. Se privilegia
el parentesco.

Tabla 9, Respuestas a pregunta 6

6. ¢ Cudl es la principal ventaja que usted considera al ser una empresa corporativa contra una familiar?

Disputa por tener

familiares

puestos sin problemas

La diversificacién de inversores, le puede dar mayor
solidez financiera

Administracién moderna y claridad

Oportunidad de crecimiento laboral

La corporativa se dan mejores puestos por
objetivos.

La planeacion estratégica

La rapida implementacion de acciones.

La institucionalizacién

La responsabilidad de puestos especificos que
cumplan funciones especificas

La solucién a los problemas no depende del estado
de animo de la familia, es una decisién de un
director que tiene la experiencia

La toma de decisiones sobre el actuar de la
empresa, 0 manejo de esta

En lo personal, existe mucho crecimiento. Empresa,
tiene mas campo de trabajo

Mejor organizacion en los distintos niveles

Que la Mayoria de las decisiones se toman en base
a un plan estratégico buscando la mision y vision de
la empresa a mediano y largo plazo establecido por
la corporacién y las empresas familiares van por
proyecto y en ocasiones muy reservados.

Que las decisiones y asignaciones se basan
siempre en resultados y no en nexos familiares

La estructuracion organizacional, que impide que
los familiares tomen puestos que no sabran llevar

Mejor administracion y gestion de proyectos

Manejar de manera independiente e implementar
cosas sin miedo al cambio

El mando impersonal

Se pueden obtener recursos mas faciles

Es el consejo administrativo quien pone las
politicas, planeacién estratégica y financiera para
que el director las implemente y controle

Delegar responsabilidades

Manejo mas frio, poco factor humano.

Estrategia y operacién con base en datos duros,
buscando el crecimiento de la empresa.

Todos buscan aumentar sus beneficios

El control y manejo que se puede tener en la
corporativa.

No arriesgar directamente capital econémico

Mas institucional

Los nuimeros son frios, si va bien va bien, si va
mal se ejerce autoridad

la relacién laboral no se afecta por cosas intimas

La competitividad que se puede generar

Hay mas organizacién y son mas objetivos en la
toma de decisiones

Contratar al mejor personal para los puestos
estratégicos

Control

La estructura que soporta la visién de negocio

Decisién tardada, pero se considera la opinion de
todos los responsables

Jerarquizacién, control financiero, mayor tiempo
de vida de la empresa

La organizacién y planeacién de objetivos claros y
libertad de trabajar con propuestas nuevas
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Los puestos son obtenidos mediante las aptitudes
adecuadas para desempefiarlos y no por simple
designio por decisién familiar

Tal vez la toma de decisiones y la operacion sea
mas eficiente sobre todo en el tema administrativo

Existen procedimientos establecidos inamovibles

Profesionalizacién, institucionalizacion, = mayor
certidumbre a stakeholders, mejores condiciones
de fondeo, acceso a mercados internacionales de
financiacion, etc.

La confianza

Mayor control

Institucionalidad.

Mayor competencia

Se institucionalizan las estructuras. Y se toman
decisiones mas objetivas.

Tabla 10, Respuestas a pregunta 12

12. ¢ Qué factores son los mas importantes para realizar una transicion en una empresa?

Conocer cada area, fortalezas y debilidades

Que la persona que va a tomar las riendas del
negocio esté involucrada, desde que sus
capacidades se lo permitan, ya que si no conoce el
negocio lo va a llevar al fracaso

Visién compartida

Que el nuevo directivo ya haya trabajado en la
empresay que tenga varios afios de entrenamiento
del director.

Se involucran varios, de vital importancia lo
econdémico.

El que esté involucrado en la empresa por lo menos
en los Ultimos afios

El acuerdo entre familiares.

Que la persona sea la indicada

El conocimiento total de las funciones vy
mantenimiento de la empresa

El crecimiento y rentabilidad

La transparencia de la empresa siempre es
importante para el buen manejo de la misma, asi
como el buen manejo de la misma

Conocimiento

Saber delegar tareas y transmitir el conocimiento

Tener claro los imperativos corporativos, el
gobierno de empresa y conocer el comportamiento
de la industria ya que existen cambios nacionales,
federales y estatales constantes que pueden llegar
a colapsar a la empresa si no estas al dia.

Conocimiento pleno de la empresa, que la forma
de trabajo del sucesor este alineada con la mision
y vision de la empresa, que el sucesor domine la
planeacién estratégica de la empresa

Dejar bien claro cual es el fin dltimo de la empresa
y que el RH vea en el sucesor un verdadero lider

el aprendizaje o bases de conocimiento y estar
dispuesto

Compromiso y disciplina

Confianza y conocimiento. Honestidad

El sucesor debe ser una persona capaz de dirigir la
empresa y tener las cualidades requeridas, no
necesariamente tiene que ser un familiar.

Fundamentos en establecer las buenas préacticas
internacionales

Conocimiento, experiencia y compromiso

Toma de liderazgo de sucesor.

Definir los objetivos de la transicion, involucrar a las
areas clave, definir una estrategia y un plan,
comunicacion interna y externa constante, y
establecer qué es lo que define a la empresa, y por
lo tanto no se puede perder porque es Su esencia

Comunicacién

La comunicacion de todos los departamentos, el
conocimiento de la nueva directiva de la empresa
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gue se va hacer responsable, y la proyeccion de la
empresa que se va a tener con esta transicion.

La capacidad de llevar una buena gestién por la
nueva administracion

Los objetivos y el compromiso de los integrantes

Econdmicos, planeacion y objetivos a mediano y
largo plazo

Conocer el proceso de lo que se va a realizar y
conocimiento

Contar con una sistematizacion de todos sus
procesos ( todos sus integrantes sepan vy
conozcan sus funciones dentro de la empresa.

Conocer el perfil del que sera su lider y ver los
alcances que tiene

Conocimiento pleno del funcionamiento y trabajar
en paralelo con el titular por lo menos unos 2 afios

Mejora en capacidades

Claridad en la Vision, Misién y Valores

Rango de estudio, experiencia laboral y facilidad de
decision.

Objetivos claros, respaldo de los altos mandos,
tiempo de transicién

Que sea clara, transparente y, sobre todo, que sea
como una sucesion de una empresa no familiar,
gue se elija al sucesor por cualificaciones y no solo
por tener el apellido.

Tener claros los lineamientos, objetivos y metas,
ademas de plena confianza en las aptitudes,
sobre quien caerd la direccién de la empresa

La madurez y experiencia de quien asuma el nuevo
cargo

El factor financiero y el alcance de las tareas de
cada puesto dentro de la organizacion

Grado de madurez del fundador, grado

Elegir a la persona mas preparada y con actitud

Deslinde de responsabilidades y comunicacion

Comunicacioén, institucionalidad, continuidad de
valores institucionales.

Capacidad de conocimiento para el cargo y
liderazgo

El conocimiento de la empresa, el sector y el
entorno, asi como una capacitacion en la materia
del sucesor. Y la experiencia del antecesor. Asi
como la disposicién de llevarla a cabo por ambas
partes.

Tabla 11, Respuestas a pregunta 17

17. ¢ Qué preparacion debe tener el sucesor al ocupar dicho puesto?

Procesos y estructuras de la empresa

Administracion de empresas, especialidades en
negocios

Conocimiento de correcta competencia de la
empresa

Minimo ser profesionista.

Similar al antecesor o superior.

Como estamos hablando de la construccion,
debera ser Ingeniero o Arquitecto, sin embargo, en
la actualidad tenemos carreras muy adecuadas a
negocios y creacién de empresas, éstas también
son muy factibles para éste tipo de transiciones

Posgrado

La necesaria para él area en la que esta entrando y
temas de manejo y traté de personas.

Mejor nivel académico que el predecesor

Algun post grado

Al menos el conocimiento del puesto que va a
ocupar, asi como de la empresa que va a manejar

Nivel profesional y experiencia

Conocer la empresa en todos los niveles, asi
como prepararse en temas directivos

Carrera Afin, Maestria en administracion de
Empresas, preferentemente

Como minimo la misma que el antecesor y que
sea la minima requerida por el puesto y
preferentemente mejor preparacion

Nivel directivo, con liderazgo y vision
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El conocimiento general de la empresa tanto
administrativo como de trabajo

Licenciatura

Muy completa

Conocer la estructura de la empresa y sus procesos

Administracion de empresas, sistemas de gestion
empresarial

La misma que el antecesor

Conocimiento profundo de las actividades de la
empresa.

Ingenieria civil y administraciéon de empresas

Depende del puesto

Profesionista.

Ser profesionista en alguna licenciatura
relacionada a la construccion

Licenciatura y maestria

La mas alta preparacion (doctorado)

La misma o mejor preparacién que el antecesor

Debe contar con una preparacién académica de
acuerdo a la jerarquia del puesto a desempefiar
conocer ampliamente los procesos de la empresa.

Es minimo de conocimientos en administracion de
obra

Maestria Administrativa en Construccion

Licenciatura o maestria

Mayor al antecesor

Rango de estudio, experiencia laboral y facilidad de
decision.

Postgrado

Haber trabajado para merecer ese puesto

La experiencia necesaria para saber dirigir, toma
de decisiones, don de mando

Tendria que ser al menos equivalente de su
antecesor

Debe entender las actividades de la organizacion,
asi como tener conocimiento en temas
administrativos

La maxima posible en lo técnico, directivo y humano

La misma que el antecesor

Descripcion del puesto, conocimiento del personal
y sus actividades, asi como los procesos generales
y politicas de la empresa

Al menos una carrera institucional dentro de la
empresa para conocer cada uno de sus procesos.
Ademas de estar preparado académicamente.

Los conocimientos de los procesos y ambiente que
rodea a la empresa dependiendo el giro

Ingeniero y/o arquitecto y administracion.

3.5 Observaciones y comentarios

El desarrollo de las encuestas, para mi sorpresa, fue muy positivo, al tener un nidmero

elevado de respuestas en muy corto tiempo, en momento del corte de la investigacion

se tenian 53 encuestas contestadas en un tiempo menor a tres dias, lo que me ha

permitido hacer una seleccién de las encuestas que no habian sido llenadas por

completo o que no cumplian con los requerimientos generdndonos un sesgo, para

esto se tuvieron que eliminar 6 encuestas por dichas condiciones.
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CAPITULO 4 ANALISIS DE RESULTADOS

4.1 Introduccién
Dentro de este capitulo se analizaran los resultados obtenidos mediante el proceso
de encuestas, y se realizara un analisis cualitativo de los resultados, con la finalidad

de valorar los objetivos particulares y generales planteados en capitulo 1.

Al final del mismo se dara un listado de los puntos a ser aplicados y considerados por
los empresarios de las empresas PYME, presentado un listado de las cualidades,
herramientas y preparacibn que se requiere para una correcta transicion
transgeneracional dentro de la empresa. Donde se propondr4 un proceso de
monitoreo para la preparacion de sucesor de acuerdo a los puntos de mayor valia de

los encuestados.

4.2 Andlisis de Resultados de las encuestas

4.2.1 ¢Usted trabaja en una empresa de estructura familiar?

mSi

® No

Figura 1, Respuesta a pregunta 1 de la encuesta

La pregunta 1 nos muestra (figura 1) que la encuesta ha sido desarrolla a empresas
tanto de comportamiento familiar como de tipo corporativo, lo que validara nuestros

datos al tener una gran diversidad de respuestas en cuanto a su contenido.
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4.2.2 ¢ilaempresadonde usted labora ha pasado por una transicion de directivos por
causa generacional?

HSi

® No

Figura 2, Respuesta a pregunta 2 de la encuesta

Dentro de los encuestados se encuentran empresarios que trabajan en empresas de
primera generacion, lo que nos brinda la oportunidad de observar y dar propuestas
de mejora a empresarios en la construccion que seran afectados por este cambio
generacional en un futuro no muy legando (ver figura 2). El otro tercio de las personas
con su experiencia es muy valioso para poder entender los problemas que

presentaron en la transicion.

4.2.3 ¢Qué tan eficiente considera usted que son las empresas familiares con
respecto a las de tipo corporativo en la industria de la construccién?

100% 75% 50% 25% 0%

Figura 3, Respuesta a pregunta 3 de la encuesta
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El resultado que nos muestra la encuesta (ver figura 3) nos indica que la sociedad
constructora considera elevado el nivel de eficiencia que tiene una empresa
constructora de tipo familiar, lo que se comparar contra una empresa de tipo

corporativa en cuanto a su manejo y operacion.

4.2.4 iQué ventajatiene ser una empresa familiar, en la industria de la construccion?

UTILIDAD Y ADMINISTRACION
CARTERA DE CLIENTES
CONFIABILIDAD

SIN VENTAJAS

TOMA DE DECISIONES
COMPROMISO

TRASCENDENCIA

Figura 4, Respuesta a pregunta 4 de la encuesta

Dentro de esta encuesta se puede notar (ver figura 4), que la industria tiene puntos
vista positivos en cuanto a la existencia y el manejo de las PYME’s de estructura
familiar, observando como su principal ventaja, la confiabilidad como empresa ya que
de ella depende un cumulo de personas y participantes como una gran familia, el ver
hacia un futuro como empresa con sus integrantes, permite la trascendencia de
empresa y de sus integrando observando el desarrollo de la misma, y esto genera
gue la empresa tenga una cartera de clientes que genera en la misma empresa un

compromiso de cumplimiento para los clientes y la sociedad.
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4.2.5 ¢Qué desventaja tiene ser una empresa familiar, en la industria de la
construccion?

NO HAY DESVENTAJAS
FINANCIERO
PROBLEMAS DE CRECIMIENTO...
PROBLEMAS DE DESARROLLO...
PROBLEMAS FAMILIARES
DIRECCION
IMAGEN PROFESIONAL | | | ‘

Figura 5, Respuesta a pregunta 5 de la encuesta

La interpretacion de los resultados obtenidos por esta pregunta (ver figura 5), nos
permite observar que mucho de las desventajas que observa la sociedad
constructora, radica en problemas de direccion y administracion de la empresa,
debido a que se presentan conflictos de indole familiar y que afectan en la toma de
las decisiones adecuadas. La falta de crecimiento como empresa, es visto como
resultado de la falta de formalidad de los procesos y organizacionales creando

conflictos en el desarrollo de la empresa.

4.2.6 ¢Cudleslaprincipal ventaja que usted considera al ser una empresa corporativa
contra una familiar?

MEJOR CONTROL

MEJOR COMPETITIVIDAD
CRECIMIENTO COMUN
CORRECTA TOMA DE DECISIONES
RESPONSABILIDAD

BUENA ADMINISTRACION
BUENA DIRECCION

Figura 6, Respuesta a pregunta 6 de la encuesta
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De acuerdo a los encuestados por las empresas constructoras (ver figura 6),
consideran la direccién de las empresas como ventaja principal, esto debido a que
pueden realizar cambios dentro las organizaciones sin afectar a la empresa,
buscando siempre al mejor elemento para que lo dirija, al mismo tiempo no tener un
apego familiar y el buscar siempre el beneficio de la compafiia, se permite hacer toma
decisiones adecuadas para la empresa generado una buena administracion en la

empresa.

4.2.7 ¢Considera de vital importancia la planeacion estratégica para qué una

empresa sea exitosa?

uSi

® No

Figura 7, Respuesta a pregunta 7 de la encuesta

El 100% de los encuestados (ver figura 7) consideran de mucha importancia el que
una empresa desarrolle su planeacion estratégica, que sepa de donde va y hacia
donde quiere llegar, y tener una estructura con valores y visiones que le permita

desarrollarse y ser exitosa.
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4.2.8 ¢Qué tan comun es qué una empresa familiar cuente con una planeacién
estratégica?

100% 75% 50% 25% 0%

Figura 8, Respuesta a pregunta 8 de la encuesta

Lo que se interpreta con este gréfico (figura 8), solo el 50% de las empresas cuentan
con una planeacion estratégica, lo cual indica que la empresa solo esta construyendo
sin tener una meta fija, siendo un punto de oportunidad para poder y desarrollar como
empresa, generando una mision y visibn empresarial y creando objetivos de mediano

y largo plazo para su crecimiento.

4.2.9 ¢Considera que una empresa que tiene una planeacion estratégica aun siendo
familiar, puede ser eficiente?

100% 75% 50% 25% 0%

Figura 9, Respuesta a pregunta 9 de la encuesta
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Los resultados de esta encuesta nos muestran (figura 9) que es de suma importancia
realizar una planeacion estratégica debido a que produce un impacto positivo en la
ejecucion de los proyectos, previendo y controlando posibles riesgos a los que se

enfrenta una empresa constructora familiar.

4.2.10 ¢Sera conveniente qué el futuro sucesor y antecesor participen conjuntamente
en la generacion de la planeacion estratégica de las empresas, ante la evolucion
de la empresa?

100% 75% 50% 25% 0%

Figura 10, Respuesta a pregunta 10 de la encuesta

De acuerdo a los resultados obtenidos en la presente encuesta (figura 10) nos arroja
que es beneficioso para la empresa constructora familiar el desarrollo de una
planeacién estratégica de manera conjunta entre el sucesor y antecesor, debido a
gue se definen los factores a largo plazo y se ponen en marcha, trabajando asi en

direccién hacia un fin en comun.
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4.2.11 ¢éQué tan importante considera usted que toda la empresa esté enterada vy
participe dentro de la transicion generacional de la empresa?

B mam

100% 75% 50% 25% 0%

Figura 11, Respuesta a pregunta 11 de la encuesta

El analisis de acuerdo a los resultados (figura 11) de esta encuesta nos indica el papel
significativo que juega la comunicacion en todos los niveles de la empresa cuando se
presenta una sucesion en una empresa constructora familiar, generando un apoyo de
los colaboradores de la organizaciobn hacia el sucesor, coparticipando en su

entrenamiento al entender la manera de trabajar en dicha empresa.

4.2.12 ¢Qué factores son los mds importantes para realizar una transicion en una
empresa?

PLANEACION ESTRATEGICA
COMUNICACION

LIDERAZGO

EXPERIENCIA/ CONOCIMIENTO
FINANCIERO

FODA ‘ ‘ ‘

Figura 12, Respuesta a pregunta 12 de la encuesta
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En base a los datos analizados resultantes de esta medicion podemos observar
(figura 12) un porcentaje aproximado del 48% de los encuestados consideran que la
experiencia y el conocimiento es uno de los factores mas importantes en la sucesion
al poseer este factor y siendo un buen lider se puede realizar una correcta planeacion

estratégica lo cual se puede conseguir una exitosa sucesion.

4.2.13 ¢Cudl considera usted que sea un tiempo adecuada para la preparacién y
planeacion de una sucesién en un puesto directivo, en una empresa
constructora familiar?

MAS DE 5 5-4 ANOS 3-2 ANOS 1 ANO 6 MESES
ANOS

Figura 13, Respuesta a pregunta 13 de la encuesta

La presente pregunta nos permite analizar, de acuerdo a la obtencion de los
resultados de las encuestas realizadas (figura 13), que el tiempo oportuno para la
preparacion y planeacion de una sucesion debe de fluctuar entre 3 a 2 afios,
considerando en algunos la posibilidad de que el tiempo sea entre 5 a 4 afios, por lo
gue nos permite entender que las sucesiones no deben de realizarse en plazos cortos,

con el objetivo de llevar a cabo una exitosa transmisién de conocimientos.

49



4.2.14 ¢Porcudnto tiempo el sucesor debera conocer o familiarizarse con los procesos
principales de la empresa?

_'Ih

MAS DE 5 5-4 ANOS 3-2 ANOS 1 ANO 6 MESES
ANOS

Figura 14, Respuesta a pregunta 14 de la encuesta

El estudio de la presente pregunta nos indica (figura 14) que el tiempo requerido para
entender los procesos con los que cuentan las constructoras familiares son de 3 a 2
afios en la mayoria de sus casos, dicho lapso es indispensable para comprender el

cémo se mantiene en el mercado.

4.2.15 ¢Cudnto tiempo debera dar seguimiento el antecesor posterior a la transicion?

5-4 ANOS 3-2 ANOS 1 ANO 6 MESES

Figura 15, Respuesta a pregunta 15 de la encuesta

El tiempo necesario que nos demuestra la grafica anterior (figura 15) el cual el
antecesor tiene que emplear dando seguimiento posterior a la sucesion es de 1 afio
con el fin de apoyar en todas las posibles dudas o desafios que se pueda encontrar
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el sucesor, una vez ocupado el cargo, esto permeara en todos los niveles de la

empresa, creando un circulo de participacion.

4.2.16 ¢Qué tan cercana debe ser la relacion entre el sucesor y el antecesor en la
transicion de la sucesion?

EXCELENTE MUY BUENA REGULAR INDIFERENTE

Figura 16, Respuesta a pregunta 16 de la encuesta

De acuerdo al andlisis de esta medicion (figura 16) nos encontramos que el vinculo
entre el sucesor y el antecesor debe de ser excelente o muy bueno produciendo asi
confiabilidad en los procesos a ejecutar eliminando posibles miedos que se pueden

presentar al equivocarse creando méas seguridad en la toma de decisiones.
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4.2.17 éQué preparacién debe tener el sucesor al ocupar dicho puesto?

CON EXPERIENCIA EN EL RAMO
POSGRADO NIVEL DOCTORADO
POSGRADO EN DIRECCION DE EMPRESA
POSGRADO INGENIERIA

POSGRADO FINANCIERO

LICENCIATURA TERMINADA

Figura 17, Respuesta a pregunta 17 de la encuesta

De acuerdo a lo encuestado (figura 17) los empresarios piensan que el punto
primordial es que el sucesor conozca perfectamente los proceso, la forma de manejo
administrativo, la cartera de clientes, y como se realizan los procesos en obra; por
ende, solicitan persona con nivel minimo de licenciatura terminada y de ser posible
una especialidad en direccién de empresas. No creen conveniente que si la persona

no esta familiarizada con el ramo sea conveniente hacer la transicion.

4.2.18 éQué tan importante es qué el sucesor tenga como minimo la misma
preparacién que el antecesor?

11

100% 75% 50% 25% 0%

Figura 18, Respuesta a pregunta 18 de la encuesta
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La evaluacién de la presente pregunta (figura 18) nos indica que la preparacion
minima del sucesor debe ser igual o mayor al antecesor, esto con el fin de aportar
nuevos conocimientos y herramientas que permitan entender el como se debe de

dirigir de una manera exitosa una constructora familiar.

4.2.19 ¢Qué tanto afecta las circunstancias econémicas y politicas del pais para la
toma de decision de cuando debe ser efectuada la sucesiéon?

SIEMPRE GENERALMENTE A VECES

Figura 19, Respuesta a pregunta 19 de la encuesta

Conforme a los resultados obtenidos de la presente pregunta (figura 19) se muestra
gue en algunas ocasiones la situacion politica y econémica impacta en el inicio de
una transicion generacional, considerando que la situacion pueda afectar la correcta

sucesion.
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4.2.20 ¢Qué tanto puede impactar la tendencia de crecimiento en la industria de la
construccion cuando se lleva a cabo una sucesion?

100% 75% 50% 25% 0%

Figura 20, Respuesta a pregunta 20 de la encuesta

El impacto que se observa (figura 20) es elevado al tener mas del 80% de los
encuestados, considerando que, en la sucesion, puede efectuarse una pérdida de la
clientela debido a que no alcancen los objetivos y metas que ya se tienen en la
empresa, lo que nos da pie a esta investigacion de su importancia para poder

planearse correctamente.

4.2.21 ¢Cudl debe ser la tendencia de crecimiento de la empresa ideal para realizar
una sucesion?

CRECIMIENTO MUY  CRECIMIENTO ESTABILIDAD DE DECRECIMIENTO
ACELERADO MODERADO CRECIMIENTO

Figura 21, Respuesta a pregunta 21 de la encuesta
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Se considera que la empresa debe de estar en un momento estable o crecimiento
moderado, esto para que el cambio de direcciéon no afecte con dicho crecimiento, al
considerar cambios de criterio y de habilidades del sucesor, esto para no impactar a

la empresa en su desarrollo (figura 21).

4.2.22 éiConsidera usted qué debe realizarse una medicion de competencias del
sucesor a un puesto directivo, aunque exista una sucesion familiar?

_ -
100% 75% 50% 25% 0%

Figura 22, Respuesta a pregunta 22 de la encuesta

Los industriales consideran (figura 22) de suma importancia el realizar un estudio de
competencias didacticas y de habilidades del sucesor, para que pueda este estar con
las cualidades requeridas para el puesto, y no tome las riendas de la empresa sin

estar adecuadamente preparado.

4.2.23 ¢Qué caracteristicas son las mas importantes a evaluar en una competencia
interna a un puesto directivo?

SE DESCONOCE
CONOCIMIENTO
TOMA DE DECISIONES
DIRECCION
LIDERAZGO
EFICIENCIA

Figura 23, Respuesta a pregunta 23 de la encuesta
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El liderazgo y el conocimiento de los procesos son de los elementos de mayor
importancia dentro de esta evaluacion (figura 23), que sepa guiar a la empresa por el

camino adecuado conociendo sus fortalezas y debilidades y haciéndola crecer.

4.2.24 iQué porcentaje de aceptacidn y confianza en base a sus competencias debe
tener el sucesor respecto al personal de la empresa para qué la sucesion sea
exitosa?

100% 75% 50% 25% 0%

Figura 24, Respuesta a pregunta 24 de la encuesta

Debe tener un nivel elevado de confianza, de tal forma que pueda transmitir a los
empleados esta misma cualidad y se pueda desarrollar sus habilidades, esto
mediante una autoestima y una valoracion de la empresa y sus habilidades (figura
24).

4.2.25 éConsidera usted qué el futuro de una empresa depende de la preparacion
antes y durante la sucesién?

SIEMPRE GENERALMENTE A VECES
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Figura 25, Respuesta a pregunta 25 de la encuesta

Debe de ser un proceso que debe de estarse evaluando continuamente aun cuando
sus dirigentes estén jévenes, con la finalidad de que estén preparados para el
desarrollo de la empresa y que la sucesion sea tomada en cuenta desde la creacion
de la misma para poder tener una empresa estable (figura 25).

4.2.26 iConsidera usted necesario una tercera opinion mediante una asesoria externa
a la empresa en el desarrollo de una sucesion?

21

100% 75% 50% 25% 0%

Figura 26, Respuesta a pregunta 26 de la encuesta

El que intervengan especialistas o consultores debe de ser de mucha ayuda para
empresa, por lo mismo de su falta de personal al no ser un corporativo, vale la pena
tomar la opinién de expertos en la materia que ayuden a generar una adecuada

preparacion, ambiente de trabajo y confianza en los empleados (figura 26).

4.3 Analisis de Objetivos Particulares

4.3.1 Identificar cudles son las ventajas y desventajas que se tiene en una empresa
familiar.

De acuerdo al aprendizaje obtenido al analizar los resultados que nos proporcionaron
los encuestados se muestra un panorama de oportunidades que pueden ser
aprovechadas por una empresa familiar, la principal resulta ser la confiabilidad que
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existe en la organizacién, cuando los lazos son familiares y no solo relaciones

laborales.

Lo anterior genera permeabilidad dentro y fuera de la organizacién produciendo asi
compromiso en ambos sentidos logrando un vinculo fuerte con sus clientes y

trascendentes relaciones empresariales.

e Se debe presentar un andlisis de FODA (fortalezas, oportunidad, debilidades
y amenazas de la empresa.

o Estudio de ingenieria de valor, tras la revision del FODA, tener puntos de
mejora y trabajar uno a la vez.

e La flexibilidad de la empresa, aunada a una planeacién estratégica, le
ayudaran a que funja la empresa de una forma estable y uniforme ante la
sociedad.

Estas oportunidades deben de ser muy cuidadas debido a que si ho son manejadas
de la manera correcta pueden resultar contraproducentes, esto generado por

problemas familiares no resueltos, errores de direccién o problemas de crecimiento.

4.3.2 ldentificar los factores que apoyan mads a los cambios o entrega de puesto
generacional.

En base al estudio realizado es claro en que los factores en los cuales nos debemos
de enfocar y manejar de una manera correcta para lograr una exitosa sucesiéon son
cuatro principales, enseguida se enumeran de acuerdo a su importancia: El factor
principal es el conocimiento, no solo de los procesos propios de la empresa si no de
su filosofia, su vision y mision, se deben entender perfectamente los vinculos y
comunicaciones entre su organigrama, cdmo reacciona la organizacién en tiempos
de bonanza y crisis, hacer frente a sus problemas de la manera adecuada y emplear

la experiencia con la que se cuenta.

Conocimiento de los procesos de la Empresa

Honestidad de la persona

Aceptar desafios

Trabajo en Equipo

Habilidades Técnicas y con conocimiento de la Planeacion Estratégica
Confianza, Colaboraciéon y Comunicacién con sus compafieros de trabajo.
Tiempo de Reaccidn, y atendiendo las necesidades consensada mente.
Aceptacion al Error y a la Frustracion

Resolver los problemas que se presenten de una forma profesional.
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El conocimiento y la experiencia antes mencionada no serviria de nada si no se pone
en marcha nuestro segundo factor llamado planeacién estratégica, este es de vital
importancia, tanto para la operacion de la empresa como para lograr una sucesion
exitosa. La planeacion estratégica derivada de la mision de la organizacion es base
fundamental y una guia clara de los pasos a seguir para que logre sus objetivos a

corto, mediano y largo plazo.

4.3.3 Evaluar la planeacion estratégica de la empresa familiar.

La informacion obtenida nos demuestra que, aunque en la industria de la construccion
las empresas que la conforman son conscientes de que la planeacion estratégica es
fundamental para el éxito, solo la mitad de las mismas cuentan con esta poderosa

herramienta.

Esto nos conduce a afirmar que se debe trabajar profundamente en la generacion de
planteamientos de los problemas que pueden surgir y sus posibles escenarios en el
tiempo, con esta informacién se debe de utilizar para generar el plan de trabajo de la
empresa siempre tomando como referencia la misién a la cual se tiene que llegar

como meta.

En el caso de las empresas familiares la planeacion debera ser extremadamente clara
y basada en objetivos de negocio, en la generacion de esta planeaciéon deberan
siempre participar de manera conjunta el futuro sucesor y antecesor de la direccion.
Ya que de esta manera los dos tendran las facultades y el conocimiento necesario

para lograr una correcta toma de decisiones.

4.3.4 Como ven los directivos esta transicion al tener una comunicacion adecuada
entre los departamentos.

Fundamentando este objetivo conforme a la conclusion que se obtuvo, la
comunicacion juega un papel de suma importancia debido a que favorece a las
transiciones generacionales siendo una funcion estratégica por lo que se convierte en

una herramienta de calidad.

Existiendo una buena comunicacion genera una correcta transmision y preservacion
de una clara vision entre los departamentos permitiendo conocer las necesidades de
la organizacion y sus clientes. Para una buena gestion de una sucesion es necesario

fusionar los planes y objetivos a lograr y esto solo se puede lograr mediante una
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comunicacion interna, esta herramienta da una idea del grado de participacion en el

cual deben de involucrarse los departamentos.

Por otro lado, es muy importante cuidar la comunicacion externa debido a que los
mensajes dirigidos hacia los clientes generan un alto impacto que puede ser tanto
negativos como positivos, por lo que es necesario proyectar una imagen favorable de

la sucesion, esto crea un grado de confiabilidad hacia la empresa.

4.3.5 Qué preparacién o caracteristicas requiere el sucesor y antecesor para una
transicion adecuada.

En el estudio realizado, se observa que los industriales consideran que el sucesor
debe ser una persona preparada en el medio, que lo domine en su forma técnica, y
administrativa. El manejo de la parte administrativa es primordial que conozca como
opera la empresa y no quiera hacer cambios bruscos en su transicién, sino hacer una

transicion moderada y que todos los participantes formen parte de ella.

Recomiendan que este miembro de la familia trabaje varios afios en todos los
departamentos de tal forma que se familiarice que procesos de ejecucién en campo

y en oficina.

Es recomendable que el mismo tenga una preparacion similar o superior a su
antecesor, con el objetivo de que el mismo tenga una licenciatura afin, terminada y

de preferencia una especialidad en direccién de empresas.

4.3.6 Plan de accidén para realizar una transiciéon completa, plan de trabajo.

De acuerdo a los resultados obtenidos, los encuestados nos comentan que es de
suma importancia realizar un modelo de evaluacion de desempefio para el sucesor,
esto con el fin de conocer las fortalezas y debilidades con las que cuenta el futuro

director.

Partiendo de preparar a la empresa realizando una adecuacion en el protocolo familiar

mencionado en el capitulo 2, en el cual se debe llevar a cabo los siguientes pasos:

a) La conformacion del consejo familiar, para la toma de decisiones.
b) EIl plan de sucesion y las politicas para la incorporacion de familiares a la
compafia.

c) Las expectativas sobre los negocios.
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d) Establecer una politica de manejo de problemas a nivel familiar.

e) La compensacion y evaluacion del desempefio de los empleados de tipo
familiar.

f) Lainclusion o no de familiares politicos dentro de la operacion y direccion de
la empresa.

Y el realizar un estudio que analice las cualidades propias del sucesor, esto a partir
de la base de datos formulada en el cuestionario entablada en esta investigacion en
la cual propone realizar un estudio a partir de un check list de cualidades y

necesidades de la empresa. Y realizar la preparacion del sucesor con antelacion.

Con esta informacion proponemos el siguiente listado (tabla 12), para ver en qué se
debe trabajar y con como preparar al sucesor, para tener una transiciéon de forma

adecuada y sin generar mucho movimiento por la empresa.
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Tabla 12, Punch List Evaluaciéon de Sucesor.

TRABAJADOR EVALUADO:
COMPETENCIA: Interpretar y argumentar las principales
teorias psicologicas sobre el desarrollo
Excelente(E) Sobresaliente (S) Aceptable (A) Insuficiente (1) Deficiente (D)

INSTRUCCION: MARCA LA LETRA QUE CORRESPONDIENTE A CADA INDICADOR.
INDICADOR D

Exactitud

Metas logradas
Adaptabilidad
Administrativo

Habilidad analitica
Asertividad

Administracion de presupue
Administracion de Empresas

2

0 o e e o o o Y W

Habilidad para negocios
Colaboracion
Comunicacién

Manejo de conflictos
La resolucién de conflictos
Coordinacién
Pensamiento critico
Toma de decisiones
Delegacion

Desarrollo

Diplomacia

Disciplina

Division de trabajo
Dinamica

Inteligencia emocional
Empatia
Empoderamiento
Energético
Compromiso
Ejecucién

Facilitador

Financiero

Gestion financiera
Flexibilidad
Concentrado
Auténtico

Orientado a objetivos
fijador de metas

000000000000 000000000000000000800000dm
OoooOoooOoooddoobooddddooobboooooooooooods
OOooOoOOoOoOoOooooooooooooooobibdoooooooooobod-
Do oOoOoOoooooooooooooooobbodooocooooooon
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TRABAJADOR EVALUADO:
COMPETENCIA: Interpretar y argumentar las principales
teorias psicologicas sobre el desarrollo

Excelente(E) Sobresaliente (S) Aceptable (A) Insuficiente (1) Deficiente (D)

INSTRUCCION: MARCA LA LETRA QUE CORRESPONDIENTE A CADA INDICADOR.
INDICADOR E S A I D

La contratacién
Honestidad

Influir

Innovacion
interpersonal
Liderazgo

Legal

Escuchando
Pensamiento légico
Logistica

Microsoft Office
Motivacion

Udboooooooodd
odboooooooodd

oooooooooodd
odboooooooodd

udbooooooooadd

N-S
negociacion
Redes

oo

o e o Y o Y O Y O

Comunicacion no verbal
La eliminacion de obstaculos[]
La organizacion

Paciencia

Persuasion

Planificacién

Presentacion

Productividad

La resolucion de problemas
Profesionalismo

Gestion de producto
Gestidn de proyectos
Gestidn de proceso

Hablar en publico
Puntualidad

Investigacion
Responsabilidad
Habilidades cualitativas
Ventas

programacién

dotacion de personal
Planificacién estratégica
Pensamiento estrategico
Exito

o o

o e o
o o o e e o
o o o o e e o
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TRABAJADOR EVALUADO:
COMPETENCIA: Interpretar y argumentar las principales
teorias psicologicas sobre el desarrollo

Excelente(E) Sobresaliente (S) Aceptable (A) Insuficiente (1) Deficiente (D)

INSTRUCCION: MARCA LA LETRA QUE CORRESPONDIENTE A CADA INDICADOR.

INDICADOR E S A I D
Tacto 0doono
Ensefiando OO00oOonO
La formacion de equipos Od4doag
El director del equipo OO0404dad
jugador de equipo O0O40aadno
Trabajo en equipo O0ododn
Conocimientos técnicos Odo0ooOoad
Tecnologia OOooOadnd
Gestion del tiempo OO04dnd
Formacion goodgd
La eliminacién de la Odo0ooOoad
incertidumbre

Escritura Odo0oOoad
Comunicacién verbal Ooodgd
Vision odoagno

SUGERENCIAS (FORTALEZAS Y DEBILIDADES)

Mediante un estudio de correlacion y un analisis cualitativo de los resultados se debe

presentar un diagrama de Radar, para ver su evolucion (tabla 13 e ilustracién 5).

Tabla 13, Resultados de Crecimiento del desempefio.

Criterios INICIAL DESEADA | AVANCE
Proceso de la empresa 5 7 6
Honestidad 8 9 8
Desafios 5 8 7
Trabajo en Equipo 6 8 8
Habilidades Técnicas 4 8 7

Confianza y
Colaboracion

Tiempo de Reaccion

Aceptacion al Error

w (01 (W |~
o [0 (00 |0
o (o1 (o1 Ol

Resolver Problemas
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Proceso de la
empresa

Resolver Problemas Honestidad

Aceptacion al Error Desafios e |N|CIAL
e DESEADA

e A\ ANCE

Tiempo de Reaccion Trabajo en Equipo

Confianzay
Colaboracion

Habilidades Técnicas

llustracion 5, Diagrama de red, evolucién de preparacion del sucesor

Todo el proceso fincado con el objetivo de preparar una sucesion de forma clara y sin
movimientos abruptos en la empresa

4.4 Analisis de Objetivos General

4.4.1 Identificar los factores mas importantes que debe tener un directivo, preparar
un manual que contenga todos los procesos y requerimientos para llevar a cabo
una transicion exitosa.

Esta investigacion me ha permitido identificar los factores mas importantes para poder
tener una transicion exitosa, las cuales fueron plasmados en el momento de la

implementacion de los procesos con la finalidad de definir Proceso de la empresa

Procesos de la Empresa
Honestidad

Desafios

Trabajo en Equipo
Habilidades Técnicas
Confianza y Colaboracién
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e Tiempo de Reaccién
e Aceptacion al Error
e Resolver Problemas

Se propone un plan de capacitacion y monitoreo para estar seguros de que el nivel
sea el adecuado y que cumpla con los requerimientos presentados en este estudio, y
la finalidad de que la empresa crezca y siga desarrollandose sea lo mas importante.
Con estas decisiones la finalidad de la empresa es potenciar su capacidad,
garantizando su existencia y buscando hacer mas prospera a la empresa familiar y a

nuestro pais.

CAPITULO 5 CONCLUSION

5.1 Introduccion

La investigacion ha sido constructiva para mi desarrollo profesional, pudiendo
desarrollar una investigacién al nivel como lo estoy entregando, me llena de
satisfaccion el poder desde conocer a la industria, hasta la pronta respuesta de mi
encuesta, quiere decir que la sociedad esta avida de poder mejorar tanto en la

industria de la construccion, a su vez como sociedad.

El estudio me ha permitido desarrollar habilidades que desconocia que tenia, como

la redaccion y la paciencia para interpretar los datos y analizarlos.

En el proceso de andlisis cualitativo me ha ayudado a poder interpretar lo que otras
personas ven sobre la problematica que compartimos, y me ha servido como

crecimiento el poder presentar un apoyo para poder mejorar en la industria.

5.2 Resultado de la Conclusién

El grado de dificultad y el nivel de éxito con el que una empresa u organizacion
enfrentara uno de los sucesos mas importantes para su supervivencia y crecimiento,
siendo este el objetivo primordial de cualquier constructora dentro de la industria, son
los cambios en su direccién, estos siempre seran variables debido a que todas las

empresas son distintas, habra siempre caracteristicas internas que beneficien o
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dificulten durante este tipo de eventos, por lo que deben enfocarse en encontrar las

fortalezas que ayudaran a la organizacion en el cambio.

En consecuencia, se puede afirmar que distintas organizaciones coinciden en que la
planeacion estratégica es su punto de partida y el cimiento principal para iniciar con
pie derecho un proceso de cambio, la planeacién se deberd enfocar en los
conocimientos adquiridos en base a la experiencia del antecesor y empleando la
innovacion del sucesor, siempre acompafados de voluntad en ambas partes para

facilitar la transicion durante la entrega y recepcién del puesto.

De la afirmacion anterior se deduce que la comunicacion juega un papel de suma
importancia, debido a que todos los miembros de la organizacion se deben involucrar

en este proceso, logrando un trabajo en equipo dirigido hacia un mismo fin.

Todo esto solo se podra lograr mediante el seguimiento de un plan de accién que

haya sido trabajado de forma clara y puntual, donde especifique procesos a seguir.

De la investigacion realizada obtenemos que la hipétesis planteada: “El preparar a los
directivos, en la entrega y recepcion en la direccién de una empresa familiar permite
crecer y seguir presentes en la industria’, es “AFIRMATIVA”, este andlisis en su
aplicacion ayudara a las empresas a crecer y a estar preparadas en su momento de

cambio generacional.

5.3 Futuras Lineas de Investigacion

En esta investigacion se ha avanzado en la priorizacién de la preparacion de los
directivos en la entrega y recepcion en la direccion de una empresa familiar, se
realizaron los factores que impactan cuando existe una transicion generacional, se

elabor6 un plan de accién, asi como métodos de evaluacién de competencias.

e Aplicar el método en una empresa real y ver los resultados iniciales.

e Aplicar el mismo método a empresarios de diversos niveles para ver su perfil
inicial y ver su proyeccion a segundas generaciones.

e Elaborar un analisis psicolégico a detalle de los puestos empresariales.
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