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RESUMEN

Los motores que mueven e impulsan la economia, y por ende a las sociedades de
cualquier pais, son la fortaleza de las empresas y la pujanza de sus propietarios. En la
actualidad, se conoce la importancia de las Micros, Pequeias y Medianas Empresas
(MIPyMEs) familiares dentro de las economias de los diferentes paises de América Latinay
el Caribe, no obstante no es factible determinarla en su exacta magnitud. Las MIPyMEs
son un elemento fundamental en la contribucién al crecimiento econdémico, a la
competitividad, a la innovacién y a la generacién de empleos de los paises; como
consecuencia, muchos gobiernos e instituciones privadas han puesto en marcha politicas y
programas para promover a este segmento empresarial. En México la situacién no es esto
diferente ya que proporcionan el 50% de los puestos de trabajo del pais y ademas se
estima que el 90% de las empresas son de caracteristicas familiares. Con base en lo
anterior, el problema de investigacidén identificado es que existe un desconocimiento
sobre la influencia e impacto que tienen factores como la familia (grado de control
familiar), el tipo de estilo de liderazgo, el grado de responsabilidad social de la empresa
(RSE) vy el tipo de cultura organizacional, en el grado de desempefio organizacional en las
empresas MIPyMEs familiares en México. En esta investigacion se definen las relaciones
gue se encontraron mas fuertemente relacionadas de manera positiva con el desempefio
organizacional de una empresa MIPyME familiar, siendo la responsabilidad social de la
empresa y la cultura organizacional que presenta la misma. Las otras dos variables
independientes que analizaremos y que resultaron poco significativas son el grado de

control familiar y el estilo de liderazgo.
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1. Capitulo 1 Planteamiento del Problema

En el presente capitulo se analizan las secciones de introduccién, antecedentes vy
contexto de la investigacidn, se plantean las relaciones de hipdtesis, los objetivos y la pregunta
de investigacién asi como tocan puntos importantes como las se brechas y aportaciones al
conocimiento, supuestos, delimitaciones y premisas de la investigacidn y su justificacion

practica.

1.1. Introduccion

En la presente investigacidon doctoral se examina el hecho de cémo ciertos factores que
afectan el grado de desempefo organizacional de las empresas familiares del sector de las
MIPyMEs; se plantea cual es el problema que da origen a este proyecto, estableciendo la
pregunta de investigacién y los objetivos relacionados, tanto general como especificos. Asi
mismo se presenta un marco tedérico conceptual que describe la variable dependiente y las
variables independientes apoyando la formulacion de un modelo grafico de relacién de las
hipdtesis propuestas. También se plantea el disefio de la investigacion, la etapa de
operacionalizacién de las variables definidas en el marco tedrico asi como el disefio y las etapas
uno y dos de validez de contenido de un instrumento para la recoleccidon de datos. En la etapa
de andlisis se analizan la parte descriptiva y estadistica asi como la comprobacion de hipdtesis,
teniendo en la ultima seccidn las conclusiones, implicaciones tedricas y practicas asi como las

limitaciones y las propuestas de las investigaciones futuras.



1.2. Antecedentes y contexto del fendmeno a estudiar.
En esta seccidon se analizaran los antecedentes y las definiciones de una empresa
MIPyYME, cuales son las caracteristicas de la empresa familiar asi como la importancia de ambas

al conjuntarse.

1.2.1. Antecedentes del fendmeno a estudiar.
Esta tesis se centra en el estudio de ciertos factores que influyen en el desempeiio de las
empresas familiares Micros, Pequefias y Medianas Empresas (MIPyMEs) del area metropolitana

de Monterrey, Nuevo Ledn, México.

En la actualidad, se conoce la importancia de las Micros, Pequefias y Medianas Empresas
(MIPyMEs) familiares dentro de las economias de los diferentes paises de América Latina y el
Caribe, a pesar de que no es posible determinarla en su exacta magnitud. Las MIPyMEs son una
pieza clave en la contribucidn al crecimiento econdmico, a la competitividad, a la innovacién y a
la generacion de empleos de los paises; como consecuencia, muchos gobiernos e instituciones
privadas han puesto en marcha politicas y programas para promover a este segmento

empresarial.

En México, el sector de las MIPyMEs es una pieza fundamental para el crecimiento y
desarrollo del pais; la Secretaria de Economia indica que dichas empresas son fuente
aproximadamente de mads del 86% de los empleos formales asi como del 68% del producto
interno bruto (INEGI, 2010). Adicional a esto, segun el Observatorio PyME (Comision
Intersecretarial de Politica Industrial, CIPI, 2003), en el sector de las empresas MIPyMEs,

aproximadamente mas de un 50% de éstas son catalogadas como empresas de caracter familiar.



Adicional a lo anterior, los motores que mueven e impulsan la economia, y por ende a las
sociedades de cualquier pais, son la fortaleza de las empresas y la pujanza de sus propietarios
(en muchos casos una familia). Aqui es donde la familia cémo propietaria de una empresa juega
un papel muy importancia en la economia, ya que la empresa familiar tiene un papel central en
todo tipo de ellas, desde paises desarrollados hasta zonas poco desarrolladas, asi como los
paises de América Latina o asiaticos (Gersick, 1997). En México esto no es diferente, (Kajihara,
2004):

e Brindan el 50% de los puestos de trabajo del pais.

e Ademds se calcula que el 90% de las empresas son de caracter familiar.

1.2.2. Contexto del fendmeno a estudiar.

En esta seccién se analizaran como esta definida una empresa MIPyME y cudles son las

caracteristicas de la empresa familiar asi como la importancia de ambas al conjuntarse.

1.2.2.1. Las MIPyMEs en México.

En México la estratificacion de empresas por tamafio se establece con base en el sector
econémico al cual pertenecen y el nimero de empleados. La clasificacion vigente de Ia

Secretaria de Economia se presenta a continuacion (ver tabla nimero 1):



Tabla nimero 1. Estratificacion de las empresas en México 2009.

Rango de Rango de monto -
- 3 Tope maximo
Tamaiio Sector numero de de ventas anuales .
) combinado
trabajadores (mdp)
Micro Todas Hasta 10 Hasta $4 4.6
. Comercio De 11 hasta 30 De $4.01 hasta 93
Pequefia
Industria y Servicios | De 11 hasta 50 $100 95
Comercio De 31 hasta 100
. — De $100.01 hasta 235
Mediana Servicios De 51 hasta 100 $250
Industria De 51 hasta 250 250
Fuente: Diario Oficial de la Federacion, 30 de junio de 2009 (Secretaria de Economia,
2009).

En el pais el sector de MIPyMEs es un elemento fundamental para el desarrollo del pais,
la Secretaria de Economia indica que dichas empresas son responsables de mas del 86%de los
empleos formales, del 99% de las unidades econdmicas y del 68% del producto interno bruto,
PIB, INEGI 2010. Asi mismo también segun el Observatorio MIPYME (CIPI de la SE, 2003), en el
sector de las empresas MIPyMEs hay mas un 50% de la poblacién total de empresas que son

catalogadas como empresas familiares.

1.2.2.2. La Empresa Familiar.

Dado que la presente investigacion estard enfocada en analizar ciertos factores que
afectan el desempefio organizacional de las empresas familiares del sector de las MIPyMEs,
primeramente debemos tener claramente identificado el concepto de empresa familiar, en el
entorno nacional e internacional; para ello se analizaran los puntos de vista de diferentes
autores, y con base en ello, se construira el concepto de empresa familiar que se utilizara en

este proyecto de investigacion.



Para la presente investigacion, los criterios que se utilizard para definir si una empresa

es familiar o no son los siguientes:

e Que sea una empresa en la cual hay una o mas familias enlazadas por un
parentesco, una cercana afinidad, o una alianza sélida, tienen un gran monto de
capital que los habilita para poder tomar decisiones estratégicas para definir el

rumbo de dicha compafiia.

Que la empresa se caracterice por tener una cercana relacion entre los directivos de la

empresa y la familia que la controla.

Basado en lo presentado por Cibrian (2009) se tiene la siguiente tabla comparativa (ver
tabla no. 2) de las investigaciones hechas mundialmente sobre el efecto que tiene la familiay la
influencia o control familiar, sobre desempeno de la empresa familiar en los ultimos 20 afios; se
debe resaltar que se observa una divisidn de los resultados de las investigaciones pertinentes a

nivel internacional.

En la academia, el estudio de la influencia familiar en el desempefio organizacional ha
tenido diferentes resultados. Se han presentado proyectos de investigacion que dan como
resultado que la influencia familiar tiene una correlacién positiva con el desempefio
organizacional de la empresa, en contraste, otros estudios indican que la relacidn es de caracter
negativo, un tercer grupo indica que no es posible concluir si la influencia es positiva o negativa

o encuentran influencia positiva en algunos elementos y negativa en otros.



Algunos de los investigadores que indican que la influencia de la familia tiene una
correlacién o efecto positivo en el desempeiio organizacional de la empresa son Anderson
(2003), Villalonga et al. (2004), Martinez et al. (2007), Bonilla et al. (2010) y Lee (2006). Algunos
de los argumentos que se mencionan para que la influencia de la familia actie a favor en el
desempeiio financiero son: que el lider cuente con una vision a mas largo plazo, el fuerte
compromiso que los miembros de la familia tienen con la empresa, que la familia es una fuente
mas de capital financiero y humano para la compafiia, que las tasas de rotacién son mas bajas

que en empresas no familiares, etc., Cibrian (2010).

Respecto de los que han encontrado una correlacién negativa se tienen investigaciones

como Gomez-Mejia et al. (2001) y Lansberg (1983). Los argumentos en contra son:

e El nepotismo que afecta al desempeno.

e Ladificultad para evaluar objetivamente a los miembros familiares y por lo tanto
se les mantiene trabajando en la empresa aunque se desaprovechen recursos.

e La dificultad para establecer los limites entre dénde acaba la familia y déonde
empieza la empresa.

e La afectacion de la productividad de los empleados no familiares con practicas
gue benefician a la familia mas que a la empresa.

e El exceso de conflictos y confusiones entre los propietarios familiares al perseguir

objetivos distintos.

Las diferencias en los resultados de las investigaciones cientificas acerca de céomo la

influencia familiar estd correlacionada con el desempefio organizacional de la empresa (ver



tabla niumero 2) constituyen un factor determinante para llevar a cabo la presente investigacién
en el marco de la republica mexicana, siendo el motivo de la presente investigacién el clarificar

como esta relacionado el desempeno organizacional de la empresa MIPYME familiar con los

factores propuestos.

Tabla numero 2. Efecto de la influencia de la familia en el desempefio de la empresa.

Efecto positivo

Efecto negativo

Resultados no concluyentes

McC hy et al.
cLonaughy €t a Lansberg 1983 Galve y Salas 1996
2001
Athanassiou et al. Barclay y Holderness .
2002 1989 Daily y Near 2000

Chrisman 2002

Swartz 1989

Schulze et al. 2001

Anderson y Reeb
2003

Boles 1996

Olson et al. 2003

Zahra 2003

Burkart et al. 1997

Yammeesriy Lodh 2004

Lee 2004 y 2006

Gersick et al. 1997

Castillo y Wakefield 2006

Jaskiewicz et al. 2005

Lauterbach y Vaninsky
1999

Villalonga y Amit 2006

Miller et al. 2008

DeAngelo y DeAngelo
2000

Westhead y Howorth 2006

Gdmez-Mejia et al. 2001

King y Santor 2008

Filatotchev et al. 2005

Rutherford 2008

Dyer 2006

Fuente: Cibrian (2009, pp. 10)
Confirmando lo anterior, el contexto en el que se llevard a cabo la presente investigacidn
tendra como base a las empresas MIPyMEs del area metropolitana de la ciudad de Monterrey,

N.L.

1.2.2.3. Importancia de la Empresa Familiar y de la Empresa MIPyMEs
Se han presentado diversos estudios realizados mundialmente en los cuales se describen

y cuantifican la gran influencia que tienen las empresas familiares en el medio econdmico, como



en el caso de Estados Unidos, Anderson (2003), Astrachan & Carey, 2003) y Poza (2007). Todos
los estudios anteriores estipulan que este tipo de empresas tienen una gran influencia positiva
en la generacion los empleos en su pais asi como son fuente de una gran parte de su producto

interno bruto (PIB).

En Japdn hay investigadores que también estipulan que la empresa familiar tienen una

gran importancia, tal es el caso de Kurashina (2003) y Allouche, Amann, & Kurash (2008).

Para el escenario de latinoamericano, Martinez, Stohr, & Quiroga, (2007), decidieron
hacer su investigacion en el pais de Chile encontrando que las empresas familiares tienen un
mejor desempefio organizacional que las empresas no familiares. En México y en el resto de
América Latina, se calcula que la influencia de las empresas familiares en la actividad

econdémica es mayor del orden del 50% de la economia nacional, Belausteguigoitia (2005).

Una vez remarcada la importancia de la empresa MIPyMEs familiares resulta de mucho
interés para los investigadores académicos comprender y establecer clarificar cdmo es que esta

se desempefia organizacionalmente y cuales son los factores que propician ese desempeno.

1.3. El fendmeno a estudiar y los factores que influyen en el mismo.
La empresa familiar y las MIPyMEs tienen gran importancia dentro de México y del
mundo, ya que es una pieza clave en la economia de los paises, como fuente de riqueza,

bienestar y empleo.

Existen informacién y estudios realizados en diversos paises sobre las diferencias en el

desempefiio organizacional de las empresas familiares y no familiares, sin embargo, en México



es poca la investigacion que se ha realizado este tipo de estudio en empresas de tamaiio
MIPYME y de empresas familiares. Anteriormente Salinas (1999) hizo una investigacion dentro
del segmento de las medianas empresas que cotizaban en bolsa solo analizando la parte

financiera de la empresa familiar en comparacién con la empresa no familiar.

Para esta investigacion definiremos que el desempefio organizacional (el cual es la
variable dependiente de esta investigacién) de una empresa familiar MIPyMEs es el conjunto de
los siguientes elementos: cumplimiento de metas de efectividad organizacional como niveles
mayores de ventas, mayores utilidades, mayor nimero de clientes e indicadores de crecimiento

de la empresa como (Astrachan & Carey, 2003):

e mayor produccién

e mas empleados

e reduccién de costos
e mas puntos de venta

e mejor calidad

Respecto de los factores que pueden intervenir o influir en que el desempefio de una
empresa sea Optimo se situan factores externos a la empresa como la industria en donde se
desempeiie la empresa y el mercado al cual esté dirigida, asi como sus caracteristicas internas
(estrategias, mision y visiéon de la compafiia) y las caracteristicas que son propias del equipo
directivo o administradores. Algunos de los factores que se ha estudiado acerca de su efecto
hacia el desempefo organizacional y que para esta investigacion son las variables

independientes son:



e El grado de influencia familiar (Barontini & Caprio (2005) y Gibb (2006)).

e El tipo de estilo de liderazgo del equipo directivo (Ogbonna & Harris(2000) y
Sorenson (2000)).

e El grado de la responsabilidad social empresarial (Choe, Choi, & Kwak (2010),
Tsoutsoura (2004) y Muhamad, Saleh &Zulkifli (2008)) y el grado de cultura
organizacional (Rose, Kumar, Abdullah, & Yeng Ling (2008) y Lim (1995)), ademas
de Ogbonna & Harris(2000) que manejan las variables de liderazgo y cultura

organizacional de una manera conjunta.

1.3.1. Grado de Control Familiar y Grado de Desempeno Organizacional

Respecto del control o influencia familiar, Gibb (2006), propone un modelo en el cual el
efecto o influencia de la familia propietaria de la empresa es la base o esta atrds de los factores
antes mencionados, es decir, indica que uno de los mds importantes factores que alteran el

desempefiio organizacional de una empresa es la influencia o control familiar.

De lo anterior, la inclusidn de este factor es de suma importancia en esta investigacion
ya es precisamente la familia propietaria una parte fundamental de la estructura organizacional

de una empresa MIPyME familiar.

Para la presente investigacidon se usara como definicién de grado de control familiar es el
impacto que tiene la influencia de la familia propietaria de una empresa en los procesos

estratégicos y en el desempefio organizacional de la misma (Allouche, Amann, & Kurash, 2008).
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1.3.2. Tipo de Estilo de Liderazgo Transformacional y Grado de Desempefio
Organizacional

Otras investigaciones llevadas a cabo para ver cdmo se desarrolla el desempeiio
organizacional de una empresa proponen el estilo de liderazgo como un factor que tiene alta
correlacién, ya positiva o negativa. Algunos estilos de liderazgo han sido comprobados que
tienen una correlacion positiva con el desempeiio organizacional de una empresa son el estilo
participativo, estilo delegativo (dejar hacer), el estilo de referencia, es decir la identificacidon con
el lider de la organizacion, Sorenson (2000) y el estilo Transformacional, Ogbonna & Harris
(2000). Este mismo autor indica que los estilos de liderazgo que estan negativamente enlazados

son el estilo instrumental y los estilos menos democraticos.

De lo anterior, la inclusidn de este factor es de suma importancia en esta investigacion
ya es precisamente la familia propietaria una parte fundamental de la estructura organizacional

de una empresa MIPyME familiar.

La definicién de liderazgo que se aplicara en la investigacidn es que ser definido como la
habilidad del lider para anticipar, prever y mantener flexible para pensar estratégicamente y
llevar a cabo el trabajo con los miembros del equipo su equipo, iniciando cambios que crearan
un futuro viable para la organizacién teniendo en mente siempre las metas del desempefio

organizacional, Conant (2007).

El estilo mas pasivo, el laissez—faire dejar hacer, presenta tardanza, ausencia e
indiferencia. El liderazgo transaccional se manifiesta en tres niveles: administracién pasiva por

excepcion la cual establece estandares pero espera que se presenten problemas para
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corregirlos; administracién activa por excepcidén que se enfoca en una busqueda activa de
errores, atencion a desviaciones y aplicacién de correctivos tan pronto como se detectan
problemas; y el liderazgo de premio contingente que consiste en establecer objetivos vy
resultados esperados, aceptar consejos, sugerencias y aportes y reforzar y dar reconocimiento a
los seguidores por su aporte, (Mendoza Torres & Ortiz Riaga, 2006). También menciona que el
impacto del liderazgo transformacional en los miembros de la organizacidn, se da debido a que
éstos se identifican con el lider y sus objetivos, creencias y valores y que esto lleva a la
consecucion de las metas de la empresa. La clasificacion de los estilos de liderazgo que
analizaremos en la presente investigacion seran los siguientes: transaccional, transformacional y

liberal, tomando para nuestro andlisis el tipo de estilo de liderazgo transformacional.

1.3.3. Grado de Responsabilidad Social Empresarial y Grado de Desempefio
Organizacional.

La Responsabilidad Social Empresarial (RSE) puede expresarse como la aportacién
consciente y voluntaria de las empresas al mejoramiento social, ambiental y econdmico con el
objetivo de abonanzar su situacion competitiva dentro del mercado dando un valor agregado.
La responsabilidad social corporativa estipula caracteristicas que abarcan mas alld del
cumplimiento de las leyes y las normas. La RSE es definida como una parte integral de la

estrategia corporativa de muchas organizaciones empresariales, (Choi, Kwak, & Choe, 2010).

En esta investigacion la RSE se enfocara en la parte de recursos humanos (empleados de
la empresa) dado que muchas actividades de RSE se centran en que los actores o grupos
internos principales de las empresas (los empleados) negocian con mejores condiciones de

trabajo, mejora de sueldos y beneficios asi como mejores de condiciones de trabajo vy
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oportunidades de desarrollo. Existen otros factores relacionados a la RSE desde el punto de
vista de los trabajadores de una MIPyYyME, como lo son el balance entre los aspectos
laboral/familiar, oportunidades iguales de desarrollo asi como politicas de no discriminacidn,
satisfaccién profesional, sueldos justos, derechos a sistemas de salud y de seguridad en el
trabajo. La dimensidn publico interno se refiere al desempefio de la empresa en relacion con sus

empleados, por lo tanto, es una dimensidn que abarca distintos dmbitos.

El concepto de RSE que estaremos usando en la presente investigacion es el que define a
la RSE con las acciones de las firmas o compaiiias que llevan a cabo para crear y sustentar el
compromiso por mantener en armonia sus objetivos sociales, medioambientales y econdmicos,
teniendo un enfoque principal en el recurso humano de la empresa, es decir, en el llamado

grupo publico: los empleados y miembros de la organizacién, (CPC, 2006).

1.3.4. Tipo de Cultura Organizacional y Grado de Desempefio Organizacional.

Respecto del tipo de cultura organizacional de una organizacién y su contribucién al
desempeiio de la misma, algunas investigaciones usan modelos tedricos en los cuales este
factor estd muy relacionado con los estilos de liderazgos de la alta direccién de la compaiia y a

su vez modificado por factores externos, (Ogbonna & Harris. 2000).

Algunos investigadores analizan los diferentes tipos de culturas organizacionales como:
cultura de innovaciodn, cultura de competitividad, cultura de burocracia y cultura de comunidad
(Ogbonna & Harris, 2000) y por otro lado cultura de clan, cultura de mercado y cultura de

jerarquia (Vankovich Mullins, 2007).De lo anterior es que se tiene que una de las relaciones mas
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estudiadas es el tipo de cultura organizacional y su relacién con el desempefio organizacional de

la compaiiia, (Rositas, Mendoza & Cruz, 2013).

Para la presente investigacion se asumird que el concepto de cultura organizacional que
se usara es que se puede definir como un modelo o patrén de supuestos basicos compartidos
por un grupo de individuos, el cual ha sido aprendido a lo largo del tiempo y de la forma cémo
han ido resolviendo los problemas derivados de la integracidn interna o adaptacion externa
(Cameron & Quinn, 2006). Teniendo que la clasificacién de tipos de cultura organizacional que

estaremos usando es (Cameron & Quinn, 2006):

e CulturaJerarquica.
e Cultura de Mercado.
e Cultura de Clan.

e Cultura Adhocratica.

1.4. Pregunta de Investigacion.

De la informacidn revisada anteriormente se deriva la pregunta de investigaciéon

En la actualidad nadie pone en tela de juicio la importancia de las micros, pequenas y
medianas empresas (MIPyMEs) familiares dentro de las economias de los diferentes paises de
América Latina y el Caribe a pesar de que no es posible determinarla en su exacta magnitud. Las
MIPYMEs son una pieza clave en la contribucién al crecimiento econdmico, a la competitividad,

a la innovaciéon y a la generacién de empleos. Como consecuencia, muchos gobiernos e
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instituciones privadas han puesto en marcha politicas y programas para promover a este

segmento empresarial.

Contrastantemente, pese a la gran importancia MIPyMEs familiares en México, es poca
la investigacion cientifica que se ha realizado sobre ellas. De acuerdo al analisis previo de los
factores la influencia de la familia, el estilo de liderazgo, el grado de responsabilidad social de la
empresa y el tipo de cultura organizacional se definen como puntos importantes en el andlisis
del desempefio organizacional de una empresa; el analizar (en qué consisten dichos factores,
como se caracterizan, que teorias los soportan y cudles son sus tipos) y predecir como la afectan
en la consecucidon o logro de sus metas y objetivos se vuelve una cuestién critica y de alta

prioridad para la administracion o direccion general de la misma.

Con lo anterior expuesto, se presenta la siguiente pregunta de investigacion:

e (Estdn la influencia de la familia (grado de control familiar), el tipo de estilo de
liderazgo, el grado de responsabilidad social de la empresa y el tipo de cultura
organizacional, relacionados y cual es el impacto de cada uno en el grado de
desempefio organizacional de las empresas MIPYME familiares del area

metropolitana de Monterrey?.

1.5. Objetivos de la Investigacion

En concordancia con la pregunta de investigacion presentada en la seccién anterior, en
esta seccion se exponen el objetivo general y los objetivos generales de la presente

investigacion.
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1.5.1. Objetivo General de la Investigacion.

El objetivo general de esta investigacion es demostrar que la influencia de la familia, el
estilo de liderazgo, el grado de responsabilidad social de la empresa y el tipo de cultura
organizacional son factores criticos de éxito del desempefio organizacional de las empresas
MIPYME familiares en el area metropolitana de Monterrey, examinandolos y analizandolos para

ver su influencia en él.

1.5.2. Objetivos Especificos de la Investigacion

Dada la pregunta de investigacion planteada anteriormente, éestdn los factores la
influencia de la familia, el estilo de liderazgo, el grado de responsabilidad social de la empresa y
el tipo de cultura organizacional relacionados con el desempeiio organizacional de las empresas
MIPYME familiares del drea metropolitana de Monterrey?, los objetivos especificos son los

siguientes:

1. Grado de control familiar. ldentificar la importancia o el impacto de este factor
en el desempefio organizacional de las MIPyMEs familiares del area
metropolitana de Monterrey.

2. Estilo de liderazgo. ldentificar la importancia o el impacto de este factor en el
desempefio organizacional de las MIPyMEs familiares del area metropolitana de
Monterrey.

3. Grado de Responsabilidad social de la empresa. |dentificar la importancia o el
impacto de este factor en el desempefio organizacional de las MIPyMEs

familiares del drea metropolitana de Monterrey.
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4. Tipo de cultura organizacional. ldentificar la importancia o el impacto de este
factor en el desempefio organizacional de las MIPyMEs familiares del area

metropolitana de Monterrey.

1.6. Brechas y Aportaciones al Conocimiento.

Dentro de las brechas del conocimiento detectadas en esta investigacién se observé la
vinculacion misma de las variables de investigacidn; teniendo como variables independientes a
la influencia de la familia, el estilo de liderazgo, el grado de responsabilidad social de la empresa
y el tipo de cultura organizacional y como variable dependiente al desempefio organizacional.
Se contribuiria a la investigacién formal cientifica que se tiene en este campo de estudio
ademas de que se estaria investigando de manera conjunto el impacto que simultdneamente
tienen las variables independientes sobre la variable dependiente planteadas en el presente

proyecto.

No hay ningun estudio reportado en el contexto de las organizaciones mexicanas que

considere los constructos del modelo propuesto de manera integral.

Se consideran una serie de aportaciones al conocimiento en esta investigacién, de entre

las cuales se destacan:

e Contribuir a la investigacion que se ha hecho acerca de cdmo afecta el grado de
control familiar al desempefio de la empresa. Aqui es donde la opinidn entre los
investigadores estd dividida en cuanto a que si el efecto es positivo, neutro o

negativo.
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e Explicar el efecto de la relacidn entre las el desempefio organizacional de una
empresa MIPyME familiar y el GRSE hacia los grupos relacionados a dicha
empresa. Este hasta ahora es desconocido.

e Ver como los tipos de estilos de liderazgo estdn relacionados con el desempefiio

organizacional a nivel de una empresa MIPyME familiar.

Algunos estudios empiricos en donde se ha estudiado por separado el efecto de c/u de

los siguientes factores y desempefio organizacional de la empresa familiar:

e Tipo de estilo de liderazgo: Conant (2006), Katsoula (2008), Kefela (2010), Wang
et al. (2010).

e Grado de control familiar: Gibb (2006), Martinez et al. (2007), Allouche et al.
(2008), Sorenson et al. (2009).

e Grado de RSE: (Mahoney et al. (2007), Brine et al. (2007), Saleh et al. (2008), Choi
et al. (2009).

e Tipo de cultura organizacional: Aluko (2003), Conant (2006), Rose et al (2008),

Abu-Jared et al. (2010) Martinez (2010).

1.7. Supuestos, Delimitaciones y Premisas de la Investigacion.

Para la presente investigacidn se parte de que los constructos seleccionados como
determinantes se medirdn través de items, haciendo ver que el enfoque del proyecto de
investigacion sea el positivista, el cual utiliza el método cuantitativo de la investigacion

cientifica. Por otra parte se considera que el llenado del cuestionario se realizard con la ética
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profesional del personal de las empresas que el estudio definié como unidad de analisis dentro
de la muestra, por no existir un interés ni beneficio implicito de proyectar una imagen distinta a

la realidad.

La delimitacidén para este proyecto son las empresas familiares del sector MIPyME de la

region noreste de México especificamente en Monterrey y su drea metropolitana.

La investigacion se considerd viable, ya que se disponia de los recursos necesarios para
llevarla a cabo y para dar cumplimiento a los objetivos de la misma. Sin embargo, una limitacion

o area de oportunidad contemplada fue:

e Que las empresas no respondieran, en tiempo y forma, el cuestionario que en su
momento se aplicard al total de ellas, ya sea por no contar con la informacion

necesaria o por no contravenir politicas de confidencialidad internas.

1.8. Justificacion Practica.

De acuerdo a lo indicado por Kajihara (2004), en México el 90% de las empresas
MIPYMEs son familiares y brindan el 75% de los puestos de trabajo del pais; de acuerdo a lo
indicado por Ramirez (2009) en la revista Expansién en su edicidén de julio de 2009, senala que
en Meéxico de las 500 empresas corporativas mas importantes a nivel nacional,

aproximadamente el 30% son empresas familiares, bajo el control de 150 familias.

Una vez identificado el gran impacto que tienen las empresas familiares en México, se
puede concluir que el andlisis de su desempefio organizacional y la identificacién y estudio de

los factores que los originan es de vital importancia. Expresado lo anterior, la importancia de
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esta investigacion se basa en diferentes aspectos, algunos de los cuales se describen a

continuacion.

Desde el punto de vista empresarial, la contribucién que se proporcionaria al campo
profesional de consultores independientes de estrategia de negocios en empresas familiares, de
centros o institutos privados de empresa familiar, de dueios y de personal familiar que forman
parte del equipo directivo de una empresa familiar, ya que los resultados de esta investigacion
podrian actuar como punto de referencia para identificar factores que actuan directamente
sobre el desempeifio organizacional de sus empresas. Los resultados de esta investigacion
podrian ser de utilidad para elaborar programas de formacion, capacitacién y apoyo econédmico
para impulsar el sector de las empresas familiares, ya que actualmente esta categoria de

empresa no esta reconocida oficialmente por el gobierno de México.

Desde el punto de vista estratégico, la importancia que tiene la empresa familiar a nivel
mundial es muy grande (Anderson 2003) y su impacto en México es mayor (Grabinsky 1991,
Belausteguigoitia 2005 y Ramirez, 2009) ya que se estima que dichas empresas son
responsables de aproximadamente de mas del 75% de los empleos generados en el pais; de
aqui es que la necesidad de investigar en esta drea es trascendental. Con el objetivo de
contribuir al mejor desempeiio de las empresas MIPyMEs familiares se planea que los productos
estratégicos derivados de esta investigacion sean los siguientes (por medio de la interaccidn con

centro de emprendimiento y asesoramiento de empresas):

e Disefio de estrategias para solucidén de problemas detectados.

e Propuesta de metodologia de diagndstico de situaciones particulares.
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e Propuesta de mejoras y recomendaciones para sectores determinados.

e Diseiio de conferencias para mejora de practicas laborales.
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2. Capitulo 2 Marco Tedrico

En el presente capitulo se analizan las secciones de antecedentes general del tema,
analisis a profundidad de las variables dependientes e independientes, se presenta el modelo
grafico asi como el modelo de formacidén y se plantean formalmente las hipdtesis de la presente

investigacion.

2.1. Antecedentes Tedricos Generales del Tema.

En esta seccion se profundizard en el analisis tedrico de diversos autores acerca de los
conceptos de la familia, la empresa familiar y la importancia de la empresa MIPyME, el
desempeiio organizacional y los factores propuestos en la presente investigacion: grado de
control familiar, estilo de liderazgo, grado de responsabilidad social de la empresa y tipo de

cultura organizacional.

Antes de comenzar a profundizar en el concepto e importancia de la empresa familiar
debemos de analizar primero qué es la familia, cémo es la familia en México, cdmo son sus
principales caracteristicas y qué cambios ha tenido como consecuencia de la evolucién de la

sociedad mexicana.

2.1.1. La Familia.

Podriamos definir a la familia como forma fundamental o primaria de agrupamiento u
organizacién que desde sus origenes ha tenido la humanidad; la familia es el elemento basico de

referencia para cualquier ser humano, Fabelo (2001).
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Debemos analizar qué es la familia, cémo es la familia en México ademds de cémo ha
sido su evolucion, cuales son sus principales caracteristicas, cdmo son las reglas por las cuales se
rige y como se originan estas, cdmo se comporta en el ambito en el que se desenvuelve y cémo
es su vinculacion hacia la empresa familiar. De esto ultimo versa el nucleo de esta parte del
marco tedrico, ya que dado que la familia es la parte fundamental en la que se origina la

empresa familiar.

La familia es el grupo o entidad social basica en el que la mayoria de la poblacidn se
organiza para satisfacer sus necesidades esenciales; es el marco de referencia en donde los
individuos nacen y se desarrollan, asi como el contexto donde se construye la identidad de las
personas por medio de la transmision y actualizacion de los patrones de socializacién. Segun la
Declaracién Universal de los Derechos Humanos de 1948, la familia es el elemento natural y
fundamental de la sociedad y tiene derecho a la proteccién de la sociedad y del Estado, (INEGI,
2010).Como forma elemental o primaria de agrupamiento u organizacién de la humanidad, la

familia es el elemento bésico de referencia para cualquier ser humano, (Fabelo, 2001) .

En conjunto con lo anterior, el concepto de familia nos lleva a poder suponer que hay un
lenguaje en comun y a que hay lazos significativos que formamos para poder comunicarnos con
los miembros de la misma, adquirir cultura y normas de comportamiento, asi como fomentar la
union del grupo y el ejercicio del poder, Lerner (2003). Adicionalmente la influencia es un
elemento muy poderoso en la formacion de valores de sus miembros, Ayllon, Nufio, &
Brinckman (2011), los cuales generan las reglas elementales de convivencia. Por otro lado, estos

mismo autores dan un sentido mas amplio al concepto de familia, ya que adoptan un punto de
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vista en el cual contemplan las relaciones parentales menos préximas (ya hablando de una
posible red familiar) que generan lazos y alianzas que los nucleos familiares mantienen y
modifican con otros nucleos; lo cual permite la integracién en ambito mas amplio socialmente.
Indican que la familia esta constituida por un grupo de individuos que aceptan estar
emparentados entre si (ya sea consanguineamente o no), que adecuan su vida y su medios para
estar unidos satisfaciendo sus necesidades (ya sean bdsicas o no bdsicas) con el objetivo de

mejorar sus condiciones de vida, (Ayllon, Nuio, & Brinckman, 2011).

Algunos autores extienden el concepto de familia al dmbito sistémico, definiéndola
como un sistema integrador multigeneracional dindmico viviente, el cual esta sometido a una
continua dinamica de generaciéon de reglas y de busqueda de acuerdos entre ellas, (Gonzdlez,
2007). Adicionalmente indica que la familia puede ser vista como un agente cibernético,
caracterizado por poseer una gran variedad de subsistemas (asi define a los lazos o relaciones
gue se establecen entre esposos, entre padres e hijos, entre hermanos, etc.) de funcionamiento
interno e influido por agentes externos relacionados con ella. Este mismo autor, afirma que en
el entorno familiar el comportamiento de cada miembro estd relacionado con los

comportamientos de los otros miembros y al equilibrio generado entre ellos.

Respecto del concepto de valor, la familia tiene una gran significancia para la sociedad
de la cual forma parte, (Fabelo, 2001). Es en ella donde se adquieren los valores basicos de
supervivencia (de como saber discernir acerca de qué es dafino y qué no lo es) y también
acerca de lo que se puede o no se puede o lo que se debe o no se debe hacer. Es también en la

familia en donde sus miembros adquieren sus primeras reglas de conducta y normas de cémo
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relacionarse (regidas por lo que la sociedad, en la cual se desenvuelve, defina como correcto e

incorrecto).

2.1.2. La Familia en México.

La familia es el grupo o entidad social basica en el que la mayoria de la poblacién se
organiza para satisfacer sus necesidades esenciales; es el marco de referencia en donde los
individuos nacen y se desarrollan, asi como el contexto donde se construye la identidad de las
personas por medio de la transmisidn y actualizacién de los patrones de socializacién. Segun la
Declaracién Universal de los Derechos Humanos en 1948, la familia es el elemento natural y
fundamental de la sociedad y tiene derecho a la proteccién de la sociedad y del Estado, (INEGI,

2010).

Como lo indica Rendén (2010) la familia mexicana se caracteriza por una fuerte
conservacion de las tradiciones, las cuales son un reflejo de la importancia de la familia nuclear;
otros aspectos a considerar son su apego a la colectividad y a las creencias religiosas. Se debe
sefialar también que los cambios en la estructura y comportamientos familiares son diversos al
interior del pais, debido a la alta heterogeneidad que lo caracteriza. A pesar de los grandes
cambios econdmicos, tecnoldgicos y demograficos, la familia mexicana, en términos generales,
ha evolucionado con cierta lentitud con respecto a otros paises, en lo que se refiere a la
dinamica cultural. Con frecuencia las conductas que se presentan dentro del nucleo familiar son

transmitidas al lugar del trabajo (Belausteguigoitia, 2005).

Aunque la mayoria de las familias mexicanas tienen caracteristicas en comun, a la

familia mexicana no se le representa por un tipo Unico de familia. Como lo comenta (Renddn,
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2010) acerca de que Luis Lefiero en 1982 pudo identificar mas de veinte categorias y por lo
menos cincuenta y cuatro tipos de familias, ya sea considerando su contexto social asi como su

composicidn y estructura.

En el afo 2010, se estimaba que el 97% de familias mexicanas contemporaneas caian
en un patrén nuclear de matrimonio, mientras que el resto correspondia a tipos de familias

extensas (INEGI, 2010).

Respecto de la familia extendida, es un hecho adicional que ella tiene mucha
importancia en México. Como lo indica Belausteguigoitia (2005), en México la familia extendida
(abuelos, tios, sobrinos, etc.) constituye una red muy grande y muy compleja en la cual los
conyuges de los hijos (yernos y nueras) suelen ser considerados parte de la familia.
Adicionalmente, el fendbmeno del compadrazgo crea nuevos lazos familiares (compadre,
comadre, ahijados) y amplia y enriquece la vida familiar. Adicionalmente, lazos externos como el
compadrazgo es una institucion en México que surge en el cristianismo catélico, que provoca
gue haya muchas situaciones por medio de las cuales pueda darse la familia extendida:

celebraciones de religiosas como primera comunidn, quince afos, bodas, etc.

La familia mexicana se caracteriza por su integracidn y su contante crecimiento como ya
lo vimos con el concepto de familia extendida, sumado a eso, la integracién de amigos vy

visitantes.

Algunas de sus principales caracteristicas son, (Morales, 2009) y (Rendén, 2010):

e Conservacion de tradiciones.
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e Establecimiento de vinculos y lazos familiares muy fuertes.
e Que en el hogar extendido vivan mas de una familia nuclear, formando asi una
familia extendida (hogares con hijos casados y sus familias).

e Cohesidn y solidaridad entre sus miembros.

2.1.3. La Empresa Familiar.

En la literatura de investigacion del tema, se han encontrados diferentes caracteristicas
gue debe de tener una empresa para ser llamada empresa familiar. Como lo menciona Gibb
(2006) hay algunos estudios en los que se define a la empresa familiar de una manera subjetiva,
sin bases cientificas, mientras que en otros estudios basan sus clasificaciones en criterios mas
objetivos, tales como el porcentaje de la propiedad de una empresa, la cantidad de miembros
de la familia que ocupan posiciones directivas en la administracidon de la empresa, o que ocupan
posiciones en el consejo de administracion de la misma. Esta diversidad de ideas lleva a tener

clasificaciones diferentes, incluso en algunos casos contradictorias.

De acuerdo a lo presentado por Poza (2007), una empresa familiar presenta las

siguientes caracteristicas:

e Hay un alto porcentaje del control de la empresa (15% o mas) en manos de uno o
dos miembros de una familia, o de una asociaciéon de dos o mas familias.

e La empresa tiene la vision declarada de continuar operando en el tiempo, a
través de las generaciones futuras.

e La empresa se caracteriza por tener una alta vision de las relaciones de negocios

gue tienen los miembros de la familia que la constituyen.
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e Hay una gran influencia familiar estratégica en la administracion de la empresa.

En Estados Unidos de América, de acuerdo con McConaughy, Mendoza, & Mishra (1996),
las bases que se tomaron en cuenta para definir a las empresas familiares que integran el indice
de Loyola University Chicago Family Firm Stock Index (LUCFFSI, por sus siglas en inglés) son las

siguientes:

e Que fueran controladas y/o administradas por el fundador o por algin miembro
de la familia fundadora
e Que miembros de la familia fundadora se encontraran ocupando puestos en el

equipo de directores, o en el consejo de administracién de la empresa.

De acuerdo a lo presentado por Martinez, Stéhr, & Quiroga (2007), en Chile, una

empresa familiar esta definida por uno o mas de los siguientes criterios:

e Es una empresa cuya propiedad esta controlada por una familia (mas de la mitad
de los miembros del consejo de administracién son familiares entre si).

e Es una empresa cuya propiedad estd controlada por un grupo de dos o mas
familias, cuyos integrantes forman parte de mas de la mitad de los miembros del

consejo de administracion).

También en Chile, Bonilla, Sepulveda, & Carvajal (2010) clasificaron a las empresas

familiares de acuerdo a los siguientes criterios:
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e Examinaron la lista de grupos corporativos de negocios o comerciales publicados
por la Superintendencia de Valores y Seguros de Chile (SVS), si un grupos de los
ahi enlistados se podian asociar a una familia de tradicion empresarial, las
compaiiias que constituian ese grupo se clasificaban como empresas familiares.

e Si una compafiia no era miembro de los grupos corporativos indicados en el
punto anterior, se le podia clasificar como empresa familiar si su direccién o
gerencia general estaba controlada por uno o mas miembros de una familia
listada en la SVS.

e Si una compaiia no era miembro de los grupos corporativos indicados en primer
punto, ni correspondia al segundo criterio, se le podia clasificar como empresa
familiar si el equipo de directores estaba controlado por uno o mas miembros de

una familia listada en el SVS.

Dado lo anterior, se defini6 como empresa no familiar a toda aquella empresa que no
cayera en los tres criterios indicados. Para lograr lo anterior, tuvieron que analizar los reportes

financieros de cada compaiiia, datos del mercado y otras fuentes no especificadas.

Lo anterior coincide parcialmente, y se complementa con lo indicado por Villalonga &
Amit (2004) y por Allouche, Amann, & Kurash (2008), quienes comentan que para que una
empresa sea considerada empresa familiar debe de incluir cuando menos tres de las

caracteristicas siguientes:

e Una o mas familias mantienen una parte significativa del capital contable de la

empresa.
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e Los miembros de la familia mantienen un control notable y significativo (al menos
un 20 %) sobre las decisiones de la compafiia, de las cuales depende la
distribucién del capital y los derechos de votos de los miembros del consejo que
no son miembros de dicha familia.

e Los miembros de la familia se desempefan como altos directivos dentro de la

organizacion de la empresa en cuestion.

En lo relacionado con Espafia, se define la empresa familiar de una forma variada,
algunos investigadores plantean umbrales de porcentajes de propiedad por parte de una familia
y otros no lo hacen y se rigen por el hecho de que una familia sea la duefia de una empresa,

Sacristdn, Gdmez, & Cabeza (2011).

Por otro lado, en Estados Unidos de América, Astrachan & Carey (2003) definen la

empresa familiar con la siguiente clasificacion de categorias.

e C(Categoria 1:
o Tiene varias generaciones de administradores de la misma familia en la
historia de la empresa.
o Mas de un miembro de la familia propietaria de la compaiiia, ocupa una
posicidn en la administracién general de la misma.
e Categoria 2:
o Elfundador o algunos de sus descendientes administra la compaiiia.
o Seintenta mantener el control de la compaiiia familiarmente.

e C(Categoria 3:
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o Gran participacion de la familia en el capital de la empresa.

o Una familia tienen el control estratégico de la compaiiia.

En las investigaciones realizadas en Italia definen a la empresa familiar como:

e Es una compaiiia en la cual hay una o mds familias enlazadas por un parentesco,
una cercana afinidad, o una alianza sélida, tienen un gran monto de capital que
los habilita para poder tomar decisiones estratégicas para definir el rumbo de
dicha compaiiia.

e Se caracteriza por tener una cercana relacién entre los directivos de la empresa 'y

la familia que la controla, Prencipe, Markarian, & Pozza (2008)

En lo referente a Estados Unidos de América, Anderson (2003) definié que para que una
sea familiar o no se debe de tomar como base que la familia fundadora de la empresa tenga
acciones en ella y/o la presencia de miembros familiares en el equipo directivo de la misma.
Para el caso de México, Belausteguigoitia (2005) indica que se define como empresa familiar a
aquella organizacion administrada (propiedad) por una familia, donde dos o0 mas miembros de
ella laboran activamente en esa organizacion. En general, y coincidiendo con (Grabinsky, 1991),
podemos concluir que una empresa familiar es aquella en la que sus duefios, asi como quienes
la dirigen u operan, forman parte de una o varias familias, queriendo decir lo anterior, que el
control de la empresa se encuentra en manos de esos miembros de la(s) familia(s). Un resumen
de los diferentes definiciones de empresa familiar hechas por investigadores del tema a nivel

mundial se presenta a continuacién, ver tabla nimero 3.
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Para la presente investigacion definiremos el concepto de que una empresa es familiar

cuando presenta las siguientes caracteristicas:

¢ Una o mas familias mantienen una parte significativa del capital de la empresa.

e Varios miembros de la(s) familia(s) mantienen un control significativo (al menos
un 30 %) sobre las decisiones de la compaiiia.

e Miembros de la(s) familia(s) se desempefian como altos directivos dentro de la

organizacion.
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Tabla nimero 3. Resumen de conceptos de empresa familiar.

Autor Ao Pais Una Empresa es Familiar si:
Estados |Son controladas y/o administradas por el fundador o por algin
McConaug 1996 Unidos mi‘embro de la familia f.u.ndadora.
hy de Miembros de la familia fundadora se encontraran ocupando
América |Puestosen el equipo de directores.
Tiene multiples generaciones de la misma familia en la historia de
Estados la familia. . N . .
. Mds de un miembro de la familia propietaria de la compafiia
Astrachan |2003 Unidos ocupa una posicion en la administracion de la misma.
de . - N
L. El fundador o sus descendientes administra la compafiia intentan
America mantener el control de la compaiiia familiarmente.
Una familia tiene el control estratégico de la compaiiia.
Una o mas familias mantienen una parte significativa del capital
Estados |de la empresa.
. Unidos |Miembros de la familia mantienen un control significativo (al
Villalonga |2004 . o
de menos un 20 %) sobre las decisiones de la compaiiia.
América | Miembros de familia se desempefian como altos directos dentro
de la organizacion de la empresa en cuestion.
Hay un alto porcentaje del control de la empresa (15% o mas)
sostenido por uno o dos miembros de una familia, o de una
Estados |asociacion de familias.
p 2007 Unidos |Tiene la visidn de continuar operando en el tiempo.
oza de Se caracteriza por tener una alta preocupacién por las relaciones
América | de negocios de los miembros de la familia.
Hay una gran influencia familiar estratégica en la administracién
de la empresa.
Estd controlada por una familia (presentando que son familiares
entre si, mas de la mitad de los miembros del consejo de
Martinez 2007 Chile af:lministraq.én). Ad.ic.ionalmente se.tiene que los miemb.ros de
dicha familia participan como miembros de la plantilla de
directores y/o en la alta administracion de la empresa.
Su propiedad esta controlada por un grupo de dos o mas familias.
Una o mas familias mantienen una parte significativa del capital
de la empresa.
Allouche 2008 Francia Miembros de la familia ma.n‘Fienen un controlmsignificativo (al
menos un 20 %) sobre las decisiones de la compaiiia.
Miembros de familia se desempefian como altos directos dentro
de la organizacién de la empresa en cuestion.
Una o mas familias enlazadas por un parentesco, una cercana
afinidad, o una alianza sélida, tienen un gran monto de capital que
Prencipe 2008 italia los habilita para poder tomar decisiones estratégicas para definir

el rumbo de dicha compaiiia.
Se caracteriza por tener una cercana relacidn entre los directivos
de la empresa y la familia que la controla.

Resumen de conceptos de empresa familiar (autoria propia).
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2.1.4. Importancia, caracteristicas y ventajas de la Empresa Familiar.

Tomando el punto de vista econémico, en Estados Unidos de América, Poza (2007)
menciona que empresas familiares representan aproximadamente el 90% de todas las empresas
corporativas. Por otro lado, también menciona que en ese pais, un tercio de las 500 compafiias
mas poderosas indicadas por la revista Fortune en su edicidon del afio 2005, son empresas
familiares, ademds de que cerca de un 60% de las empresas que cotizan en la bolsa tienen una
gran influencia de tipo familiar. Asi mismo, indica que en Estados Unidos de América, las
empresas familiares representan aproximadamente el 60% del PIB, 85% del empleo en el sector

privado y cerca del 86% de todos los trabajos creados en la década pasada.

Por su parte Anderson (2003) en su estudio hecho también en Estados Unidos de
Ameérica con las empresas listadas el reporte de Standard&Poors (S&P) 500 de los afios 1992 a
1999, encontré que las empresas familiares tienen significativamente un mejor performance
organizacional que las que no lo son; sus resultados mostraron que los beneficios obtenidos
son mayores en empresas familiares (en comparaciéon con las que no lo son) basdndose en

aquellas empresas en las cuales un miembro de la(s) familia(s) funge como CEO.

Por otro lado, también en Estados Unidos, Astrachan & Carey (2003) indican que segun
su investigacion, las empresas familiares son quienes proporcionan hasta el 62% del empleo de

ese pais.

En Italia, Prencipe, Markarian, & Pozza(2008) afirman que la mayoria de las empresas
privadas y que cotizan en la bolsa, pueden ser clasificadas como empresas familiares. Afirman

ademas que en las empresas familiares italianas, una gran parte de las ganancias y activos estan
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invertidos en la propia empresa. En el 57% de los casos analizados por Montemerlo (2000) mas
del 75% de los activos de la familia estaban invertidos en la compaiiia, frente al 30% de las
empresas familiares estadunidenses. Como consecuencia de esto, la familia o las familias que
controlan la empresa estan mas involucradas en las actividades de la misma. Asi mismo,
encontrd que el equipo directivo de la compaiiia en cuestidn, es controlado por la familia o por
personas muy cercanas, indicando que en la mayoria de los casos, el accionista mayoritario es el
fundador de la compaiiia, o es alguien que estd emparentado con él. Esto muestra que en ltalia,
las familias que controlan las empresas tienden a mantener el control por largo tiempo.
Adicionalmente, dado que la propiedad de estas empresas estd muy concentrada en una o mas
familias, éstas se muestran renuentes a permitir que inversionistas externos tengan porcentajes
del control importantes (la propiedad) de la compafiia. Brunello (2003) muestra que en Italia es
comun que el accionista mas grande de una empresa familiar, posea en promedio mas de un
50% del capital de la misma, mientras que el segundo mayor accionista posea en promedio de

un 8 a un 10% de las acciones.

En Japdn, Allouche, Amann, & Kurash (2008) resaltan la importancia tradicional de la
empresa familiar. Este tipo de empresas comenzaron a operar mucho antes de la apertura de
este pais hacia el mundo, ocurrido a finales del siglo XIX. Por ejemplo, en Japdn existen dos de
las empresas familiares mas antiguas en el mundo: una es Kongo Gumi, fundada en el afio 578 y
la otra es Houshi fundada en el afio 718. La economia de Japdn antes de la Segunda Guerra
Mundial estaba fuertemente estructurada hacia la compaiiia Zaibatsu, la cual referia a ser una

de las grandes empresas familiares de Japon.
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También en ese mismo pais, Kurashina (2003) encontré que las empresas familiares
tienen en promedio un mejor desempefio organizacional que las empresas no familiares. Por su
parte Allouche, Amann, & Kurash (2008) encontraron y confirmaron que las empresas familiares
en Japon tienen un mejor desempeiio, en lo referente a rentabilidad y estructuras financieras,
qgue las empresas no familiares. Ademds encontraron una correlacién positiva entre el nivel de
control familiar y la rentabilidad de la empresa, es decir a mayor control familiar, mayor

rentabilidad.

De acuerdo al estudio presentado por Lee (2006), se encontré que las empresas
familiares tienden a despedir menos empleados en periodos de crisis econdmicas que las
empresas no familiares, lo que pone de manifiesto que su mejor desempefio organizacional les

permite conservar la estabilidad del empleo.

Para el caso de Latinoamérica, Martinez, Stohr, & Quiroga (2007) decidieron hacer su
investigacidon en Chile ya que ese pais ofrece un esquema de proteccionismo gubernamental
diferente al de Estados Unidos y al de los paises asiaticos. Ellos encontraron que en Chile las
empresas familiares tienen un mejor desempefo organizacional que las empresas no familiares,
siendo esto congruente con lo encontrado por Anderson (2003). Asi mismo, también para el
caso de Chile, Bonilla, Sepulveda, & Carvajal (2010) encontraron que las empresas familiares no
sélo obtienen mejores beneficios comparadas con las que no lo son, si no que ademas son

menos riesgosas.

Para el caso de México y América Latina, Belausteguigoitia (2005), resalta la importancia

econdmica de las empresas familiares de tamafio MIPyMEs. Indica que en la mayoria de los
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estudios examinados por él, la proporcién maxima de las empresas familiares respecto de las no
familiares es de aproximadamente un 90%, es decir 9 de cada 10 empresas son familiares. Asi
mismo, indica que la influencia de las empresas familiares en la actividad econdmica es notable,
por ejemplo, en Estados Unidos de Ameérica son responsables aproximadamente de la
generacion de cerca del 50% del producto interno bruto (PIB), y de por lo menos la mitad de las
fuentes de empleo en el mismo pais. En México y el resto de América Latina, se calcula que la
influencia de las empresas familiares en la actividad econémica es alin mayor. Ademas, indica

las ventajas que tiene una empresa familiar:

e Las relaciones de afecto son la gran fortaleza de este tipo de empresas.
e El compromiso hacia la organizacién.

e Lavisién de largo plazo.

e Lavocacién y oficio de la familia duefia.

e Larapidez en la toma de decisiones.

e La rotacion de directivos es menor.

De acuerdo a lo presentado por Cibrian (2009) y Kurato & Rutherford (2008) el estudio
de las empresas familiares ha tenido gran interés entre diversos investigadores, con mayor

énfasis desde el afio 2000.

Respecto de las ventajas que tiene la empresa familiar, en la literatura se indica que

puede tener dos fortalezas basicas, Gallo (1995):

e Respecto de la unidad:
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o Intereses comunes.
o Autoridad reconocida.
o Confianza mutua.
o Comunicacion.
o Compenetracion.
o Flexibilidad.
e Respecto del compromiso:
o Entrega a unideal
o Sacrificio personal
o Exigencia de lo mejor

o Pensamiento a largo plazo

De acuerdo a lo mencionado por Gallo (1995) y por Lozano (2003), no puede haber
posibilidad de que el mejoramiento de los integrantes de la empresa familiar sin las ventajas de
tener unidad y compromiso. La ventaja de tener unidad familiar se traduce en el hecho de que
la etapa de disefio de roles (niveles jerarquicos) y responsabilidades dentro de la empresa
familiar serd mas simple, sumado a que también serd mas facil disefiar canales y mecanismos de

comunicacion y control.

Respecto del compromiso, esta ventaja es definida como la intensién de trabajar intensa
y permanentemente (a muy largo plazo), la cual origina en los integrantes de la familia un
obligacion dedicarse, requerirse y desarrollar un comportamiento de mejora continua. El

compromiso aumenta la probabilidad de desarrollar adecuados mecanismos de sueldos y
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salarios, formacién y oportunidad de desarrollar una carrera empresarial, Gallo (1995). Cuando
los activos de unidad y el compromiso son diluidos, lo que ocurre en su lugar seran acciones que
favoreceran la desunién familiar, lo cual sin duda serd factor importante para el debilitamiento
familiar y, por consiguiente empresarial, con lo que disminuyen las posibilidades de éxito en el

sector empresarial en el que se desarrolla dicha empresa, Lozano (2003).

2.1.5. Las MIPyMEs.

La estratificaciéon de empresas que se tiene en Latinoamérica es muy diversa, en la
mayoria de los casi estd en funcién de los requerimientos y necesidades de cada pais. En México
la estratificacion de empresas por tamarfio se establece con base en el sector econémico al cual
pertenecen y el nimero de empleados. La clasificacién vigente de la Secretaria de Economia se

presenta a continuacion (ver tabla 1):

Tabla 1. Estratificacidon de las empresas en México 2009.

Rango de Rango de monto ‘.
- ., Tope maximo
Tamaiio Sector numero de de ventas anuales .
. combinado
trabajadores (mdp)
Micro Todas Hasta 10 Hasta $4 4.6
_ | Comercio De 11 hasta30 | De $4.01 hasta 93
Pequena
Industria y Servicios | De 11 hasta 50 $100 95
Comercio De 31 hasta 100
. — De $100.01 hasta 235
Mediana | Servicios De 51 hasta 100 $250
Industria De 51 hasta 250 250
Fuente: Diario Oficial de la Federacion, 30 de junio de 2009 (Secretaria de Economia,

2009).

2.1.6. Estudios Empiricos
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En esta seccidon veremos los estudios empiricos que se han llevado tomando en
los factores de desempeiio organizacional y la empresa familiar a nivel mundial. Hay
investigaciones que analizan y realizan estudios comparativos acerca de cémo es la
conducta de empresas familiares y empresas no familiares en determinados mercados,

(Claver, Rienda, & Quer, 2006).

Algunos trabajos intentan describir cdmo es el impacto de la propiedad de la
familia en el desempefio de la empresa en Chile, Martinez, Stohr, & Quiroga (2007) y
Bonilla, Sepulveda, & Carvajal (2010), asi mismo para el caso mexicano se estan haciendo
estudios de como influencia la familia el desempefio en las empresas PyMEs familiares
mexicanas Cibrian (2009). En este mismo sentido se ha estudiado cémo la propiedad, la
administracion y el control familiar afectan el valor de la empresa, Villalonga & Amit
(2004). También tomando en cuenta el efecto de la familia propietaria para analizar
como afecta al desempefio de la compafiia, Gibb (2006). Otros investigadores también
en el ramo del control familiar han estudiado cémo afecta este al desempefo de la firma
tomando en cuenta la administracion las capacidades y la teoria de agencia (Miller & Le
Breton-Miller, 2006); en el escenario europeo también ha habido investigaciones que
tratan como el control familiar afectan el desempefio de la compania, Barontini& Caprio

(2005); Kowalewsk, Talavera, & Ivan (2010) y Olson, Zuiker, Danes, & Stafford (2003).

En Asia, algunos investigadores han hecho similares investigacion también viendo
como afecta el grado de control familiar al desempefio y a las caracteristicas financieras

de empresas familiares y no familiares, (Allouche, Amann, & Kurash, 2008). Asi mismo
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otros investigadores han tomados en cuenta caracteristicas de la propiedad y de la
administracion para ver cémo afectan al desempefio y cumplimiento de los objetivos de
la empresa, Westhead & Howorth (2006). Algunos otras investigaciones tratan acerca de
como el medio ambiente y la innovacién afectan el desempefio de la compaiiia, (Craig &

Dibrell, 2009).

Por otro lado también se ha estudiado si el director ejecutivo de una empresa
debe ser parte del consejo de la misma, (Braun & Sharma, 2007). En otras lineas de
investigacion relacionadas se ha analizado cdmo es el desempefio organizacional cuando
se tiene en una empresa familiar un director ejecutivo que es miembro de la familia
propietaria y cuando dicho funcionario no es miembro de dicha familia, McConaughy
(2000). Asi mismo en el escenario asiatico se ha investigado acerca de la administracién
de los directores generales en empresas familiares y no familiares, desde el punto de

vista de la teoria de agencia, (Tsai, Hung, Kuo, & Kuo, 2006).

Respecto del liderazgo se ha hecho investigaciones que tratan de modelos
analiticos en empresas familiares, Vallejo (2009), asi como investigaciones de como los
estilos y practicas de liderazgo contribuyen al éxito de la familia y de la empresa,
(Sorenson, 2000). Para el escenario europeo, especificamente en Inglaterra, también se
han realizado investigaciones de cémo el estilo de liderazgo y la cultura organizacional
afectan el desempefio organizacional de las compaiiias, (Ogbonna & Harris, 2000).

Adicionalmente también se han realizado investigaciones acerca de que si un cambio
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cultural acompanado de un estilo de liderazgo diferente puede en determinado

momento mejorar el desempefio organizacional de una compafiia, Majeed et al. (2010).

Respecto del tépico de cultura organizacional, se han hecho investigaciones que
tratan de como dicho aspecto afecta al desempefio organizacional de las empresas Abu-
Jarad et al. (2010). Otras investigaciones han tratado acerca de cdémo la cultura
organizacional y el liderazgo transformacional son predictores del desempefio de una
unidad de negocios en una compaiiia. En el escenario asidtico también ha habido analisis
empiricos acerca del efecto de la cultura organizacional en el desempefio organizacional

de empresas de Pakistan, (Ali et al., 2010).

También se han tocado el tema de la empresa familiar y su responsabilidad social,
(Gallo (2004), Orlitzky, Schmidt, & Rynes (2003), Tsoutsoura (2004). La teorias que
estudian la RSE han sido también estudiadas en México pero no como parte del enfoque

hacia empresas familiares, (Medina, Ramirez, & Hernandez, 2004).

2.2. Variables Dependientes.
En esta seccidn se definird el concepto de la variable dependiente de la presente

investigacion, el grado de desempefo organizacional.

2.2.1. Variable dependiente: Grado de Desempefio Organizacional

En esta seccidn se definird el concepto con el cual estaremos haciendo uso del
desempeiio organizacional revisando por una parte algunas teorias del desempefio

organizacional y por otra parte algunos conceptos para definirlo.
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Algunos autores como Gopalakrishnan (2000) consideran que el desempeiio

organizacional tiene amplias definiciones, tales como:

e La eficiencia, relacionado con el ingreso y el egreso de los recursos de la empresa.

e La efectividad, relacionado con el crecimiento del negocio y la satisfaccion laboral
del empleado.

e Financiera, relacionado con el retorno de activos, retorno de la inversion,

crecimiento de la utilidad.

Otros autores como Lee & Miller (1996) consideran que el desempefio

organizacional depende de los objetivos de la compafiia y pueden ser evidenciados por:

e La rentabilidad de la empresa (utilidad operativa, utilidad operativa sobre activo
fijo).

e El crecimiento evidenciado por incrementos en ventas, ampliacién de la
cobertura en segmento de mercado, innovacién de nuevos productos).

e La satisfaccion de los clientes, vy la satisfaccién de los empleados (moral y

laboral).

Otros enfoques consideran también factores como el crecimiento de ventas,
rentabilidad, nuevos productos, segmento de ventas de nuevos productos, segmento de

mercado, retorno de capital, y tasa de retorno (Langerak, Hultink, & Robben, 2004).

La mayoria de las organizaciones consideran su desempefio en términos del

cumplimiento de los mandatos asociados a su misidn, sus objetivos o sus metas. Por ejemplo, se
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considera que una universidad es efectiva en la medida en que proporciona ensefianza, se
dedica a la investigacion y ofrece un servicio a la comunidad (Lusthaus, Adrien, Anderson,
Carden, & Plinio, 2002). Se indica que el desempefio organizacional es causado por una
combinacidon de agentes como la efectividad, la eficiencia, la relevancia, lo econdmico vy la
viabilidad financiera. Asi mismo define la capacidad organizacional, la cual es la habilidad de una
organizacién para utilizar sus recursos en la realizacién de sus actividades o logros de metas y
objetivo. Si la unidad de analisis es la organizacién misma, se pueden evaluar todos los recursos,
sistemas y procesos de toda la organizacién, para apoyarla en su labor. Un examen de los
sistemas y practicas de gestidon relacionados con los recursos humanos, financieros y de
infraestructura ayuda a comprender el destino o uso que se le estdn dando a los recursos

organizacionales.

En nuestra investigacidn, el liderazgo estratégico conlleva las estrategias, el grado de
influencia familiar y el tipo de cultura organizacional, son parte de los agentes que inducen a los

dirigentes o administradores de una empresa para que fijen el rumbo de la organizacién.

El desempefio organizacional de una empresa ha sido medido de diferentes formas
propuestas por varios autores, algunos de ellos toman en cuenta razones financieras,
indicadores de crecimientos en ventas, tamafio de la empresa, cumplimiento de metas vy
objetivos pero basicamente pudiéramos establecer que es el grado en que las organizaciones o
empresas cumplen con su trabajo. Algunos de las investigaciones mas repetitivas son expuestas

en la siguiente tabla, ver tabla nimero 4.
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Tabla niumero 4. Medidas de Desempefio Organizacional.

Autor Medidas de Desempefio
1. Tobin’s q.
Anderson y Reeb (2003) 2. Retorno on activos.

3. Retorno on capital.
1. Conflicto: conflictos trabajo-familia /
conflictos interpersonales.
2. Expectativas y ventajas: expectativas
familiares / ventajas personales.
3. Resultados o indicadores individuales:
satisfaccion en el trabajo / satisfaccion de la
carrera / tension o estrés psicoldgico.
4. Resultados o indicadores Organizacionales:
compromisos organizacionales /volumen de
ventas
5. Resultados o indicadores familiares:
harmonia familiar.

. Tamano de la empresa.

Beehr, Drexler y Faulkner (1997)

1
2. Crecimiento.
Daily y Dolli 1992 .
aily y Dollinger ( ) 3. Margenes.
4. Desempeiio Percibido.
1. Eficiencia.
McConaughy, Matthews y Fialko clencia .
(2001) 2. Estructura de Capital.
3. Valor.
. Crecimiento, deuda y otras medidas
llo, T 2 ’
Gallo, Tapies y Cappuyns (2000) financieras.
Villalonga y Amit (2004) Tobin’s q.
Chrisman, Chua y Litz (2004) Crecimiento en ventas.

1. Innovacién de productos.

2. Innovacion de procesos.

3. Estructura.

4. Estrategia del lider.
Fuente: Gibb (2006)

Tanewski, Prajogo y Sohal (2003)

En algunas otras investigaciones se han tomado en cuenta factores como los siguientes

para definir el desempefo organizacional de una PyME, (Flores & Gonzalez, 2009):

e Andlisis del mercado.
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e Analisis de la tecnologia.

e Analisis de los sistemas.

e Analisis de la calidad.

e Analisis de los recursos humanos.

e Analisis de las relaciones con proveedores.

2.2.1.1. Algunas de teorias del Desempefio Organizacional

Dentro de las teorias que tratan el desempefo organizacional de una empresa tenemos
la teoria de sistemas. Esta teoria estd basada en el hecho de que hay muchos componentes de
una organizacion o un grupo que constituyen un sistema. Establece que cada componente de
un sistema es interdependiente, en un grado algunas veces mayor o menor, de otros
componentes del sistema y que todos ellos tendrian algun tipo de impacto si el sistema cambia
en algun aspecto, (Wallace, 2010). La base de la teoria de sistemas define el hecho de que cada
sistema incluye subsistemas, reglas, cambios, metas y la habilidad para llevar a cabo sus metas
por medio de una variedad de métodos o formas. Basado en lo anterior, se asumird que la
familia (propietaria de una empresa) es, en si misma, un sistema tal como lo es la empresa; esta
teoria se usarda para explorar cémo el grado de control familiar afecta el desempeio

organizacional de una empresa familiar.

Adicionalmente también mencionan la teoria de contingencia, la cual indica que las
empresas u organizaciones deben de tratar de manejar el nivel de incertidumbre del entorno
por medio de la implementacién estrategias, tanto internas y como externas. Entre las

estrategias internas se encuentra la definicién de proceso y métodos asi como estructuras
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organizacionales que se adecuen en forma perfecta a las condiciones ambientales. Se busca el
contar con estructuras orgdnicas, flexibles y planas para aquellos entornos de alta complejidad y
dinamismo, y estructuras mecanicistas y rigidas para aquellos entornos menos cambiantes e
inciertos. De acuerdo a Pinto (2003) esta teoria establece que ni en las organizaciones ni en la
teoria administrativa no hay nada absoluto, todo es relativo y siempre esta en funcion de algun

factor, ya sea interno o externo a dicha organizacion.

En este mismo camino, se ha buscado explicar cémo el entorno afecta el desarrollo de
ventajas competitivas y el cumplimiento de los objetivos de las organizaciones (es decir, su
desempeiio organizacional); cdmo las organizaciones tratan con el dinamismo, la complejidad,
la incertidumbre y el grado de predictibilidad del medio ambiente o entorno organizacional. Los
investigadores que han estado trabajando en clarificar cémo es la organizacidon-entorno-
desempeiio lo han realizado trabajando en las siguientes teorias: teoria de redes sociales, teoria
basada en los recursos, teoria ecoldgica poblacional, teoria institucional, teoria de los costos

econdmicos de transaccién y teoria de juegos, (Fuentes, 2005)

Teoria de redes sociales (social network theory). La Teoria de redes sociales es una rama
de la Microeconomia que busca cdmo poder predecir el resultado del comportamiento
agregado de un grupo de personas definido por las relaciones entre sus miembros, en este caso
el cdmo un grupo de individuos laborando en una empresa pueden contribuir al buen
desempefio organizacional de la misma. Los principios centrales en la teoria de redes sociales,
independientemente de las diferencias que puedan darse entre distintos analistas, son los

siguientes, (Lozares, 1996)

47



. Los actores y sus acciones son contemplados como interdependientes y no como

independientes o unidades autonomas.

o Los lazos relacionales entre los actores vehiculan transferencias de recursos,

tanto materiales como no materiales.

] Los modelos contemplan las estructuras de relaciones como entornos que o bien

proporcionan oportunidades o bien coaccionan la accion individual.

o Los modelos de redes identifican la estructura social, econdmica, politica, etc.

como pautas constantes de relaciones entre actores.

La teoria basada en los recursos (Resource-Based view theory) tiene su base en las ideas
basicas que fueron formuladas por Penrose (1959), Wernerfelt (1984) y Barney (1991), como
una perspectiva desde el exterior en oposicidon al punto de vista basado desde el mercado
(considera como una perspectiva desde el interior). Esta teoria se basa en la asuncién de que
una ventaja competitiva es resultado de una éptima combinacidn y asignacion de recursos en
escenarios imperfectos (con muchas caracteristicas adversas). Estos recursos pueden ser
activos, habilidades, y capacidades (de organizacién), teniendo como algo caracteristico que
todos ellos que llevan a las ventajas competitivas tienden a ser escasos, valioso, insustituibles y
dificiles de ser imitables. Muchas derivados de esta teoria son ahora conocidas, como el caso de
la teoria de las capacidades dindmicas (Dynamic Capabilities Theory) y la teoria de la firma
basada en el conocimiento (knowledge-based theory of the firm). Todas estas teorias derivadas

tienen el mismo acercamiento o aproximacién bdsica con respecto a la formulacién de una
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estrategia corporativa. La esencia de la formulacién de la estrategia es entonces el disefar una
estrategia que haga el uso mas eficiente de los recursos y capacidades de la base para poder

obtener el mejor desempefio organizacional, Mller-Lietzkow (1991).

Respecto de la teoria de recursos y capacidades, ha sido aplicada para describir un
modelo que explica la forma como el desempefio de una empresa esta en funcién de las
riquezas y valores agregados que puedan ser creados a partir de las sinergias que puedan surgir
cuando los recursos y capacidades de los individuos, de la familia y la empresa, son enfocados a
un mismo objetivo, Cibrian (2009).Un resumen de las teorias de desempefio organizacional esta

a continuacidn, ver tabla numero 5.
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Tabla nimero 5. Resumen de teorias de desempefo organizacional.

Teoria Descripcion Autores
Esta teoria indica que las practicas de gestion participativa Lusthaus et al.
Teoria de Likert g P g P P (2002)

llevan a niveles mas elevados de desempeno organizacional

Sandoval (2004)

Teoria de Sistemas

Esta teoria estd basada en el hecho de que hay muchos
componentes de una organizacibn o un grupo que
constituyen un sistema. Establece que cada componente de
un sistema es interdependiente, en un grado algunas veces
mayor o menor, de otros componentes del sistema y que
todos ellos tendrian algin tipo de impacto si el sistema
cambia en algun aspecto.

Pinto (2003)
Wallace (2010)

Teoria de contingencia

Esta teoria indica que las empresas u organizaciones deben
de tratar de manejar el nivel de incertidumbre del entorno
por medio de la implementacién estrategias, tanto internasy
como externas. Entre las estrategias internas se encuentra la
definicién de proceso y métodos asi como estructuras
organizacionales que se adecuen en forma perfecta a las
condiciones ambientales.

Pinto (2003)

Teoria de redes sociales

Esta teoria es una rama de la Microeconomia que busca
como poder predecir el resultado del comportamiento
agregado de un grupo de personas definido por las relaciones
entre sus miembros.

Lozares (1996)
Fuentes (2005)

Teoria basada en los
recursos

Esta teoria se basa en la asuncidn de que una ventaja
competitiva es resultado de una o6ptima combinacion y
asignacion de recursos en escenarios imperfectos (con
muchas caracteristicas adversas). Estos recursos pueden ser
activos, habilidades, y capacidades (de organizacion),
teniendo todos las caracteristicas que todos ellos que llevan a
las ventajas competitivas tienden a ser escasos, valioso,
insustituibles y dificiles de ser imitables.

Penrose (1959)
Wernerfelt
(1984)

Barney (1991)

Fuente: Autoria propia.

En busca de la definicion de Desempeiio Organizacional

Algunos autores como Gopalakrishnan

(2000), consideran que el

organizacional tiene amplias definiciones, tales como:

desempefio

e La eficiencia, relacionado con el ingreso y el egreso de los recursos de la empresa.
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e La efectividad, relacionado con el crecimiento del negocio y la satisfaccion laboral
del empleado.
e Financiera, relacionado con el retorno de activos, retorno de la inversion,

crecimiento de la utilidad.

Otros autores como Lee & Miller (1996), consideran que el desempefio organizacional

depende de los objetivos de la compafiia y pueden ser evidenciados por:

e La rentabilidad de la empresa (utilidad operativa, utilidad operativa sobre activo
fijo).

e El crecimiento evidenciado por incrementos en ventas, ampliacion de la
cobertura en segmento de mercado, innovacién de nuevos productos).

e Lasatisfaccion de los clientes, y la satisfaccidon de los empleados (moral y laboral).

Otros enfoques consideran también factores como el crecimiento de ventas,
rentabilidad, nuevos productos, segmento de ventas de nuevos productos, segmento de

mercado, retorno de capital, y tasa de retorno, Langerak, Hultink, &Robben (2004).

La mayoria de las organizaciones consideran su desempefio en términos del
cumplimiento de los mandatos asociados a su misidn, sus objetivos o sus metas. Por ejemplo, se
considera que una universidad es efectiva en la medida en que proporciona ensefianza, se
dedica a la investigacion y ofrece un servicio a la comunidad, (Lusthaus, Adrien, Anderson,
Carden, & Plinio, 2002). Se indica que el desempefio organizacional es causado por una

combinacion de agentes como la efectividad, la eficiencia, la relevancia, lo econdmico vy la
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viabilidad financiera. Asi mismo define la capacidad organizacional, la cual es la habilidad de una
organizacién para utilizar sus recursos en la realizacion de sus actividades o logros de metas y
objetivo. Si la unidad de andlisis es la organizacidon misma, se pueden evaluar todos los recursos,
sistemas y procesos de toda la organizacion, para apoyarla en su labor. Un examen de los
sistemas y practicas de gestidon relacionados con los recursos humanos, financieros y de
infraestructura ayuda a comprender el destino o uso que se le estdn dando a los recursos

organizacionales.

2.2.1.2. Definicién de Grado de Desempefio Organizacional
Para esta investigacion se define desempefio organizacional de una empresa familiar
MIPyMEs como el conjunto de los siguientes elementos: cumplimiento y crecimiento de ventas,
mayores utilidades, mayor nimero de clientes e indicadores de crecimiento de la empresa

como los expresan (Daily & Dollinger, 1992) y (Astrachan & Carey, 2003):

e mayor produccién

e mas empleados

e reduccién de costos
e mas puntos de venta

e aumento del catdlogo de productos.

Esta definicidn es extraida de la teoria de sistemas, la cual estd basada en el hecho de
gue hay muchos componentes de una organizacién o un grupo que constituyen un sistema.

Establece que cada componente de un sistema es interdependiente, en un grado algunas veces
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mayor o menor, de otros componentes del sistema y que todos ellos tendrian algln tipo de

impacto si el sistema cambia en algun aspecto.

2.3. Variables Independientes.

En esta seccion se analizaran las variables independientes de la presente investigacion,
se definiran los conceptos con los cuales estaremos haciendo uso de ellas, asi como las
aproximaciones tedricas de cada variable y su relacién con el desempefio organizacional de la

empresa. Las variables independientes son las siguientes;

e Grado de Control Familiar
e Tipo de Estilo de Liderazgo
e Grado de Responsabilidad Social Empresarial

e Tipo de Cultura Organizacional

2.3.1. Variable independiente: Grado de Control Familiar.
El control familiar, también llamado familiness, indica el impacto que tiene la influencia
de la familia propietaria de una empresa en los procesos estratégicos, y en el desempeno de la

misma, Pearson (2008).

Respecto del control o influencia familiar, Gibb (2006) indica que los factores mas
soportados o sustentados han sido propuestos por parte de la academia cientifica como
factores que determinan el desempenio financiero de una empresa son los factores externos a la
empresa (como la industria en donde se desempefie la empresa y el mercado al cual esté

dirigida), las caracteristicas internas (estrategias, mision y vision de la compafia) y las
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caracteristicas que son propias del equipo directivo o administrador de la empresa. Ademas
propone un modelo en el cual detras de los factores o caracteristicas internas y externas antes
mencionadas estd el efecto o influencia de la familia propietaria de la empresa, es decir
propone que uno de los principales factores que modifican el desempefio organizacional de una

empresa es la influencia familiar.

El efecto de la familia o el grado de control familiar son aquellos atributos o
caracteristicas que la familia propietaria de una empresa lleva a ella y que en determinado
momento pueden afectar su desempefio organizacional. Este desempefio organizacional
podemos definirlo ampliamente en términos de eficiencia, en términos de utilizacién de
recursos de forma eficiente asi como el cumplimiento de metas organizacionales, Steers (1982).
Las familias propietarias afectan el desempeiio organizacional de la empresa por medio de
varios aspectos como son las metas propias de la familia, sus relaciones (con proveedores,
accionistas, etc.) y los recursos o activos familiares que posee. Para desarrollar una teoria acerca
de cémo las metas u objetivos familiares, las relaciones y los recursos afectan el desempeno
organizacional de una empresa, lo mas conveniente es partir de la teoria de agencia y de la
teoria basada en los recursos, Chrisman, Chua, &Litz (2004); estas dos teorias sugieren que
ciertos factores familiares pueden acarrear beneficios de agencia e importantes activos,
mientras otros factores familiares imponen costos que se convierten en pasivos y son barreras

para el éptimo desempeiio de la empresa, Gibb (2006).
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2.3.1.1. Algunas teorias de Control Familiar y Desempeiio Organizacional.
La mayoria de las investigaciones acerca de la empresa familiar se han basado en el
marco tedrico que se cimienta en la exposicion de la teoria de la agencia, la teoria de capital
social y la teoria de familiness. Un resumen de las principales trabajos empiricos se presenta

continuacion, ver tabla nimero 6.
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Tabla niumero 6.

Resumen de teorias de control familiar.

Teoria

Descripcion

Autores

Teoria de la agencia

Es una teoria econdmica que trata las relaciones
agente — principal, es decir, trata las relaciones que
surgen cuando en una empresa la autoridad o
responsabilidad para la toma de decisiones es
delegada. Los costos de agencia resultan cuando los
administradores persiguen sus propios intereses en
detrimento de los intereses de los accionistas

Daily y Dollinger
(1992)

Habbershon &
Williams (1999)
Salinas (1999)

Reyes y Sacristan
(2003)

Miller & Le Breton-
Miller (2006)

Tsai, Hung, Kuo, &
Kuo (2006)

Blanco Mazagatos et
al. (2007)

Sanchez Gardey et al.
(2009)

Teoria de capital
social

Esta teoria provee un marco de referencia para
identificar las capacidades y recursos conductuales de
las empresas familiares, asi como sus antecedentes
histéricos de capital social. Especificamente el historial
familiar sirve como una condicionante histdrica y unica
qgue altera la manera como la familia influencia a los
procesos estratégicos y al desempefio de la empresa

Lyman(1991)

Adler & Kwon (2002)
Gibb (2006)

Pearson (2008)

Teoria de Familiness

Esta teoria se deriva de la teoria de capital social se
define como la interseccién de la familia y la empresa,
especificamente identifica los recursos sociales vy
conductuales que son originados o resultantes cuando
la familia propietaria de una empresa se compromete
y se enfoca al 100% en ella.

Olson et al. (2003)
Pearson (2008)

Fuente: autoria propia

La teoria de la agencia ha sido la base muchas de las investigaciones acerca de la

empresa familiar, resaltando que la mayor parte de los analisis han sido planteados en grandes

empresas como lo indica segun (Sanchez Gardey et al., 2009). La teoria de la agencia es una

teoria econdmica que trata las relaciones agente — principal, es decir, trata las relaciones que
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surgen cuando en una empresa la autoridad o responsabilidad para la toma de decisiones es
delegada, como lo comenta Salinas (1999). Esta teoria se enfoca en dos figuras muy importantes
dentro de la empresa: los duefios y los administradores (gerentes). Un ejemplo de esto es
cuando los accionistas (duefios) de una empresa delegan su autoridad para la toma de
decisiones al personal administrador de la misma, quienes finalmente son sélo empleados y no
poseen ningln porcentaje de propiedad de la empresa en cuestidon. Se indica que los
administradores de las grandes corporaciones, al no ser dueios de un porcentaje de la empresa,
presentan mayor disposiciéon para beneficiarse con algunos aspectos o recursos de la
organizacién, los cuales representan grandes gastos y no le aportan ningun beneficio

organizacional o de valor agregado a la misma, (Clark, 1986).

La teoria de capital social provee un marco de referencia para identificar las capacidades
y recursos conductuales de las empresas familiares, asi como sus antecedentes historicos de
capital social. Especificamente el historial familiar sirve como una condicionante historica y
Unica que altera la manera como la familia influencia a los procesos estratégicos y al desempefio
de la empresa. La teoria de capital social ha sido aplicada para analizar la gran variedad de
relaciones sociales colectivas en, ademas de empresas familiares, en equipos de trabajo,
subsidiarias o ramas de negocios, etc. y se conceptualiza en tres dimensiones: estructural,

cognitivo y relacional (Pearson, 2008).

Respecto de la Teoria de familiness, esta teoria se deriva de la teoria de capital social se

define como la interseccion de la familia y la empresa, especificamente identifica los recursos
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sociales y conductuales que son originados o resultantes cuando la familia propietaria de una

empresa se compromete y se enfoca al 100% en ella (Olsonet al., 2003; Pearson, 2008).

Sacristan, Forcadell, & Montero (2003) definen el Familiness como “aquel conjunto de
recursos que son distintivos de una empresa como resultado de la implicacidon en ésta de una
familia”. Esta formulacién apoya la utilizaciéon de los distintos conceptos de la teoria de los
recursos y capacidades para el andlisis de las empresas familiares. De este modo, podemos
identificar una empresa familiar como una organizaciéon que posee un conjunto especifico de
recursos o capitales, distintos de otras organizaciones cuyo caracter no es familiar. Dichos

recursos procederan de la vinculacion entre las caracteristicas de la empresa y la familia.

Como se mencionaba antes, hay tres tipos de capital (activos) que han sido asociados al

desempeiio de la empresa familiar, Gibb (2006):

e C(Capital social.
e Capital humano.

e Capital fisico y financiero.

El capital social es un fendmeno y una forma simple de definirlo es que es el beneficio
gue resultado de la realizacidon de relaciones sociales y que puede ser trasladado para facilitar su
aplicacion para un fin determinado, Adler & Kwon (2002) y Gibb (2006). El capital social es un
importante activo que le permite a la empresa tener acceso a otros activos por medio de

alianzas, contratos, convenios y otras formas de acuerdos.
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El capital social es un importante activo que permite a la compafiia ganar acceso a otras
formas de capital (o riqueza) como el capital humano, financiero o intelectual, los cuales son lo
qgue realmente la empresa necesita para sobrevivir y cumplir sus metas de desempefio
organizacional. Algunas otras ventajas generadas por el capital social proveniente del control
familiar sobre una empresa es la posible facilidad de conseguir mas clientes duraderos basados
en el bienestar y confianza del buen nombre de la familia propietaria y en el compromiso en
servicio al cliente, Lyman (1991). Otros ejemplos de capital social es el bienestar del empleo
duradero. Por ejemplo el reporte de Meek et al. (1988) en su estudio de huelgas ocurridas en
Jamestown, New York, reportd que las compafiia con propietarios en locales, la mayoria con
conexiones familiares, tuvieron significativamente menos huelgas y las que llegaron a suceder
tuvieron un tiempo de duracion significativamente menor que las compafiias foraneas con

propietarios no locales, (Meek, Woodworth & Dyer, 1988).

Cabe mencionar que asi como hay ventajas también hay desventajas derivadas del
capital social. La existencia de enlaces familiares fuertes también tiene desventajas como
cuando esos lazos familiares demasiado fuertes hacen que se vea a todos los agentes externos
como una amenaza o como competidores, impidiendo de esta forma a la empresa poder llevar
a cabo alianzas, sinergias, convenios, etc., las cuales pudieran haber contribuido al

cumplimiento del desempefio organizacional.

La teoria de capital social provee un marco de referencia para identificar las capacidades
y recursos conductuales de las empresas familiares, asi como sus antecedentes historicos de

capital social. Especificamente el historial familiar sirve como una condicionante histdrica y
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Unica que altera la manera como la familia influencia a los procesos estratégicos y al desempefio
de la empresa. La teoria de capital social ha sido aplicada para analizar la gran variedad de
relaciones sociales colectivas en, ademas de a empresas familiares, equipos de trabajo,
subsidiarias o ramas de negocios, etc. y se conceptualiza en tres dimensiones: estructural,

cognitivo y relacional, (Pearson, 2008).

Respecto del capital humano, podemos establecer que es uno de los recursos que le
puede dar a una compafiia ventajas competitivas. Es tangible por medio de las capacidades, las
habilidades, las actitudes y la ética de trabajo de los empleados de la compaiiia. Hay varias
situaciones por qué los investigadores indican que las empresas familiares tienen un gran valor
de capital humano. Primera, porque “el nombre de la familia estd en el edificio”; lo anterior
generard que los miembros de la familia que trabajan en la empresa se sentiran naturalmente
mas comprometidos con los objetivos y metas de las misma. Segunda, debido a que los
miembros de la familia frecuentemente han socializado desde la nifiez y estdan muy
familiarizados con la empresa y su vision y mision, es decir, ya conocen la naturaleza del
negocio. Asi mismo ha generado los lazos para poder capitalizar este capital humano en capital
social que a su vez pueda ser generador de riqueza para la empresa como en los ejemplos ya
comentados. Tercero, la lealtad desarrollada podra generar fuerza laboral que esté dispuesta a

trabajar largas jornadas, en ocasiones sin un incentivo monetario extra.

Por otro lado, en las empresas familiares se podria estar limitado para poder satisfacer
con miembros de la familia las necesidades de personal calificado para puestos claves. Esto

puede llegar a generar problemas si se conjunta con fendmenos como el nepotismo a la hora de
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cubrir una vacante en un puesto de alta especializacién. Empleados familiares incompetentes
podrian estar siendo asignados a esos puestos clave lo que podria poner en riesgo el poder

cumplir con el desempefio organizacional esperado.

Respecto del capital financiero y fisico, este se basa en que la familia propietaria de una
empresa podria inyectar recursos financieros para tratar de poder contribuir al desarrollo de la
empresa (con el objetivo de tratar de lograr las metas de desempefio establecidas), sin por
hacer esto estar asegurandolo. Pero no siempre ocurre lo anterior, es un estudio de 673
empresas familiares (Haynes, Walker, Rowe, & Hong, 1999) se le preguntd a los duefios que
describieran si los fondos o activos de la familia habian sido usados para apuntalar la empresa
en determinado momento o si por el contrario el negocio era usado para satisfacer las
necesidad financieras de la familia. Este estudio concluyd que es mucho mas frecuente que la
familia extraiga recursos de la empresa para satisfacer sus necesidades que los fondos de la

familia sirvan de soporte a la empresa.

2.3.1.2. Estudios empiricos de Control Familiar y Desempefio de la Empresa.
Se han llevado a cabo estudios de la relacidén que existe en el desempefio organizacional
y el grado de control familiar. En la busqueda de la informacién para este estudio se han

encontrado algunos trabajos de gran relevancia que veremos a continuacién.

Los principales estudios empiricos que se han realizado sobre si el control familiar y el
desempefio organizacional estan correlacionados estan indicados en las figuras nimeros 1y 2. A

continuacion se muestran los principales resultados detectados en dichos estudios empiricos.
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Figura numero 1. Estudios empiricos sobre control familiar 1.

2000. EE.UU. Mishra &
McConaughy. Control
familiar y desempefio de

2001. EE.UU. McConaughy,
Matthewa & Fialko. Control

2003. EE.UU. Olson, Zuiker,
Danes, Stafford & Heck.

2005. Italia. Barontini &
Caprio. Control familiar

familiar y desempeiio de la

Control familiar y desempefio

y desempeiio de la

la empresa empresa de la empresa empresa
Control
il Familiar &
i) Desempeiio de
la Empresa
2000. EE.UU. 2001. EE.UU. Mishra, 2002. EE.UU. Astrachan, 2004. EE.UU. Villalonga
McConaughy. Control Randoy & Jenssen. Control Klein & Smyrnios. Control & Amit. Control familiar y
familiar y desemperio familiar y desempeio de la familiar y desempeno de desempeno de la
de la empresa empresa la empresa empresa
Fuente: Autoria propia).
Figura numero 2. Estudios empiricos sobre control familiar 2.
2007. Chile. Martinez, 2008, Espana-México,
Stohr & Quiriga. Control Cibrian. Control farmiliar
familiary desempeno de y desempefiodela
laempresa empresa
2006. EE.UU. Westhead & 2006. EE.UU. Gibb. 2008. Japon. Allouche, 2010. Chile. Bonilla,
Howworth. Propiedad Control familiary Amann, Jaussaud & Sepulveda & Cansajal.
familiary desempeiio de desempefiodela Kurahina. Control familiary Propiedad familiary
laempresa empresa desempefiodel laempresa desempenodel la empresa
Control
il Familiar &
i) Desempefio de
la Empresa

2006. EE.UU. Miller &Le 2006, EE.UU. Lee. 2009. EE.UU. Sorenson, 2009. Polonia. Kovalevrski,
Breton-Miller. Control Propiedad familiary Goodpaster & Hedberg. Talavera & Stetsyuk.
familiar y desempenode la desempenode la Punto de vista familiary Control familiary
empresa empresa desempefio de laempresa desempeno del laempresa
Fuente: Autoria propia.
2.3.1.3. Enlazando el control familiar, el desempefio organizacional y las MIPyMEs

62



En las empresas MIPyMEs se puede esperar que la confusién entre relaciones familiares
y las decisiones empresariales sea fuerte debido a que la concentracién de la propiedad de la
empresa queda en manos de unos pocos accionistas o duefios muy relacionados por vinculos
familiares (Sanchez-Gardey et al., 2009). Esta circunstancia debida al tamafo de la empresa
avala la utilidad de la teoria de la agencia para explicar las particularidades de las organizaciones
de propiedad familiar, como han demostrado recientemente los trabajos de Blanco Mazagatos
et al. (2007) y/o Chrisman et al. (2007). Debido a lo anterior podriamos suponer que, cuando la
empresa es administrada de forma directa por los propietarios (en este caso, la familia), se
reducen los costes derivados de las relaciones de agencia, al confundirse los roles de principal y
agente (Daily & Dollinger, 1992, Reyes & Sacristan, 2003) y se tenderia a tener mejores niveles

de desempeiio organizacional.

Respecto de los estudios empiricos anteriores, Cibrian (2009) concluyé que la teoria del
capital social es un marco tedrico que permite explicar cémo las familias intervienen en sus
empresas; esta misma autora indica que la influencia de la familia puede ser positiva o negativa
para el desempeiio de la empresa dependiendo por ejemplo de que la familia tenga relaciones
funcionales, que su red de vinculos sea amplia y profunda, que fomenten un nivel de confianza
adecuado entre los integrantes de la empresa y que disefien normas que motiven el trabajo en

equipo.

Por su parte Sorenson, Goodpaster, Hedberg, &Yu (2009) indican que hay una
significante relacion positiva entre el capital social y el desempefio de la empresa ademas

sefialan que la ventaja estratégica para las empresas familiares reside en construir fuertes redes
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de relaciones. Westhead & Howort (2006) encontraron en sus analisis que las empresas que
tiene un alto grado de propiedad o control familiar no estan significativamente relacionadas con

niveles de desempefio organizacional débil.

Por su parte Miller & Le Breton-Miller (2006) encontraron que las empresas de
propiedad familiar tienen un mejor desempefio debido a costos de agencias mds bajos.
Kowalewski, Talavera, &Stetsyuk (2010) en Polonia encontraron que la propiedad y la
administracion familiar de una empresa estan relacionados de manera positiva y significativa
con el desempefio financiero de la empresa, esto es congruente con lo encontrado por
Villalonga & Amit (2004) acerca de la influencia positiva del control familiar en el desempefio de
una empresa. Asi mismo Mishra, Randoy& Jenssen (2001) encontraron que hay relacién positiva
entre el control familiar y el valor de la empresa, al igual que McConaughy (2000). Estos mismos

investigadores encontraron que el control familiar es mas apreciado entre empresas nuevas.

Martinez, Stéhr, & Quiroga en (2007) y mas tarde Bonilla, Sepulveda, & Carvajal (2010)
encontraron en Chile que las empresas familiares tiene un desempefio mejor que las empresas
que no lo son (esto debido al control familiar que tiene la empresa), siendo lo anterior
congruente con el caso de Japdn mostrado por Allouche, Amann, &Kurash (2008) y Kurashina
(2003). En Italia en 2005, Barontini y Caprio encontraron que el control familiar esta claramente

asociado con un mejor control del flujo de dinero en las empresas.

Asi mismo, Lee (2006) encontré que las empresas familiares pueden tener un mejor

desempeiio si los miembros fundadores participan en la administracidn de las mismas, sumado
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a que no hay evidencia de que a pesar de su crecimiento mas rdpido sean menos estables que

las que no son familiares (no hay grado de control familiar en ellas).

Por su parte Gibb (2006) indica que dependiendo del tipo de empresa familiar de que se
trate y su grado de control relacionado sera el nivel de desempefio organizacional que pueda
alcanzar una empresa. Sumado a lo anterior, Villalonga (2004) afirma que la empresa familiar
tiene ventajas competitivas y mejores beneficios que la empresa que no lo es. McConaughy et
al. (2001) demostraron que las empresas familiares controladas por la generaciéon fundadora
tiene un desempefio mayor que las empresas familiares controladas por generaciones

subsecuentes a la fundadora y mayor también que las empresas no familiares.

2.3.1.4. Definicién de Control Familiar

Para la presente investigacidn se usard como definicion de grado de control familiar el
impacto que tiene la influencia de la familia propietaria de una empresa en los procesos
estratégicos y en el desempefio organizacional de la misma, (Allouche, Amann, & Kurash, 2008),
Barontini & Caprio, 2005) y Bonilla, Sepulveda, & Carvajal, 2010). Esta definicidén es extraida de
la teoria de la agencia que indica que los costos de agencia resultan cuando los administradores
persiguen sus propios intereses en detrimento de los intereses de los accionistas o duefios de la
empresa (Daily & Dollinger, 1992 y Miller & Le Breton-Miller, 2006). También esta basada en la
teoria de capital social, la cual provee un marco de referencia para identificar las capacidades y
recursos conductuales de las empresas familiares, asi como sus antecedentes histéricos de

capital social. Especificamente el historial familiar sirve como una condicionante histérica y
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Unica que altera la manera como la familia influencia a los procesos estratégicos y al desempefio

de la empresa.

2.3.2. Variable independiente: Tipo de Estilo de Liderazgo Transformacional

El concepto de liderazgo ha pasado desde no tener una definicién clara, hasta estar
diversamente definido que de nuevo no hay una definicion estandar, (Conant, 2007). Un
concepto bastante general es que el liderazgo es un proceso en el cual se influencia a un grupo
de individuos para llevar a cabo una meta comun (Northouse, 2004). Aunque muchos lideres
resultan ser grandes administrados, la administracién y el liderazgo son diferentes. Hinterhuber
& Friedrich (2000) manejan diferentes conceptos, indican que mientras el liderazgo en una
persona tiene que ver con tener habilidades de actitud de servicio hacia los demdas miembros
del grupo, tener cualidades naturales que inspiran a la gente, tener la capacidad de crear
nuevos sistemas con nuevas reglas y paradigmas, etc., la administracidon en una persona tiene
gue ver con que ella tenga la creatividad de resolver problemas, de trabajar exitosamente con el
sistema actual, de respetar los paradigmas establecidos y de tener la habilidad de que las cosas

se lleven a cabo.

2.3.2.1. Algunas teorias de Liderazgo y Desempefio Organizacional.
Existen varias teorias acerca del concepto de liderazgo como la teoria de mandos
superiores (Upper Echelon theory), la teoria de decisiones estratégicas (strategic decision
theory) y la teoria de liderazgo estratégico (strategic leadership theory).La teoria de mandos

superiores (Upper Echelon) esta basada en el hecho de que los lideres o ejecutivos de las
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empresas toman las decisiones que afectan el desempefio de las empresas de acuerdo o en
linea con directrices personales, es decir, basados en sus propias experiencias, (Von Buch,
2006). La parte principal de esta teoria recae en el hecho de que las caracteristicas demograficas
pueden ser utilizadas para describir los atributos psicolégicos, los cuales pueden explicar cémo
los lideres o capitanes de empresa interactian y funcionan, es decir, cdmo hacen su trabajo en
pro de la empresa. Basado en lo anterior, esta teoria se usara para explorar cémo el factor de
liderazgo afecta el desempefio organizacional de una empresa familiar. Esta teoria ve a la
organizacién y sus acciones estratégicas como un reflejo de la alta direccién, que tiene
racionalidad limitada y no puede atender a todos los acontecimientos de la organizacién

simultdneamente.

Bajo esta teoria, los ocupantes de los altos puesto gerenciales de una empresa no
siempre toman sus decisiones basados en la optimizacién econdémica, sino que sus decisiones
son tomadas con base en las percepciones e interpretaciones de su medio ambiente, de los
procesos de aprendizaje internos asi como de sus creencias y valores personales, (Carpenter,

Geletkanycz, & Sanders, 2004).

La teoria de los mandos superiores, ha servido como cimiento para elaborar un amplio
panorama de conocimiento en las ciencias de direccidn estratégica en torno al estudio de las
caracteristicas demograficas de los directivos como iniciadores o generadores de procesos

cognitivos y de percepcidn mas complejos, (Naranjo, 2010)

Respecto de esta teoria muchos Investigadores han encontrado que el perfil o

caracteristica de los equipos directivos en las empresas pueden tener influencia y facilitar la

67



administracion de los recursos y la consecucion de los planes. Esta teoria analiza como las
caracteristicas demograficas de los miembros de la alta direccién de una empresa con base en
su comportamiento organizativo y gerencial (el como se toma las decisiones). Dos de los
factores mas importantes son la educacidn recibida y las experiencias vividas por cada miembro
del equipo directivo; estas caracteristicas han sido relacionadas con patrones de toma de

decisiones y estilos de liderazgo (Naranjo, 2005).

La relacidon entre la estrategia y el desempefio organizacional ha sido examinada
extensamente por medio del denominado marco contingente. El marco contingente estipula
qgue la alta direccion de una empresa no solo responde de una forma activa a las diferentes
situaciones organizacionales que se presentan, sino que ademas influye en la elaboracién de

una determinada estrategia de la empresa asi como en la priorizacion de la misma.

En economia, la teoria de decisiones estratégicas (strategic decision theory) se pregunta
como la gente toma decisiones riesgosas. Hay eventos que van a suceder en el futuro que no
estdn previstos o que no dependen de uno. Los economistas queriamos reducir esa
incertidumbre y descubrimos que existen mercados de prediccion como los lowa Electronic
Markets, que consistentemente predicen los resultados de las elecciones con mayor precisién

que los expertos o las encuestas.

En la investigacion llevada a cabo por Sorenson (2000) acerca de los estilos de liderazgos
gue estan mas relacionados con las practicas de negocio en las empresas familiares y los
resultados que se obtienen, este autor indica que analizé los estilo de liderazgo participativo,

estilo delegativo (dejar hacer) y el estilo de referencia (la identificacién con el lider de la
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organizacién) para ver qué correlacion tenian con el desempefio organizacional de una
empresa. En los resultados obtenidos se encontré que el estilo de liderazgo participativo
contribuye perceptiblemente al éxito financiero de pequefios negocios familiares, y puede
haber varias explicaciones al respecto. Una es que este estilo de liderazgo promueve el cambio,
un elemento crucial que falta en muchas empresas familiares. La participacion permite la
integracion de perspectivas distintas en la toma de decisiones, explora alternativas y permite
flexibilidad, sumado a que esa misma participacion genera un compromiso mas sélido o fuerte
del empleado hacia la empresa. Cuando los empleados de una organizacién participan en la
toma decisiones, el compromiso de ellos para con la empresa aumenta y tienden a ser mas
confiables. Las pequefias empresas, particularmente, requieren el compromiso conjunto de la
familia propietaria y de los empleados para poder llegar a cumplir con los objetivos trazados

para el desempefio organizacional.

Respecto del estilo del liderazgo llamado de referencia los resultados fueron que este
estilo estaba significativamente asociado con resultados de desempeiio de la familia y a la
satisfaccién del empleado. Los articulos incluido en la medida del referente describieron a un
tipo de lider en quien los miembros de la familia propietaria y los empleados se podian
identificar, es decir, ellos podian confiar en él debido a su conocimiento del negocio, lo que
inspiraba lealtad y hacia que los empleados estuvieran orgullosos de estar asociados con él.
Tanto el liderazgo participativo como el de referencia estan correlacionados con las mismas
formas de administracion, siendo solamente el de referencia el que estaba correlacionado con
la caracteristica de empowerment del empleado. En este estilo de liderazgo establece

credibilidad en la figura del lider, mucha de ella ganada por los valores de la empresa familiar.
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El estilo de liderazgo llamado estilo delegativo (llamado también Laissez-Faire/Mission),
es decir dejar hacer, estuvo significativamente y positivamente relacionado al compromiso del
empleado. Este estilo de liderazgo contribuyo también (al igual que los otros dos estilos
mencionados anteriormente) significativamente a la satisfaccién del empleado pero fue el Unico
gue estuvo correlacionado con factores como control, estructura y delegacion de autoridad y

labores.

Otra teoria que describe los estilos de liderazgo es la teoria de liderazgo estratégico
(strategic leadership theory); esta teoria trata del estudio de las personas que ocupan las
posiciones directivas en las organizaciones, argumenta que las compaiiias son un reflejo de sus
equipos directivos y de los equipos que dichos lideres construyen alrededor de ellos,
(Hinterhuber & Friedrich, 2000). La teoria de liderazgo estratégico cubre un espectro grande,
estudia las posiciones ejecutivas de una empresa como una actividad relacional y examina el
contexto de las interacciones en términos de actividades estratégicas y simbdlicas. El liderazgo
estratégico puede ser definido como la habilidad del lider para anticipar, prever y mantenerse
flexible para pensar estratégicamente y llevar a cabo el trabajo con los miembros del equipo su
equipo, iniciando cambios que crearan un futuro viable para la organizacidn teniendo en mente
siempre las metas del desempeiio organizacional. Es |la habilidad del lider para influenciar a
otros para hacer las decisiones del trabajo dia a dia, las cuales mejoraran la viabilidad de largo
plazo de la organizacion mientras que al mismo tiempo ganan una estabilidad financiera de
corto plazo, (Vera & Crossan, 2004). Un resumen de las diferentes teorias de liderazgo

compuestas por varios autores se presenta en la siguiente tabla, ver tabla nimero 7.
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Tabla nimero 7. Resumen de teorias de liderazgo.

Teoria Descripcion Autores
Esta teoria estd basada en el hecho de que los lideres o | Carpenter, Geletkanycz,
ejecutivos de las empresas toman las decisiones que | & Sanders (2004)

Teoria de mandos
superiores

afectan el desempefio de las empresas de acuerdo o en
linea con directrices personales, es decir, basados en sus
propias experiencias.

Naranjo (2005)
Von Buch (2006)
Naranjo (2010)

Teoria de liderazgo
estratégico

Esta teoria trata del estudio de las personas que ocupan
las posiciones directivas en las organizaciones,
argumenta que las compafiias son un reflejo de sus
equipos directivos y de los equipos que dichos lideres
construyen alrededor de ellos.

Hinterhuber & Friedrich
(2000)
Vera & Crossan (2004)

Fuente: Autoria propia.

Una descripcion de la historia de la investigacion en el tépico de liderazgo encuentra que

la literatura en liderazgo y desempefio se puede categorizar ampliamente en un ndmero de

fases importantes. Los estudios tempranos en liderazgo (llamados estudios de rasgos) se

concentraron en la identificacion de los rasgos o caracteristicas de la personalidad que

caracterizaron a los lideres exitosos. La teoria del rasgo asume que los lideres acertados nacen

(no se hacen) y que poseen cualidades naturales que lo distinguen de los no-lideres. La

conclusién principal de estas investigaciones fue que los lideres que adoptan estilos

democraticos o participativos son mds acertados, (Ogbonna & Harris, 2000).

Por su parte, Koontz & Weihrich (2008) indican que el liderazgo se clasifican de acuerdo

al uso de la autoridad:

e Autocratico.

e Democratico o participativo.

e Liberal.

71




Respecto del estilo de liderazgo autocratico, las caracteristicas citas por este mismo
autor indican que el lider impone un cumplimiento de 6rdenes, es dogmatico, seguro de si
mismo y se conduce por medio de la capacidad de negar u otorgar incentivos o penalizaciones a
sus subordinados. Muy al contrario el estilo de liderazgo democratico o participativo consulta a
sus subordinados respecto de acciones y decisiones probables, alentando la participacién de los
mismos. Este estilo de liderazgo se ve inmerso en situaciones que van desde en las que el lider
no emprende ninguna accién sin el debate democratico con sus subordinados hasta aquellas
situaciones en las que el lider tomar la decisién por si mismo pero antes de hacerlo consulta

siempre a sus subordinados.

Dentro de los estudios sobre liderazgo que se han hecho, tenemos que las siguientes
investigaciones han sido aplicadas a empresas familiares y/o PyMEs tomando en cuenta la

clasificacién antes mencionada por Koontz & Weihrich en 2008:

El liderazgo en las pequefias empresas mexicanas de propiedad familiar, (Bastar

& Soria, 2006).

e Modelo de administraciéon de la mejora continua para pequenas y medianas
empresas mexicanas, (Espinoza Méndez & Hejduk, 2010).

e Can Cultural Change with Different Leadership Styles Enhance the Organizational
Performance?, (Majeed, Bhatti, Nemati, Rehman, & Rizwan, 2010).

e Leadership style, organizational culture and performance, (Ogbonna & Harris,

2000).
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e The Contribution of Leadership Style and Practices to Family and Business
Success, (Sorenson, 2000).
e The dilemma of leadership styles and performance appraisal: counter strategies,

(Khan, (2006).

2.3.2.2. Estudios empiricos de Estilo de Liderazgo y Desempefio de la Empresa.
Se han llevado a cabo estudios de la relacién que existe entre el desempefio
organizacional y el estilo de liderazgo. En la busqueda de la informacién para este estudio se

han encontrado algunos trabajos de gran relevancia que veremos a continuacion.

Los principales estudios empiricos que se han realizado sobre si el estilo de liderazgo y el
desempefiio organizacional estan correlacionados estan indicados en las figuras nimeros 3y 4. A

continuacion se muestran los principales resultados detectados en dichos estudios empiricos.

Figura numero 3. Estudios empiricos sobre estilo de liderazgo 1.

2000. Inglaterra, Oghonna & 2005. Pakistan, Khan. Eslllo ?.iJUE Grecla Xenikou & Simosi. 2006. EE.UU. Conant, Estilo
Harris. Estilo de Liderazgo y de Liderazgo y d id | I dela de Liderazgo y desempefio
desempefio de la empresa de |a empresa emprssa de la empresa

Estilo de
Liderazgo &

Desempeiio de
la Empresa

2000. Inglaterre. Sorenson. Estilo
de Liderazgo y desempenio de la

empresa

2006. Moruega. Sandbakken.
Estilo de Liderazgo y desempefio
de la empresa

Fuente: Autoria propia.



Figura numero 4. Estudios empiricos sobre estilo de liderazgo 2.

2010, EE.UU, Kefela. Cultura 2010, China. Wang, Chich-Jen
Organizacional y desempeno de la & Mei-Ling. Estilo de Liderazgo
empresa y desempeiio de la empresa
Estilo de
1 Liderazgo &
i "| Desempeiio de
la Empresa
2008. Grecia. Katsoula. Estilo de 2010. Inglaterre. Majeed, Majeed,
Liderazgo y desempeiio de la Nemati,Rehman & Rizwan. Estilo de
empresa Liderazgo y desempefio de la empresa

Fuente: Autoria propia.
En el siguiente apartado se analizan los resultados de cada uno de las investigaciones

indicadas en las figuras anteriores.

Respecto de los resultados de los estudios indicados anteriormente, Sorenson (2000)
encontré que el liderazgo participativo contribuye significativamente de forma positiva al
desempefiio organizacional de las empresas pequefias familiares, dado que la participacion de
los empleados genera un compromiso hacia la empresa. Por su parte Ogbonna & Harris (2000)
encontraron también que el estilo de liderazgo participativo tiene una relacién directa y positiva
con el desempefio organizacional, mientras que el estilo transaccional no es consistente con el
hecho de que la empresa genere resultados positivos. Por el contrario, los estilos de liderazgo
gue estan negativamente enlazados son el estilo instrumental y los estilos menos democraticos.
Wang et al. (2010) coinciden en este ultimo punto en relacidn que sus resultados indican que el
estilo transaccional tiene de hecho una correlacién negativa y pequeina. Por su parte Kefela

(2010) y Majeed et al. (2010) indican que la correcta eleccion del estilo de liderazgo es muy
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importante para que le empresa pueda alcanzar los niveles de desempefio organizacional que

tenga como meta; esto coincidiendo con Khan (2006).

En la investigacion hecha en Grecia por Katsoula (2008) se encontrd que el estilo de
liderazgo que mas impacto tiene en el desempefio organizacional de las empresas es el
democratico o participativo. Por su parte Sandbakken (2006) encontré que hay una correlacion
positiva y grande entre el estilo de liderazgo transformacional y el desempefio organizacional de
una empresa. Segun los resultados de Xenikou (2006) se indica que el estilo de liderazgo
transformacional tiene un efecto positivo indirecto sobre el desempefio organizacional de las

empresas.

2.3.2.3. Definicién de Liderazgo

La definicién de liderazgo que se aplicard en la investigacion es el definido como la
habilidad del lider para anticipar, prever y mantenerse flexible para pensar estratégicamente y
llevar a cabo el trabajo con los miembros del equipo su equipo, iniciando cambios que crearan
un futuro viable para la organizacidén teniendo en mente siempre las metas del desempefio
organizacional (Conant, 2007). El estilo mds pasivo, el laissez—faire, dejar hacer, presenta
tardanza, ausencia e indiferencia. El liderazgo transaccional se manifiesta en tres niveles:
administracion pasiva por excepcién la cual establece estandares pero espera que se presenten
problemas para corregirlos; administracién activa por excepcidn que se enfoca en una busqueda
activa de errores, atencién a desviaciones y aplicacion de correctivos tan pronto como se
detectan problemas; y el liderazgo de premio contingente que consiste en establecer objetivos y

resultados esperados, aceptar consejos, sugerencias y aportes y reforzar y dar reconocimiento a
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los seguidores por su aporte (Mendoza Torres & Ortiz Riaga, 2006). También menciona que el
impacto del liderazgo transformacional en los miembros de la organizacidn, se da debido a que
éstos se identifican con el lider y sus objetivos, creencias y valores y que esto lleva a la
consecucion de las metas de la empresa. El tipo de estilo de liderazgo que investigaremos en la
presente investigacion serd el transformacional. Esta definicién estd basada en la teoria de
mandos superiores, la cual esta basada en el hecho de que los lideres o ejecutivos de las
empresas toman las decisiones que afectan el desempefo de las empresas de acuerdo o en

linea con directrices personales, es decir, basados en sus propias experiencias.

2.3.3. Variable independiente: Grado de Responsabilidad Social Empresarial.

La RSE puede definirse como la forma en cdmo, de una manera participativa vy
voluntaria, las empresas contribuyen al mejoramiento social, econdmico y ambiental de las
ciudades o comunidades en donde se encuentran operando. Lo anterior siempre teniendo en
mente el objetivo de mejorar su situacién respecto de sus competidores, asi como sus
beneficios organizacionales (Seté & Rabassa, 2002). También podriamos definir la RSE como un
mecanismos o instrumento por medio del cual las organizaciones empresariales, ya sea
familiares o no familiares, encaran su amenazas para poder solucionarlas y poder con sus metas
y objetivos de desempefio organizacional en el largo plazo, (Rodriguez, Saldivar, & Torres,
2011). La RSE también se puede definir como las acciones de una empresa que hacen aparentar
o fomentar algun bien social, mas alla de los intereses de la firma y de la que sea requerida por

la ley (McWilliams & Siegel, 2001).

76



La RSE también se puede definir como las acciones que parecen fomentar algin bien
social, mas alld de los intereses de la compaiia y de las obligaciones que haya contraido de
acuerdo a la ley, (McWilliams & Siegel, 2000). Lo importante en esta definicién es que las
actividades de la RSE son de forma voluntaria, yendo mas alld de las obligaciones legales y
contractuales de la empresa. Como tal lo anterior implica una amplia gama de actividades tales
como empleado-amistoso (employee-friendly), amigable con el medio ambiente (environment-
friendly), teniendo en cuenta siempre la ética, respetuoso de las comunidades donde se
localizan las plantas de las de la empresa y hasta siendo cuidadoso con las inversiones de la

empresa (investor-friendly).

La RSE se realza en cuatro niveles que deben atenderse tales como, (Medina, Ramirez, &

Hernandez, 2004):

e Estimular a la industria para mejorar su desempefio ambiental y social a través de
iniciativas voluntarias que incluyan sistemas de gestion ambiental, cédigos de
conducta, certificacion, directrices sobre informes de sostenibilidad u otros
estandares, entre otras.

e Propiciar el didlogo entre empresas y comunidades, incluidos todos sus
participes.

e Incorporar el desarrollo sostenible en la toma de decisiones de las
organizaciones.

e Desarrollar asociaciones y programas con base en los lugares de trabajo que

incluyan educaciéon y entrenamiento.

77



Hay algunos modelos de relacidon propuestos entre algunas variables, tanto externas
como internas de la empresa que mediante un enfoque ético (principalmente sobre RSE)
afectan al desempefio organizacional de la empresa, (O’Boyle, Rutherford, & Pollack, 2010). Este
autor explica como algunas variables de la empresa mediante un enfoque ético afectan al
desempefio organizacional de la empresa; tales variables pueden ser (entre otras):

profesionalismo, propiedad y control, un esquema de valores, etc.

2.3.3.1. Algunas teorias de RSE y el Desempeiio de la Empresa.
La teoria instrumental de grupos relacionados (Instrumental stakeholder theory) es una
teoria organizacional de administracion y ética de negocios que relaciona los valores morales y
los valores de administracién (ética) de una organizacion. La teoria instrumental de grupos
relacionados sugiere una relacion positiva entre el desempefio social / medioambiental vy el
desempeiio organizacional corporativo. De acuerdo a esta teoria, la satisfaccién de varios
grupos de accionistas es un instrumento para el desempefio financiero u organizacional de la

empresa, (Orlitzky, Schmidt, & Rynes, 2003).

Por ejemplo, segun la teoria instrumental de grupos relacionados, (Jones, 1995), las
compafiias con un desempefio social superior tienden a trabajar mejor financieramente por
medio del hecho de atraer clientes o consumidores socialmente responsables (Bagnoli & Vatios,
2003), evitan sanciones de regulaciones de leyes Lev et al. (2008), mejoran su reputacién entre
los consumidores (Orlitzky et al. 2003) o atendiendo las demandas de los activistas y de las

organizaciones no gubernamentales, (Baron, 2001).
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Por otro lado, la teoria de agencia-accionistas sostiene que la negociacién implicita y
explicita asi como los procesos de contratacion exigidos de manera reciproca junto con la
relacion de administracién de accionistas sirven como mecanismos de monitoreo y mecanismos
de obligacion para evitar que los gerentes y administradores desvien la atencion y los esfuerzos
en la compania, a otra cosa que no sean las metas financieras u organizacionales de la misma.
Ademas, por medio del direccionamiento y balanceo de los requerimientos de multiples
accionistas, los gerentes o directores empresariales pueden incrementar la eficacia de la

adaptacion de su organizaciéon a las demandas externas.

Algunas de las teorias propuestas por Medina et al. (2004) que dan soporte a la RSE se

presenta en la siguiente taba, ver tabla nimero 8.

Tabla nUmero 8. Resumen de teorias de RSE.

Teoria Descripcion Autores
Es una teoria organizacional de
administracion y ética de negocios que Jones (1995)
relaciona los valores morales y los valores | Argandoia (1998)
Teoria instrumental de | de administracién (ética) de una Bardn (2001)
grupos relacionados o | organizacion. La teoria instrumental de Bagnoli y Vatios
de interés. grupos relacionados sugiere una relacién |(2003)
positiva entre el desempefio social / Orlitzky et al. (2003)
medioambiental y el desempefio Orlitzky (2005)

organizacional corporativo.
Esta teoria indica que el quehacer
empresarial se ajusta a partir del sistema
de valores en que una sociedad se ha
establecido en su devenir, considerando | Gray et al. (1996)
una vision mas amplia de sus precedentes | Discroll et al. (2001)
y expectativas autentificando las Medina et al. (2007)
actuaciones que las organizaciones
habran de considerar entre sus objetivos
con identificacion total a su entorno.
Fuente: Autoria propia.

Teoria de la
Legitimacion
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Algunos de los impulsores econdémicos de las RSE pueden ser los siguientes, (Brine,

Brown, & Hackett, 2007):

Reclutamiento, motivacidn y retencion del empleo.

e Elfactor de recursos humanos.

e Aprendizaje e innovacion.

e Reputacién de la administracion.

e Perfil y administracion del riesgo de la empresa.

e Competitividad y posicionamiento de mercado.

e Eficiencia operativa.

e Relacion con inversionistas y acceso a recursos financieros de capital.

e Licencias para poder operar la empresa.

2.3.3.2.  Estudios empiricos de RSE y Desempeiio de la Empresa.
Se han llevado a cabo estudios de la relacidén que existe en el desempefio organizacional
y la RSE. En la busqueda de la informacion para este estudio se han encontrado algunos trabajos

de gran relevancia que veremos a continuacién.

Los principales estudios empiricos que se han realizado sobre si la RSE y el desempefio
organizacional estan correlacionados se indican en la figura nimero 5. A continuacién se

muestran los principales resultados detectados en dichos estudios empiricos.
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Figura no. 5 Estudios empiricos sobre RSE.

2007. Canada. 2010. Corea.
19885. EE.UU. 2001. EE.UU. 2004, EE.UU. 2006. Holanda. Mahoney & Choi, Kwak &
Aupperle, Carroll & McWilliams & Tsoutsoura. Dam. Roberts. Choe.
Hatfield. Siegel. Resposabilidad Resposabilidad Resposabilidad Resposabilidad
Resposabilidad Resposabilidad ambientaly socialy socialy socialy
social y desempefio social y desempefio desempefiodela desempefio de desempefiodela desempefiodela
de la empresa de la empresa empresa la empresa empresa empresa
Resposabilidad
Social
=ﬂ » Empresarial &
I Desempefio de
la Empresa
2000. EE.UU. 2004. Espafia. 2005. Nueva 2007. Australia. 2008. Malasia. 2008. Bangladesh.
McWilliams & Setd & Rabassa. Zelanda. Orlitzky. Brine, Brown & Saleh, Zulkifli & Rahaman.
Siegel. Resposabilidad Resposabilidad Hackett Muhamad. Resposabilidad
Resposabilidad socialy socialy Resposabilidad Resposabilidad socialy
social y desempefio desempefiodela desempefiodela | | social y desempefio | | social y desempefio desempefiodela
de la empresa empresa empresa de la empresa de la empresa empresa

Fuente: Autoria propia.

En los primeros estudios empiricos (los llamados seminales) acerca de por qué se esta

enlazada la RSE y el desempefio de las empresas tenemos que algunos de ellos afirman que

primeramente las compafiias hacian que sus productos tuvieran o lucieran atributos sociales,

para de esa forma poder competir por clientes que fueran también socialmente responsables,

indicado por (Rahman, 2008) acerca de (McWilliams & Siegel, 2001). Lo anterior basado en la

creencia de que las compaiiias que se preocupan por la RSE tienden a ser confiables y honestas

asi como a fabricar mejores productos. Estudios anteriores destacaron el papel del RSE en la

diferenciacién de marcas y productos (McWilliams & Siegel, 2000).

En el analisis propuesto por Rahman, (2008), propone que un enlace entre la RSE y el

desempeiio de la empresa ocurre por medio de la asociacién del nombre de marca de un

producto o linea de productos. En su andlisis indica que hay un posible enlace entre la RSE y el
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desempeiio de una empresa. La RSE ayuda a consumidores a aprender sobre los beneficios o
rentabilidad de las empresas y asi poder inferir un valor extra a la marca de sus productos. Asi,
bajo condiciones apropiadas, la RSE puede ser una herramienta eficaz para complementar

actividades de asignacion de marca tradicionales tales como la publicidad y la promocidn.

Por otra parte, otros investigadores sostienen que el intentar satisfacer los objetivos en
conflicto de diversos accionistas puede dar lugar a uso ineficaz de recursos y a la deterioracién
eventual del funcionamiento o performance financiero, (Aupperle, Carroll, & Hatfield, 1985).
Todavia otros sostienen que no es posible determinar la relaciéon entre el RSE y el desempefiio
organizacional puesto que hay muchas variables que intervienen y que son dificiles de controlar.
En el caso de Corea, se encontrd que hay una positiva y significativa asociacidon entre la RSE y el
desempeiio de la corporacién. La asociacién positiva es mas robusta cuando las acciones de RSE
gue se realizan son las que corresponden a las planteadas (o las que les dan mayor peso) por los
grupos principales en y alrededor de la empresa, stakeholders (Choi, Kwak, & Choe, 2010). Sus
resultados sugieren que es importante que una firma lleve a cabo los aspectos de
responsabilidad social que sean mds importantes para sus grupos primarios relacionados a la
empresa y las iniciativas de la empresa. En el caso de Canad3, se encontrd que se ha analizado
una muestra grande de compaiiias publicas para ver una posible relacidon entre la RSE y el
desempeiio de la empresa (Mahoney & Roberts, 2007). Se encontré que habia una relacion
significativa con relacion a la RSE y el desempefio de las empresas a un nivel general entre las
empresas analizadas. Lo que si se encontré fue que habia una relacién significativa entre
algunas medidas particulares de RSE de empresas y su desempefo organizacional. Para el caso

de Malasia (Saleh, Zulkifli, & Muhamad, 2008), se encontrd que la situacion esta un periodo de
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crecimiento respecto a la divulgacién de informacion del RSE. Los resultados presentados en ese
estudio sugieren que la RSE tiene un impacto contempordneo en el funcionamiento financiero
para las compaiiias enumeradas en el mercado financiero de Malasia. El cambio del
performance financiero se presenta de una manera estadisticamente significativa, en respuesta
a incremento o decrementos de la RSE. Esto es apoyado extensamente por resultados

existentes en analisis de otro mercados en desarrollo.

En otros casos, los resultados de algunos analisis mostraron que existe una asociacién
positiva entre la RSE y el desempefio de las empresas (Orlitzky, Schmidt, & Rynes, 2003). Por
otro lado, de acuerdo a Margolis y Walsh (2001) y Tsoutsoura (2004) en la literatura se tienen
gue en el periodo de 1971 a 2001 realizaron 122 estudios con referencia a la relacién de la RSE y
el desempefio de la empresa, siendo el primero hecho por Narver en 1971. De acuerdo a
Tsoutsoura (2004) los estudios empiricos de la relacidn entre RSE y desempeiio de la empresa

pueden ser comprendidos esencialmente en dos tipos:

e El primer tipo utiliza la metodologia del estudio de eventos para determinar el
impacto financiero a corto plazo cuando las empresas se involucran en actos
socialmente responsables o irresponsables.

e El segundo tipo de estudio examina la relacién entre ciertos tipos de medidas de
RSE vy las medidas del funcionamiento financiero de largo plazo, usando para esto

ultimo algunas medidas o indicadores financieros o contables de rentabilidad.

En la investigacién realizada por esta misma autora, indicd que el signo de la relacién

entre la RSE y el desempeno de la empresa puede ser que al final pudiese haber sido:
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e Positivo.
e Neutral.

e Negativo.

Para el punto de vista negativo cité que pudiese estar de acuerdo a lo que indica
Friendman (1970). En concordancia con lo anterior tenemos que la relacidn negativa puede
darse debido a que las empresas a la hora de implementar programas de RSE pueden estar
incurriendo en costos que directamente reducen los niveles de ganancias o beneficios que
pudieran estar teniendo, (Aupperle, Carroll, & Hatfield, 1985). Para el escenario en donde la
relacion entre la RSE y el desempeiio de la empresa es neutral, puede ser debido a un gran
numero de variables en el escenario de la empresa, la cuales es dificil homologar, (Tsoutsoura,
2004). Para el escenario positivo, se parte de que los posibles costos de implementar un
programa de RSE son cubiertos o absorbidos por el nivel de beneficios que la empresa tendra,
ademads que de que se tiene el principio que una compaiiia con implementacién de programas
de RSE tiene menos riesgos de presentar eventos negativos (que pudieran afectar sus beneficios

o rentabilidad) derivados de su operacidén que una empresa que no tiene programas de RSE.

Para la medicién de la relacidén entre RSE y el desempefo financiero algunos autores ha

trabajado con medidas financieras en su totalidad como los siguientes escenarios (Dam, 2006):

e Evaluando la Q de Tobin (Tobin’s Q, Market to Book).
e Evaluando el retorno sobre activos (ROA).

e Evaluando el rendimiento de acciones en mercado.
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Los resultados de investigaciones que presenta Dam (2006) son las siguientes acerca de
la relacién entre la RSE y el desempefio de la empresa. Para el escenario en donde se evalud la
Q de Tobin indicé que se obtuvo que todos los autores que investigd entre los a los afios 1990 y
2005 tuvieron una relaciéon fuerte y positiva Para el escenario en donde se evalué el retorno
sobre activos (ROA) indicé que se obtuvo que los autores que investigd entre los a los afios 1980
y 2005 tuvieron relaciones de positivas, desde débiles, moderadas hasta fuertes, teniendo
también casos de tipos de relaciéon neutral. Para el escenario en donde se evalué el retorno
sobre acciones en mercado indicdé que se obtuvo que los autores que investigd entre los a los
afios 1980 y 2000 tuvieron relaciones negativas desde débiles, moderadas hasta fuertes,

teniendo también casos tipos de relacion neutral, asi como positivas de débiles a modelaras.

En los dos primeros escenarios (evaluacién de Q de Tobin y de ROA) se observa que los
resultados fueron predominantemente positivos, mientras que en el escenario en donde se
evaluod el retorno sobre acciones en mercado los resultados fueron practicamente un tercio de

resultados positivos, neutrales y negativos respectivamente (Dam, 2006).

Respecto de las investigaciones realizadas en el escenario australiano, no reveld una
significancia estadistica acerca de la relacion entre RSE y el desempefio de la empresa, (Brine,
Brown, & Hackett, 2007). Se indica que las principales areas de oportunidad que se tuvieron son

las siguientes:

e Lafalta de una medida confiable para RSE.

e Incrementar el tamafio de la muestra de empresas.
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e Indica que seria util tener un afio de diferencia entre la medicion de la RSE y del
desempefio de la empresa (para poder determinar si existe una mejora en el
desempefio de la empresa derivado o asociado a los programas de RSE

implementados).

Contrario a lo indicado en el articulo anterior, en el escenario de Nueva Zelanda Orlitzky
(2005) indica que después de realizar el meta andlisis, la RSE y el desempefio de la empresa
estan positivamente correlacionados. Asume que toda implementaciéon de programas de RSE
tendrd un costo adicional pero que la mayoria de las empresas de Nueva Zelanda podria

obtener beneficios econémicos reales provenientes de esa inversion en RSE.

Algunos de los autores manejan que las lineas de investigacion de la RSE pueden ser las

siguientes (Setd & Rabassa, 2002):

1. La medicion confiable de la RSE.
2. Enfasis en distintos marcos de referencia en los cuales estudiar la RSE.
3. Respuestas o satisfaccién a las expectativas generadas por la RSE.

4. Larelacién en la RSE y el desempefio organizacional de la empresa.

En la presente investigacidon se enfocard en los puntos 1 y 4 para trabajar con esta

variable independiente (RSE) tomando en cuenta la parte de recursos humanos de la empresa.

Frecuentemente la RSE tiende ser a vista como en el contexto o ambiente de los
empresas corporativas grandes, también como un instrumento que pude ser usado por las

empresas MIPyMEs para aumentar su desempefio organizacional (Mandl & Dorr, 2007).
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Segun estos mismos autores la RSE puede modificar de una forma positiva el desempefio

o competitividad de las empresas MIPyMEs de las siguientes formas:

e Mejora de los productos y/o procesos de produccién, lo que resulta en una
mayor satisfaccién y lealtad del cliente.

e Mayor motivacion y fidelidad de los trabajadores, lo que aumenta su creatividad
e innovacion.

e Mejor imagen publica, debido a premios y/o a un mayor conocimiento de la
empresa en la comunidad.

e Mejor posicion en el mercado laboral y mejor interrelacion con otros socios
empresariales y autoridades, mejor acceso a las ayudas publicas gracias a la
mejor imagen de la empresa.

e Produce ahorros en costos e incremento de la rentabilidad, debido a la mayor
eficiencia en el uso de los recursos humanos y productivos.

e Incremento de la facturacién y/o ventas como consecuencia de los elementos

citados anteriormente.

Algunos investigadores proponen que la RSE comprende cuatro principales areas,

(Mandl & Dorr, 2007):

e Mercado
e Empleados
e Ambiente

e Sociedad
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Respecto del mercado, las actividades de RSE incluyen algunas actividades como la
administracion responsable de la cadena de suministro, actividades para mejorar la calidad o la
seguridad de productos, de la innovacion, de la tasacién justa o de la publicidad ética. Los tres
actores externos criticos en este medio son los clientes y asociaciones de consumidores,
proveedores y socios comerciales asi como inversionistas o accionistas. Algunos ejemplos

pueden ser los siguientes:

e Ser un cliente/un socio “justo “, pagando deudas o facturas sin demora.
e Contratar proveedores locales.

e Elseguir o respetar estandares o reglas de la cadena de suministro.

En un sentido incluso mas amplio, también los competidores pueden ser incluidos en

términos de seguir o disefiar una estrategia ética para competir en el mercado.

Respecto de la sociedad, los aspectos principales de la implicacion de la comunidad en la
RSE son integracion social, educacién, cuidado médico, calidad de vida (deportes/cultura),
remuneracion econdmica y empleo, infraestructura local asi como seguridad incluyendo una
variedad de formas de contrato voluntario (por ejemplo el efectivo o donaciones en especie,
servicios proporcionadas gratuitamente u ofreciéndose voluntariamente). Esto significa a
menudo que la empresa trabaje junto con organizaciones o instituciones de la comunidad local,
por ejemplo escuelas y hospitales, grupos ambientales, organizaciones culturales, clubs de

deportes, etc., pero también con autoridades publicas y organizaciones no gubernamentales.
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Respecto del ambiente, las actividades del RSE acerca de la proteccion del ambiente y el
desarrollo sostenible se centran en un uso eficiente de recursos y la reduccion de la basura y
contaminacién usando los instrumentos tales como sistemas de gestion ambientales, las

herramientas de disefio ecoldgico, asi como técnicas y tecnologias mas limpias de produccién.

Para la parte de recursos humanos (empleados de la empresa), muchas actividades de
RSE se centran en que los actores internos principales de las empresas (los empleados) negocian
con mejores condiciones de trabajo, mejora de sueldos y prestaciones asi como mejores de
condiciones de trabajo y creacién de oportunidades de desarrollo. Existen otros factores
relacionados a la RSE desde el punto de vista de los trabajadores de una MIPyME, como lo son
el balance entre los aspectos laboral/familiar, oportunidades iguales de desarrollo asi como
politicas de no discriminacion, satisfaccion profesional, sueldos justos, derechos a sistemas de
salud y de seguridad en el trabajo. La dimensién publico interno se refiere al desempefio de la
empresa en relacion con sus empleados, por lo tanto, es una dimension que abarca distintos

ambitos.

La forma en que se configura este tipo de relacién es la que marca en gran medida el
funcionamiento de la empresa, dotando de sentido la relacién y conformando un tipo de cultura

distintivo, a la vez que permite asegurar la permanencia de la misma en el tiempo.

El eje central de esta dimensidon es potenciar el crecimiento del capital humano de la
empresa, entendiendo por este concepto “el grado de desarrollo de capacidades humanas
basicas, como puede ser el nivel de educacidn alcanzado por un individuo, el goce de una buena

salud, sus valores, entre otros. Potenciar estos elementos fortalece el crecimiento profesional y

89



personal de los miembros de la empresa, a la vez que conforma una cultura organizacional que
promueve el sentimiento de pertenencia hacia la empresa, su lealtad y compromiso. Esta es una
de las dimensiones de la RSE en donde mas se observa la relevancia de implementar practicas
gue vayan mas alld de las regulaciones legales. Empresas que aplican medidas en este sentido
se distinguen claramente de aquellas que no lo hacen, pues reflejan su cultura interna,

mejorando su prestigio e imagen corporativa y aumentando su competitividad.

La dimension Publico Interno contempla la implementaciéon de cddigos, practicas y
politicas que van definiendo el marco dentro del cual se desarrolla la relaciéon entre empleador y
trabajador. Cada secciéon abarca una determinada area, que implica acciones, procesos,

instancias de didlogo y comunicacidn, y aprendizaje (CPC, 2006).

2.3.3.3. Definicidon de RSE

Dado lo anterior, el concepto de RSE que estaremos usando en la presente investigacién
es el que se define RSE con las acciones de las firmas o companias que llevan a cabo para creary
sustentar el compromiso por mantener en armonia sus objetivos sociales, medioambientales y
econdmicos, teniendo un enfoque principal en el recurso humano de la empresa, es decir, en el
llamado grupo publico interno quien son los empleados y miembros de la organizacién (CPC,
2006).Esta definicion es apoyada por la teoria organizacional de administracion y ética de
negocios que relaciona los valores morales y los valores de administraciéon (ética) de una
organizacidn. La teoria instrumental de grupos relacionados sugiere una relacién positiva entre
el desempenfio social / medioambiental y el desempefio organizacional de la empresa (Orlitzky,

Schmidt, & Rynes, 2003) y (Orlitzky, 2005).
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2.3.4. Variable independiente: Tipo de Cultura Organizacional

La cultura organizacional, a veces también llamada atmdsfera o ambiente de trabajo, es
el conjunto de suposiciones, creencias, valores y normas que comparten sus miembros. Crea el
ambiente humano en el que los empleados realizan su trabajo. Una cultura puede existir en una
organizacidn entera o bien referirse al ambiente de una division, filial, planta o departamento.
Esta idea de cultura organizacional es un poco intangible, puesto que no podemos verla ni
tocarla, pero siempre estd presente en todas partes de las organizacionales en las que

trabajamos.

La cultura organizacional se puede definir como un modelo o patrén de supuestos
basicos compartidas por un grupo de individuos, el cual ha sido aprendido a lo largo del tiempo
y de la forma como han ido resolviendo los problemas derivados de la integracién interna o
adaptacion externa. La caracteristica de este modelo o patrén, es que dado que ha sido
experimentado por los miembros de un grupo u organizacion, con resultados positivos, puede
ser ensefiado a otros miembros de la misma organizacion como el camino a seguir, (Conant,
2007). Un alto nivel o grado de desempeno de la organizacién se relaciona con una
organizacién que tiene una cultura fuerte asi como un bien integrado y establecido conjunto de

valores, de creencias y de comportamientos, (Denison & Mishra, 1995).

Asi mismo Kefela (2010) define que la cultura de organizacién es bdsicamente un sistema
de creencias compartidas que los miembros de la organizacién tienen, que determina cémo los

miembros en una organizacién actian cuando enfrentan una toma de decisiones.
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Hofstede (1980) definidé la cultura organizacional como un concepto que tiene las

siguientes caracteristicas:

Es holistica (se describe como una forma entera que mds que las suma de sus
partes).

Es histéricamente determinada o definida (reflejando la historia de Ia
organizacion).

Estd relacionada a estudios antropoldgicos de cosas (como rituales y simbolos).
Esta construida socialmente (creada y preservada por un grupo de personas
guienes conjuntamente forman la organizaciéon o compaiiia).

Es dificil de cambiar.

La cultura organizacional tiene algunas suposiciones o caracteristicas basicas, algunas de

las mas importantes son las siguientes:

El proceso de la cultura organizacional cambia aun cuando la cultura pueda ser
resistente; este proceso tiene que ser flexible y manejable por el equipo directivo
de la empresa.

Los distintos tipos de -cultura organizacional estan relacionados con el
desempefiio organizacional de la empresa.

La cultura organizacional tiene la posibilidad de identificar algunos aspectos
particulares que contribuyen al desempeno organizacional; esto ayudara a los
administradores y al equipo directivo a diseiar las estrategias apropiadas para un

posible cambio cultura que ayude a la empresa a alcanzar sus metas.
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e Indica que los beneficios resultantes de los cambios compensaran cualquier
efecto negativo o consecuencia indeseable (Scott, Mannion, Davis, & Marshall,

2003).

El interés en la cultura organizacional puede ser basado en la suposicidon de que ciertas
culturas organizacionales buscan incrementar el desempeno organizacional de una determinada
empresa. Lo anterior tiene su base en que la cultura organizacional juega un rol muy importante
en generar ventajas competitivas (llies & Gavrea, 2002). De acuerdo con lo presentado en
algunas investigaciones, la cultura organizacional puede crear ventajas competitivas si los
limites de la organizacidn estdn disefiados de una manera que facilite interacciones individuales
y si el alcance de los procesos de la informacién se limita a los niveles apropiados, (Krefting &
Frost, 1985). También algunos otros investigadores argumentan que los valores que son
ampliamente compartidos apoyan fuertemente a los encargados de la toma de decisiones
(equipo directivo) a predecir las reacciones que podria presentar el empleado ante ciertas
opciones estratégicas, reduciendo al minimo el alcance de las consecuencias indeseadas,

(Ogbonna & Harris, 2002).

Segun lo expuesto por llies & Gavrea (2002), hay tres condiciones que se tienen que

darse para que la cultura de la empresa logre ventaja competitiva sostenida.

e La cultura tiene que ser que ser valiosa, lo que significa que debe permitir que la
compafia se comporte de una forma que la llevard a tener beneficios mas
grandes, a costos mas bajos y a otros resultados que mejoren el desempefio

organizacional de la compania.
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e La cultura organizacional tiene que ser rara o especifica, lo que significa que debe
tener caracteristicas distintivas que diferencien a la firma de las culturas de una
gran cantidad de otras firmas de la misma industria.

e Una cultura debe ser imperfectamente imitable, lo que significa que incluso si los
imitadores potenciales puedan entender culturas de organizacion valiosas y

raras, no las podran imitar.

La cultura organizacional crea una forma de estabilidad en los empleados; genera un
sentido de identidad organizacional y valores que se comparten y aceptan y a su vez, influyen en

el comportamiento de los trabajadores, (Ojeda, 2005).

Se definen cuatro tipos genéricos de cultura organizacional que fueron identificados por
Cameron & Quinn (2006) y sefialados por Ojeda (2005), la cultura racional (de mercado), la
cultura ideolégica (de la democracia), la cultura consensual (del clan) y la cultura jerarquica (de

la jerarquia):

e Cultura Jerdrquica. Se encuentra en organizaciones en las cuales el mayor reto es
generar resultados eficientes, confiables y predecibles. La principal caracteristicas
de estas organizaciones son que tienen bien definidos los procedimientos y reglas
estandarizadas y los mecanismos de control y contabilidad para cuando tienen
gue tomar decisiones.

e Cultura de Mercado. En este tipo de cultura las empresas estdn atentas al
ambiente externo y al mismo tiempo al ambiente interno. Su objetivo se centra

en las operaciones con agentes externos como proveedores, clientes, contratistas
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y uniones. Se enfoca primordialmente en conducir operaciones con otros para
crear una ventaja competitiva.

Cultura de Clan. En este tipo de cultura es llamada asi por su parecido a un tipo
de familia organizacional. Las principales caracteristicas de las empresas que
poseen cultura son que tienen definidos valores y compromisos compartidos,
cohesidn, participacion e individualidad son caracteristicas de estas
organizaciones. Las caracteristicas distintas de las empresas de este tipo son el
trabajo en equipo, programas integradores de los trabajadores y un compromiso
organizacional.

Cultura Adhocrdtica. En este tipo de cultura el principal objetivo es la rapida
adaptabilidad, la flexibilidad y la creatividad cuando existe ambigliedad y no un
camino o forma de disminuir la incertidumbre en la informaciéon. Un reto
importante es generar productos y servicios innovadores y adaptarse

rapidamente a nuevas oportunidades.

Dentro de los estudios sobre cultura organizacional que se han hecho, tenemos que

las siguientes investigaciones han sido aplicadas a empresas familiares y/o PyMEs

tomando en cuenta la clasificacion antes mencionada:

Analisis comparativo de la cultura organizacional y su conformidad con el estilo
de liderazgo en PyMEs de la zona centro del estado de Guanajuato, (Ojeda,

2005).
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e Cultura organizacional y rendimiento de las MIPyMEs de mediana y alta
tecnologia: un estudio empirico en Cali, Colombia (Galvez Albarracin & Garcia
Pérez de Lema, 2011).

e Relaciones entre cultura y desempefo organizacional en una muestra de
empresas Colombianas (Martinez Avella, 2010).

e Caracterizacién de la Cultura de organizacional en la empresa familiar (Sabater,
Ruiz, & Carrasco, 2005).

e Cultura organizacional, estilo de liderazgo y desempefiio: evidencia empirica de

compaiiias griegas (Katsoula, 2008).

2.3.4.1. Algunas teorias de Cultura Organizacional y el Desempefio de la Empresa.
Una de las principales teorias de la cultura organizacional que se relacionan con el
desempeiio organizacional, es la teoria de Schein sobre cultura organizacional. Esta teoria
afirma que el desarrollo de la cultura organizacional de una empresa se fundamenta sobre los

mecanismos de aprendizaje: trauma y refuerzo positivo.

2.3.4.2. Estudios empiricos de Cultura Organizacional y Desempeno de la Empresa.
Se han llevado a cabo estudios de la relacién que existe entre el desempefio
organizacional y la cultura organizacional. En la busqueda de la informacién para este estudio se

han encontrado algunos trabajos de gran relevancia que veremos a continuacion.
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Los principales estudios empiricos que se han realizado sobre si la cultura organizacional
y el desempefio organizacional estdn correlacionados estan indicados en la figura numero 6. A

continuacion se muestran los principales resultados detectados en dichos estudios empiricos.

Figura numero 6. Estudios empiricos sobre TCO.
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Fuente: Autoria propia.

En los primeros estudios hechos por Lim (1995) se indica que no hay una fuerte
influencia de la cultura organizacional en el desempefio organizacional. Por su parte Aluko
(2003), Xenikou (2006) y Kefela (2010) indican que si hay una significativa relacién fuerte y
positiva en estos dos factores. Abu-Jaread (2010) establece que las compaifiias de alto
desempefio se diferencian de las que tienen un bajo de desempefio porque ellas poseen una
cultura organizacional fuerte. Por su parte Martinez (2010) concluye que la relacién entre la
cultura organizacional y el desempefio organizacional varia dependiendo de cada pais y de las

situaciones econdmicas y culturales. También Conant (2006) concluye que la cultura
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organizacional tiene un efecto sobre el desempeio organizacional, dependiendo de la

congruencia con la que se maneje la empresa y lo valores que muestra.

2.3.4.3. Definicién de Cultura Organizacional.

Para la presente investigacion se asumird que el concepto de cultura organizacional que
se usara es que se puede definir como un modelo o patrén de supuestos basicos compartidos
por un grupo de individuos, el cual ha sido aprendido a lo largo del tiempo y de la forma cémo
han ido resolviendo los problemas derivados de la integracidn interna o adaptacién externa.
Teniendo que la clasificaciéon de tipos de cultura organizacional que estaremos usando es,

Cameron & Quinn (2006):

e CulturaJerarquica.
e Cultura de Mercado.
e Cultura de Clan.

e Cultura Adhocratica.

2.4. Modelo de grafico de relaciones de hipdtesis
De acuerdo a las variables de la presente investigacién, se indica que en México los
factores criticos que afectan a las empresas MIPyMEs familiares tienen el siguiente modelo

grafico relacional entre las variables dependientes e independientes. Ver figura nimero 7:

Figura numero 7. Desempeiio organizacional y sus variables independientes.
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Fuente: Autoria propia.

En el modelo anterior se establece que hay una relacién directa entre las variables

dependientes e independientes de la investigacion.

2.5. Hipétesis
En esta seccién se expondran las hipdtesis de la presente investigacion, en ellas se
encuentran plasmadas las variables independientes y la variable dependiente de la presente

investigacion.

2.5.1. Hipdtesis General

La influencia de la familia, el estilo de liderazgo, el grado de responsabilidad social de la
empresa y el tipo de cultura organizacional propician el buen desempefio organizacional de las

empresas MIPYME familiares del area metropolitana de Monterrey.
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2.5.2.

Hipotesis especificas de investigacion.

Hipotesis de investigacion H1: El grado de control familiar que ejerce la familia
propietaria sobre la empresa MIPyME familiar estd relacionado de manera
directa y positiva con el desempefio organizacional de dicha empresa.

Hipdtesis de investigacion H2: El grado de responsabilidad social de la empresa
MIPYME estd relacionado de manera positiva con el desempefno organizacional
de dicha empresa.

Hipdtesis de investigacién H3: El tipo de cultura organizacional de la empresa
MIPyME familiar estd relacionado de manera positiva con el desempeiio
organizacional de dicha empresa.

Hipdtesis de investigacion H4: El tipo estilo de liderazgo del equipo directivo de la
empresa MIPyME  familiar estd relacionado de manera positiva con el

desempefiio organizacional de dicha empresa.

Por lo tanto las variables de la hipdtesis son las siguientes:

Elemento o variable dependiente:

o Grado de desempefio organizacional.

Elementos o variables independientes:
o Grado de control familiar.
o Grado de responsabilidad social de la empresa.
o Tipo de estilo de liderazgo.

o Tipo de cultura organizacional.
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3. Capitulo 3 Método del Estudio

En este capitulo se presenta el tipo de investigacidon que se lleva a cabo, el universo del
estudio, la unidad de andlisis, la operacionalizacién de las variables del modelo, el disefio de la
muestra, el instrumento de recoleccion vy los procedimientos de validez y confiabilidad

realizados.

3.1. Metodologia de la investigacion cuantitativa.

La investigacion cuantitativa usa la recoleccién de datos para probar hipdtesis, con base
en la mediciéon numérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y
probar teorias. El alcance de este estudio es explicativo, el cudl va mas alla de la descripcion de
conceptos o fendmenos o del establecimiento de relaciones entre conceptos; es decir, estd
dirigido a responder por las causas de los eventos y fenédmenos fisicos o sociales, centrando su
interés en explicar por qué ocurre un fendmeno y en qué condiciones se manifiesta; las

hipdtesis que se formulan son causales (Creswell, 2009).

El propdsito de este capitulo es explicar el método de investigacién que utilizamos en
este estudio con la finalidad de presentar los pasos generales que se llevaron a cabo durante
esta investigacidn. En el caso de este estudio positivista se da uso a la investigacion cuantitativa.
Por ser el tipo de investigacion cientifica que desea encontrar las relaciones causa efecto de un

conjunto de variables consideradas.

Segun Creswell (2009), para ubicar el contexto de la forma en que llevd a cabo la

investigacion en cuanto al método, esta se divide de la siguiente manera: disefio de la
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investigacidn, seleccién de la poblacién y de la muestra, recoleccién de datos, andlisis de los

datos y elaboracién del reporte de investigacién que se reportard en el capitulo cinco.

3.2. Universo de Estudio y Unidad de Analisis.
El universo del estudio son empresas MIPyMEs familiares del area metropolitana de
Monterrey, Nuevo Ledn, México. Se tomaron en cuenta empresas de los sectores de servicios,

comercio e industria.

La recoleccién de datos de las diferentes empresas (organizaciones) se llevé por medio

de un cuestionario (ver apéndice 3) para posteriormente analizar la informacion.

La aplicacion del instrumento de recoleccion de datos se llevd a cabo con los
responsables de las empresas (organizaciones), identificdndolas por medio de la clasificaciéon de

la Secretaria de Economia en 2009, ver tabla numero 1.

De acuerdo a la clasificacidn anterior de la tabla niumero 1, las empresas con actividad
econdmica manufacturera, de comercio y de servicios que se consideraron en la presente
investigacidn tienen hasta 250 empleados y cuentas con rangos de montos de ventas de hasta

250 millones de pesos.

Para la presente investigacion se identificd a la empresa como familiar cuando presento

las siguientes caracteristicas:

e Una o mas familias mantienen una parte significativa del capital de la empresa.
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e Varios miembros de la(s) familia(s) mantienen un control significativo (al menos
un 30 %) sobre las decisiones de la compaiiia.
e Miembros de la(s) familia(s) se desempefian como altos directivos dentro de la

organizacion.

3.3. Las escalas como instrumentos de medicion.

Las escalas son instrumentos de medicidon que comprenden un conjunto de items y estos
items permiten identificar distintos niveles de las variables tedricas que no son directamente
observables. Estos instrumentos de medicién ayudan a comprobar, lo que la teoria busca
explicar en fendmenos existentes que no son visibles, pero que influyen en la conducta. Asi, si el
comportamiento no nos permite explicar el fendmeno, es de mayor utilidad evaluar los
constructos mediante una escala cuidadosamente disefiada y validada (DeVellis, 1991). La
medicion se enfoca en la relacidn esencial entre los indicadores empiricamente basados, que se
convierten en la respuesta observable, y los constructos o conceptos no observables que
fundamentan la explicacién. Esta situacién bien desarrollada permite que en el analisis de los
indicadores se puedan obtener inferencias utiles entre los conceptos no observables en estudio.
Ademas, la medicidon en este sentido aporta, una aplicacién empirica a los enunciados tedricos

(Carmines & Zeller, 1979).

3.4. La medicion del proceso de investigacion.
El proceso de medir o verificar conceptos y la aplicacion completa del mismo,

comunmente se conoce como la operacionalizacién de un concepto.
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En el contexto de la investigacidon cientifica, la medicidn es un asunto relevante. En
general, los investigadores no se dedican a estudiar los aspectos relacionados con la medicién,
sin embargo, es necesario precisar este concepto para poder alcanzar los objetivos de la
investigacion. Los académicos reconocen que la aplicacion de un enfoque inadecuado de la
medicion en su estudio puede generar datos inapropiados. De esta manera, es importante que
el investigador desarrolle instrumentos de mediciéon adecuados para cada una de las variables

(Mendoza & Garza, 2009).

3.5. Operacionalizacion de las variables de estudio.

El proceso de medir o verificar conceptos y la aplicacién completa del mismo,
comunmente se conoce como la operacionalizacion de un concepto. Los conceptos por si
mismos no son directamente observables, por lo tanto es necesario especificar una variable
observable que refleje al concepto, a este proceso se le conoce como operacionalizacién. Las
personas en su proceso de pensamiento se apoyan en los conceptos para reducir la cantidad de
detalle que generalmente deben tomarse en cuenta. Asi, los conceptos son abstracciones que
incorporan diversos elementos de la realidad, sin embargo, este proceso de abstraccidon impide
gue los conceptos coincidan de manera perfecta con los fendmenos concretos observables. Se
considera que los constructos son aquellos conceptos que tienen un referente empirico, es
decir, que tienen una referencia con los fendmenos externos o de la realidad externa (Mendoza

y Garza, 2009).

Los conceptos relacionados a los constructos deben contar con indicadores, que

proporcionen la ligazén entre los constructos mentales y el mundo externo, al convertirse en
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referentes empiricos. El investigador al desarrollar un concepto sobre el fendémeno a estudiar,
requiere la elaboracién de indicadores que aporten las medidas empiricas del fendémeno. Al
completar la operacionalizacion se asignan valores a los indicadores en el proceso de medicion.
El proceso de operacionalizacidon, mediante los indicadores definidos, permite descubrir mas
acerca de los fendmenos externos. Asi, los conceptos permiten interpretar nuestras
observaciones, pero, la certeza de lo anterior esta relacionada con los indicadores que hemos

disefado para tal efecto (Abrahamson, 1983).

De acuerdo a la literatura revisada y expresada en el capitulo del marco tedrico, se
determind la operacionalizacion de las variables de los constructos del modelo propuesto del
estudio. Las tablas numeros 9 al 13 resumen la operacionalizacién de las variables del estudio.

Se presentan los items que resultaron de la validez de contenido que mas adelante se explicara.

e La primera columna, de izquierda a derecha, representa la denominacién de la
variable estudiada, su relacidon en el modelo y su abreviatura utilizada.

e Enlasegunda columna, describe el constructo.

e Enlatercera columna describe la cantidad de items utilizados.

e En la cuarta y ultima columna se encuentran todos los items que describen cada

variable.
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Tabla niumero 9 Operacionalizacion de la variables GDO.

Fuente: Autoria propia.

Variable Definicidn conceptual # items Items
Grado de Se define el desempeiio 5 Considero que las metas de crecimiento de
Desempefio |organizacional de una empresa ventas de mi empresa se han cumplido
Organizacional | familiar MIPyMEs como el conjunto respecto del afio pasado.
(VD) de los siguientes elementos: Considero que las metas de crecimiento de
GDO cumplimiento y crecimiento de utilidades de mi empresa se han cumplido

ventas, mayores utilidades, mayor
numero de clientes e indicadores
de crecimiento de la empresa como
los expresan (Daily & Dollinger,
1992) y (Astrachan & Carey, 2003):
* mayor produccion

* mdas empleados

e reduccidn de costos

* mas puntos de venta

e aumento del catdlogo de
productos.

Este cuestionario es de autoria
propia con base en el analisis hecho
en el marco tedrico.

respecto del afio pasado.

Considero que las metas de crecimiento de
numero de clientes de mi empresa se han
cumplido respecto del afo pasado.

Considero que las metas de reduccién de
gastos de mi empresa se han cumplido
respecto del afio pasado.

Considero que las metas de crecimiento de
numero de empleados de mi empresa se han
cumplido respecto del afo pasado.

Fuente: Autoria propia.
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Tabla nimero 10 Operacionalizacion de la variables GCF.

Variable Definicidn conceptual # items Items
Grado de El grado de control familiar es el 6 Las decisiones estratégicas de su empresa
Control impacto que tiene la influencia de la son tomadas por los miembros de la familia
Familiar familia propietaria de una empresa gue trabajan en su empresa como directivos
(VD) en los procesos estratégicos y en el o administradores.
GCF desempefio organizacional de la Los miembros de su familia comparten

misma (Allouche, Amann, & Kurash,
2008), (Barontini & Caprio, 2005) y
(Bonilla, Sepulveda, & Carvajal,
2010). Esta definicidon es extraida de
la teoria de la agencia que indica que
los costos de agencia resultan cuando
los administradores persiguen sus
propios intereses en detrimento de
los intereses de los accionistas o
dueiios de la empresa (Daily &
Dollinger, 1992) y (Miller & Le
Breton-Miller, 2006). También esta
basada en la teoria de capital social,
la cual provee un marco de
referencia para identificar las
capacidades y recursos conductuales
de las empresas familiares, asi como
sus antecedentes histéricos de
capital social. Especificamente el
historial familiar sirve como una
condicionante histérica y Unica que
altera la manera como la familia
influencia a los procesos estratégicos
y al desempefio de la empresa.

Este cuestionario fue adaptado del
propuesto por Cibrian (2009).

valores similares respecto de su empresa.

Los miembros de su familia que trabajan en
su empresa estan dispuestos a esforzarse
mas alla de lo requerido o esperado para
ayudar a la empresa a cumplir sus metas

Usted siente la lealtad de su familia hacia su
empresa.

Su familia estd de acuerdo con las metas,
planes y politicas de su empresa.

Su familia respalda las decisiones acerca del
futuro de su empresa.

Fuente: Autoria propia.
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Tabla niumero 11 Operacionalizacion de la variables TCO.

Variable Definicidn conceptual # items Items
Tipo de El concepto de cultura organizacional 12 El liderazgo en la organizacién es generalmente
Cultura que se usara es que se puede definir considerado para ejemplificar el mentoreo y
Organizacional | como un modelo o patrén de facilitar labores.
(V1) supuestos basicos compartidos por El liderazgo en la organizacion es generalmente
TCO un grupo de individuos, el cual ha considerado para ejemplificar el

sido aprendido a lo largo del tiempo
y de la forma coémo han ido
resolviendo los problemas derivados
de la integracién interna o
adaptacion externa (Cameron &
Quinn, 2006).

La clasificacion de tipos de cultura
organizacional que estaremos
usando es siguiente, Ojeda (2005):
e Cultura Jerarquica.

e Cultura de Mercado.

e Cultura de Clan.

e Cultura Adhocratica.

Este cuestionario fue tomado de
Cameron & Quinn (2006)

emprendimiento y la innovacion.

El liderazgo en la organizacidn es generalmente
considerado para ejemplificar el trabajar con
enfoque audaz hacia obtener resultados.

El liderazgo en la organizacidn es generalmente
considerado para ejemplificar coordinacion,
organizacién y eficiencia sin problemas.

El estilo de la administracién en la empresa esta
caracterizado por el trabajo en equipo, el
consenso y la participacion.

El estilo de la administracién en la empresa esta
caracterizado por la toma de riesgo de manera
individual, la innovacién vy la libertad.

El estilo de la administracién en la empresa esta
caracterizado por la competitividad dirigida,
grandes retos y logros.

El estilo de la administracién en la empresa estd
caracterizado por la seguridad del empleo, la
conformidad, la prediccién y la estabilidad en
relaciones.

La cohesidn que mantiene unida a la empresa es
la lealtad y la confianza mutua. El compromiso
en la empresa es alto.

La cohesidn que mantiene unida a la empresa es
el compromiso hacia la innovacién y el
desarrollo. Hay en la empresa un énfasis en
siempre estar trabajando al filo de la navaja.

La cohesidn que mantiene unida a la empresa es
el énfasis en el cumplimientos metas y logros.

La cohesidn que mantiene unida a la empresa
son las reglas y politicas formales y establecidas.
Mantener la empresa operando sin problemas es
muy importante.

Fuente: Autoria propia.
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Tabla niumero 12 Operacionalizacién de la variables GRSE.

Variable Definicidn conceptual # items Items
Grado de El concepto de RSE que estaremos 10 En la empresa se promueve la existencia de
Responsabilidad | usando en la presente investigacidn un clima laboral sano, participativo,
Social es que se define RSE con las transparente, respetuoso y comunicativo.
Empresarial acciones de las firmas o compaiiias La empresa cuenta con un cddigo de ética el
(V1) que llevan a cabo para crear y cual comparte y difunde y lo utiliza para
GRSE sustentar el compromiso por resolver sus controversias al interior y

mantener en armonia sus objetivos
sociales, medioambientales y
econdémicos, teniendo un enfoque
principal en el recurso humano de
la empresa, es decir, en el llamado
grupo publico interno quien son los
empleados y miembros de la
organizacién, CPC (2006). Esta
definicidn es apoyada por la teoria
organizacional de administracién y
ética de negocios que relaciona los
valores morales y los valores de
administracion (ética) de una
organizacidn. La teoria instrumental
de grupos relacionados sugiere una
relacion positiva entre el
desempefio social /
medioambiental y el desempefio
organizacional de la empresa,
(Orlitzky, Schmidt, & Rynes, 2003) y
(Orlitzky, 2005).

Este cuestionario fue adaptado del
propuesto por CPC (2006).

exterior de la misma.

La empresa cuenta con mecanismos e
instrumentos para escuchar y responder las
sugerencias, ideas, peticiones y
reclamaciones de los empleados.

La empresa maneja con pleno respeto la
dignidad y derecho de su personal en
aspectos como liquidaciones y despidos.

La empresa cuenta con algun programa para
estimular y reconocer al personal por la
generacion de ideas, toma de riesgos,
decisiones y creatividad a favor de la
organizacion y del negocio.

En la empresa existen procedimientos
implementados para prevenir y sancionar el
acoso sexual, asegurando la confidencialidad
del proceso y de las personas involucradas.

La empresa cuenta con politicas y
mecanismos que garantizan que en
cualquier puesto no se discrimine por ningun
motivo.

La empresa cuenta con politicas y programas
qgue refuerzan y fomentan la seguridad y la
salud de su personal en el lugar de trabajo.

En la empresa se cuenta con politicas y
mecanismos que fomenten el equilibrio
entre vida personal y vida familiar de sus
empleados.

La empresa cuenta con un plan para el
desarrollo de los empleados, la calidad de
vida de sus familias y/o prestaciones
superiores a las de ley.

Fuente: Autoria propia.
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Tabla no. 13 Operacionalizacién de la variables TEL.

Variable Definicidn conceptual # items Items
Tipo de |La definicidn de liderazgo que se 12 Acostumbro a evaluar criticamente creencias
Estilo de |aplicara en la investigacion es definido y supuestos para ver si son apropiados.
Liderazgo |como la habilidad del lider para Trato de no interferir en los problemas,
(VD) anticipar, prever y mantener flexible hasta que se vuelven serios.
TEL para pensar estratégicamente y llevar a

cabo el trabajo con los miembros de su
equipo, iniciando cambios que crearan
un futuro viable para la organizacion
teniendo en mente siempre las metas
del desempefiio organizacional (Conant,
2007).

Este cuestionario fue tomado de MLQ
Forma 5x corta adaptada por Vega &
Zavala (2004).

Trato de poner atencidn sobre las
irregularidades, errores y desviaciones de los
estdndares requeridos.

Me cuesta involucrarme cuando surge
alguna situacion relevante.

A veces estoy ausente cuando surgen
problemas importantes.

Cuando resuelvo problemas, trato de verlos
de distintas formas.

Trato de mostrar el futuro de modo
optimista.

Me decido a actuar sélo cuando las cosas
estan funcionando mal.

Tiendo a hablar con entusiasmo sobre las
metas.

Sostengo la firme creencia en que si algo no
ha dejado de funcionar totalmente, no es
necesario arreglarlo.

Suele costarme tomar decisiones.

Medito detenidamente la respuesta a
asuntos urgentes, aunque esto implique
demora.

Fuente: Autoria propia.
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3.6. Instrumentos de medicion.

El instrumento de medicién en su forma original comprendié las cinco variables del
investigacion fue compuesto por 100 preguntas (as cuales pertenecian a cuatro variables
independientes y a una variable dependiente), cada una de ellas quedd definida por los
constructos que integran la representacién de la variable que participa en el modelo propuesto.
El constructo contiene una serie de preguntas que estdn relacionadas con la variable que se
desea medir, donde cada pregunta apunta a obtener informacién de la variable en cuestiéon
desde diferentes perspectivas (Reyes, 2009). En su versién final el instrumento fue reducido a

45 preguntas comprendiendo todas las variables de la presente investigacion.

La escala de medicidon sefialada en el instrumento del presente estudio, consistié en una

escala de Likert de 7 elementos, 1 al 7, en donde:

e El#1 significa “No estoy de acuerdo”.

e El# 2 significa Estoy casi nada de acuerdo
e El # 3 significa “Estoy poco de acuerdo”.
e El # 4 significa una posicién “Neutral”.

e El # 5 significa “Estoy algo de acuerdo”.

e El # 6 significa “Estoy muy de acuerdo”.

El # 7 significa “Estoy totalmente de acuerdo”.

La escala anterior fue seleccionada con base en la revisidon de literatura utilizada y

aportaciones de expertos nacionales en el tema.
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El instrumento se divide en las siguientes cinco secciones:

e Desempefio Organizacional.

e Cultura Organizacional.

e Responsabilidad Social Empresarial.
e Grado de Control Familiar.

e Estilo de Liderazgo.

La secciéon del instrumento que recolecta informacién en el rubro de Cultura
Organizacional fue adaptada del instrumento planteado por Cameron (2006). La seccion del
instrumento que recolecta informacion en el rubro de RSE fue adaptada de CPC (2006) y
FECHAC (2010). Para la seccion de Grado de Control Familiar se adaptd el instrumento
propuesto por Astrachan et al. (2002) y comentado por Cibridn (2009). La seccion del liderazgo
fue evaluada por medio de la adaptacion del instrumento usando por Vega & Zavala (2004). En
el rubro de desempeno organizacional el instrumento usado es de autoria propia basada en los
enfoques vistos en la teoria y que fueron planteados en la presente investigacion. El

instrumento se encuentra en la seccién de anexos.

3.7. Estrategias del Estudio de Campo.
A continuacién se muestra la descripcion de cada uno de los elementos propuestos por
Carmines & Zeller (1979) aplicado a este trabajo, que fueron la base estratégica para el estudio

de campo. La recoleccién de datos implicd cinco actividades estrechamente vinculadas entre si.
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1) Se selecciond un instrumento o método de recoleccidén de datos. En el caso de
esta investigacion el método de recoleccion de datos fue a través de un
cuestionario (ver apéndice # 3), que consisti6 en un conjunto de items
respecto a una o mas variables a medir basado en la operacionalizacién de las
variables.

2) El cuestionario consideréd un nimero de items adecuados para que no fueran
tan pocos y que se perdiera informacidn, y ni tantos para que no resultara
dificil realizarlo ademas de que se cubrieran la variable dependiente y las 4
variables independientes. Para esto se requirié la traduccion de los items de
algunas métricas validadas y confiables usadas en otros estudios y que se
encontraban en el idioma inglés, para esto se solicité el apoyo de un experto
en administracidn y en el lenguaje inglés con la finalidad de traducir del inglés
al espafiol. Una vez ya contando con el cuestionario del ejercicio se procedio
continuar con los siguientes requerimientos de validez de contenido que mas
adelante serdn explicados.

3) Aplicacién del instrumento o método para recolectar datos. El método para
recolectar datos en lo referente a lo cuantitativo fue a través del cuestionario
previamente definido y que se ha mencionado, donde duefio o administrador

gerente de la empresa contestarian.

La recoleccién de datos se llevd a cabo con los responsables de las empresas MIPyMEs

familiares por los siguientes medios:
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e Entrevista personal.
e Entrevista por teléfono.

e Correo electrdnico.

Segln Hernandez et al. (2006) los cuestionarios buscaran medir las variables contenidas
en las hipdtesis de la investigacion (enfoque cuantitativo) para posteriormente preparar las

observaciones, registros y conclusiones.

4) Preparacion de observaciones, registros y mediciones finales obtenidas

5) Andlisis de los datos de las observaciones, registros y mediciones finales
obtenidas

6) Elaboracién del reporte final de investigacion.

El proceso de recoleccién de la informacién en campo se inicié en julio de 2013. A la
fecha de cierre del proceso de recoleccion (enero 2014) se habian realizado los 150
cuestionarios. La informacion de estos cuestionarios fue codificada en una base de datos en
Excel y en SPSS y en esta etapa se proporciond un cédigo de numeracién tanto a los
cuestionarios de papel y a la base de datos, esto con la finalidad de evitar errores de pérdida de

informacion.

3.8. Tamaiio de la Muestra.
La investigacion se llevd a cabo en una muestra no probabilistica de conveniencia de 150

empresas MIPyMEs familiares de Monterrey y su area metropolitana (ver analisis de tamafio de
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muestra en apéndice # 6). Todo el anadlisis se realizé por medio del software SPSS y para el

procesamiento de algunas operaciones se utilizé el software StatFit.

El proceso de recoleccién de la informacién en campo se inicid en julio de 2013. A la
fecha de cierre del proceso de recoleccién (enero 2014) se habian realizado los 150
cuestionarios y pertenecian a los siguientes municipios del estado de Nuevo Ledn: Apodaca,
Escobedo, Guadalupe, Monterrey, San Nicolds, San Pedro y Santa Catarina. Estas empresas

presentaron las siguientes caracteristicas, ver tabla nimero 14:

Tabla nimero 14 Datos Demograficos.

Variable Valoracion
% de Empresas Micro 43%
% de Empresas Pequefas 41%
% de Empresas Medianas 17%

Antigliedad de empresas
participantes.

Un 33.33% tenia de 1 a 5 afos operando.

Un 33.33% tenia de 6 a 10 anos operando.

Un 33.33% tenia de mas de 10 operando.

La edad promedio fue de 9 afios de antigiiedad.

Edad de los participantes que
contestaron el instrumento de
recoleccion.

Un 6% tenia de 18 a 25 afios de edad.

Un 20% tenia de 26 a 35 afios de edad.

Un 33% tenia 36 a 45 afios de edad.

Un 41% tenia mas de 46 afios de edad.

La edad promedio fue de 43 afios de edad.

Numero de familiares en la

Un 92% tenia de a 1 a 5 familiares trabajando en la
empresa.
Un 8% tenia de 6 a 10 familiares trabajando en la empresa.

empresa ) - :
P El promedio de familiares trabajando en la empresa fue de

3.
Género El género de la muestra se reparte en el 74% masculino y el

26% femenino.

Fuente: Autoria propia.
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3.9. Validez y Confiabilidad

En el nivel mas general, se encuentran dos propiedades bdsicas de las medidas
empiricas, mediante las cuales se trata de responder a la pregunta relacionada con el grado o la
manera de determinar, cémo un indicador empirico o un conjunto de ellos representa a un
concepto tedrico. La primera propiedad se identifica como validez, es decir, si de lo que se trata
es de medir un concepto abstracto, lo que se necesita es que la medicién mida lo que esta
buscando medir. La confiabilidad se enfoca a propiedades particulares de los indicadores
especificos, en cambio, la validez se enfoca a la importante relacidn, entre el indicador y el
constructo. Esta ultima relacién enfatiza la importancia de que el concepto tedrico esté bien
representado en su medicién, de otra manera, las inferencias que pueden hacerse pueden ser
equivocadas, si dicha representacién no es adecuada. Al igual que la confiabilidad tiene cierto
grado de error, también es imposible alcanzar la validez perfecta en un indicador (Carmines &

Zeller, 1979).

Un instrumento de medicién tiene un grado alto de confiabilidad si es afectado
minimamente por elementos que representan el error de medicidn aleatorio. En este sentido, la
confiabilidad tiene un matiz plenamente empirico, sin embargo, dicho instrumento para una
aceptacion cientifica completa, requiere de la validez, la cual tiene una relacién muy fuerte con
la teoria, ya que con la validez surge la pregunta siguiente: écon qué propdsito se busca la
validez? Por lo tanto, un indicador o un instrumento con validez deben reflejar lo que se supone
el concepto tedrico plantea explicar. Con la validez, lo que se busca evitar, es reflejar un
fenémeno diferente, o evitar un error de medicién no aleatorio (Mendoza & Garza, 2009). La

confiabilidad en una escala consiste en la proporcién de varianza que puede atribuirse a la
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puntuacion verdadera de la variable o constructo latente, atribuyendo la otra proporcién, al
error. La consistencia interna esta relacionada con la homogeneidad de los items que integran
un instrumento de medicidn o escala. Si los items de una escala reflejan una fuerte relacion con
la variable latente, esto implica que estaran fuertemente correlacionados entre si, lo que
implica que dichos items estan midiendo lo mismo. El coeficiente alfa de Cronbach mide dicha
consistencia interna, por lo que es uno de los coeficientes que mas se utiliza como medida de

confiabilidad (DeVellis, 1991).

Respecto de la validez de contenido, esta esta relacionada con lo adecuado de la
seleccion de los items, es decir, si los items incluidos en el instrumento reflejan el contenido de
un dominio. Si el contenido de un dominio esta bien definido, es facil asegurar la validez de
contenido. En el caso de una dificultad existente en la definicidn del contenido del dominio, se
hace necesario acudir a un grupo de expertos que permitan establecer los aspectos relevantes
de ese dominio, de manera que en este proceso se consideren items no incluidos, a su vez, se

eliminen los considerados por los expertos como no relevantes.

Para la validez de contenido del instrumento de medicidn de la presente investigacidn se
les proporciond el mismo a cinco diferentes jueces (profesionales en las ciencias
administrativas) con posgrado en administracién. En la primera fase se tuvo la funcién en donde
cada juez ubicé los items en cada constructo segln la previa definicion de cada constructo.
Finalmente aquellos items que tuvieron un indice menor a tres de concordancia se eliminaron.

Ver proceso completo en el anexo numero 7.
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La segunda propiedad, se refiere a la confiabilidad. En esta propiedad, lo que se busca es
gue cualquier procedimiento de medicién genere los mismos resultados en eventos repetidos.
En la medicidon de cualquier fendmeno siempre se encuentra una cierta cantidad de error
aleatorio. Es imposible que cualquier medicién esté libre de error. Por lo tanto, en cualquier
procedimiento de medicidn existe cierto grado de no confiabilidad, sin embargo, lo que se trata
de alcanzar, es que en distintos procesos de medicidon se encuentre consistencia en la misma.
Entre mas consistentes sean los resultados en repeticiones de la medicién, mas alta sera la

confiabilidad del proceso de medicién, (Mendoza & Garza, 2009).

Para la confiabilidad se llevd a cabo el analisis de Alfa Cronbach el cual se refiere a la
facilidad que tiene la escala para ser aplicada en diversas situaciones y contextos y que

produzca resultados similares.

Teniendo los datos recolectados para cada una de las secciones del instrumento se
realizé el andlisis de confiabilidad por medio del programa SPSS a través del andlisis de
consistencia interna, cuyo indicador es el Coeficiente Alfa de Cronbach, teniendo los siguientes

resultados, (ver resultados completos en la seccién de anexos).

A continuacion se muestran los resultados obtenidos en cuanto a confiabilidad con los

cuestionarios contestados, ver tabla niumero 15:
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Tabla nimero 15 Andlisis de confiabilidad

. Coeficiente de Alfa de Cronbach
Variable .
del presente estudio

Grado de Desempefio Organizacional 0.73

(GDO) '
Tipo de Cultura Organizacional

(TCO) 0.871

Grado de Responsabilidad Social Empresarial 0.831
(GRSE) '

Grado de Control Familiar
(GCF) 0.837
Tipo Estilo de lee?rﬁ()) Transformacional 0.625

Fuente: Autoria propia.

El valor minimo aceptable para el coeficiente alfa de Cronbach es 0.7; por debajo de ese
valor la consistencia interna de la escala utilizada es baja, Celina & Campo, 2005. Este valor
manifiesta la consistencia interna, es decir, muestra la correlacion entre cada una de las
preguntas; un valor superior a 0.7 revela una fuerte relacién entre las preguntas, un valor
inferior revela una débil relacién entre ellas. No es comun, pero el alfa de Cronbach puede

arrojar un valor negativo, esto indica un error en el calculo o una inconsistencia de la escala.

Los resultados para las variables GDO, GRSE, TCO y GCF indican que se tiene una fuerte
relacion entre las preguntas que componen cada seccidn del instrumento que recolecta los

datos de cada constructo (independiente para cada variable).

Para la variable TEL se obtuve que la confiabilidad media al no cumplir con los

parametros de con los parametros del analisis de confiabilidad por un margen pequefio,
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posiblemente por interpretaciones divergentes de algunos conceptos de liderazgo que fueron

asumidas por las personas entrevistas en la aplicacion de este instrumento.
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4. Capitulo 4 Analisis de Resultados.

En este capitulo se presentan tres apartados. El primer apartado presenta el andlisis
descriptivo de los datos obtenidos. El segundo apartado presenta el analisis estadistico de los
datos recolectados en el del grupo de empresas participantes en el proceso de investigacion. En

el tercer apartado se describe el resumen de comprobacién de las hipotesis de la investigacion.

4.1. Andlisis Descriptivo

Se aplicé un proceso de calidad y analisis estadistico al grupo de datos obtenido de cada

variable, los resultados fueron los siguientes, ver tabla numero 16:

Tabla niumero 16 Andlisis descriptivo estadistico.

Variable Promedio Mediana Desviacion Estandar

Grado de Desempefio

Organizacional 4.88 5.05 1.13
(GDO)
Tipo de Cultura Organizacional
5.66 5.74 0.81
(TCO)
Grado de Responsabilidad
A4 .57 .94
Social Empresarial (GRSE) >-45 2> 0.9
Grado de Control Familiar
2 42 .82
(GCF) 6.23 6 0.8
Tipo Estilo de Liderazgo
Transformacional 6.05 6.00 0.71
(TEL)

Fuente: Autoria propia.
e La variable que presenté un mayor promedio fue el grado de control familiar,

GCF.
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e La variable que presenté un menor promedio fue el grado de desempefio
organizacional, GDO.

e Lavariable con una mayor mediana fue el grado de control familiar, GCF.

e La variable con una menor mediana fue el grado de desempefio organizacional,
GDO.

e La variable con la mayor desviacion estdndar fue el grado de desempeiio
organizacional, GDO.

e La variable con la menor desviacidon estandar fue el tipo estilo de liderazgo

Transformacional, TEL.

4.2. Analisis Estadistico

Se realizaron indices para para la confirmacion del confiabilidad, la normalidad vy la

multicolinealidad e independencia.

e Se confirmd la confiabilidad de los datos por medio del alfa de Cronbach.
e Se confirmd que existe Normalidad en los datos.

e Se confirmd que no hay Multicolienalidad entre los datos.

Para la verificar la normalidad de los datos utilizamos la prueba de Kolmogorov-Smirnov

debido a que tenemos muestras mayores de 50 datos.

Supuestos para verificar la normalidad:

e Ho: Los datos son normales
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e Ha: Los datos no son normales
e Siel p value es mayor a .05 No podemos rechazar la Hipétesis nula, por lo tanto

los datos presentan normalidad.

Para verificar la normalidad de cada una de las variables fueron necesario utilizar el test
de Kolmogorov-Smirnov haciendo uso del software SPSS (ver anadlisis de normalidad en anexo

numero 8).

Para la verificacion de existencia de la multicolinealidad, se llevé a cabo un analisis en
SPSS verificando los valores del parametro VIF. La tabla nimero 17 muestra la utilizacion del

Variance Inflation Factor o VIF para cada grupo de variables independientes y dependientes.

Se determina la no existencia de Multicolinealidad entre las variables cuando los valores
del parametro FIV no deben de estar mas alld de un valor nominal de 4. Los resultados para las
variables TCO, GRSE, GCF y TEL fueron 2.246, 2.072, 1.497, 1409 respectivamente teniendo a la
variable GDO como variable dependiente. Todos los resultados fueron satisfactorios y cumplen
con el valor del pardmetro indicado teniendo como veredicto que entre las variables
independientes no hay multicolinealidad (ver andlisis estadistico completo en SPSS en anexo

numero 6), ver tabla nimero 17:
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Tabla numero 17 Analisis de multicolinealidad y normalidad.

Prueba de
. . e . VIF o
Variable Significancia (<4.0) Distribucion
(<0.05) ’
Grado de Desempefiio Organizacional Es variable Es variable Normal
(GDO) dependiente dependiente

Tipo de Cultura Organizacional
. 2.24 N I
(TCO) 0.0030 6 orma

Grado de Responsabilidad Social
Empresarial (GRSE) 0.00 2.072 Normal

Grado de Control Familiar
. 1.487 N I
(GCF) 0.03 8 orma
Tipo Estilo de Liderazgo

Transformacional 0.047 1.409 Normal

(TEL)

La verificacion de independencia de los residuales se hace mediante la estadistica

Fuente: Autoria propia.

Durbin-Watson. La estadistica de Durbin-Watson busca la autocorrelaciéon de primer orden.

Segln la tabla de prueba de hipdtesis Durbin-Watson 4 VI y mas de 150 datos, el valor
Durbin-Watson debe de ser mayor de 1.788 y menor de 2.212 para una significancia de 0.05

para que la autocorrelacién de los errores sea cero y se cumpla con este supuesto de la

regresion multiple.

Resumen del modelo®

Modelo R cuadrado Errartip. de la Durhin-
R R cuadrado corregida estimacion Wiatsan
1 a1 ATT AE3 82585 1.810

a. Wariables predictoras: (Constante), TEL, GRSE, GCF, TCO
h. Wariable dependiente; GDO

124




Dado que en la muestra el valor de Durbin-Watson es 1.810 y queda dentro del rango de
1.788 y 2.212 se acepta la hipdtesis de que no hay autocorrelacién, esto es que hay

independencia de los errores.

El andlisis de regresién lineal multiple es una técnica de analisis multivariable en el que
se establece una relacién funcional entre una variable dependiente o a explicar y una serie de
variables independientes o explicativas, en la que se estiman los coeficientes de regresion que
determinan el efecto que las variaciones de las variables independientes tienen sobre el
comportamiento de la variable dependiente. El modelo mas utilizado es el modelo lineal, pues
es el que requiere estimar un menor nimero de pardmetros. La medida de la bondad del ajuste
de la funcién estimada viene dada por el coeficiente de correlacion multiple, y el coeficiente de
determinacion que expresa la proporcidon de la varianza de la variable dependiente explicada
por el modelo de regresion. El coeficiente de determinacién (R?) explica el porcentaje de la
variacion total observada en la variable dependiente. El cuadrado de r coincide con R El

coeficiente de determinacidn al igual del coeficiente de correlacion toma valores entre Oy 1.

e Cuando vale 0 no explica nada.

e Cuando vale 1 la respuesta es explicada totalmente por la regresion.

Para la presente investigacion se obtuvo un valor del coeficiente de correlacion de igual
a 0.691 y un coeficiente de determinacidn de 0.477, en donde se tiene una explicacién de valor
medio de nuestra variable dependiente por parte de las variables independientes con el

modelo de regresién planteado.
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4.3. Comprobacion de Hipétesis

Una vez realizados los andlisis descriptivos y estadisticos se obtuvieron los resultados

que nos permite presentar el siguiente conjunto de conclusiones tedricas:

Hipdtesis de investigacion H1: El grado de control familiar que ejerce la familia
propietaria sobre la empresa MIPyME familiar estd relacionado de manera directa y positiva con

el desempefio organizacional de dicha empresa.

Los valores obtenidos son: p Value= 0.030, Beta estandarizada 3 = 0.161, la conclusion es

la siguiente:

Estad hipdtesis fue comprobada. En lo referido a la identificacién de la existencia de la
relacion, objeto de estudio de la presente investigacidén, se ha podido identificar que las
organizaciones de MIPyMEs familiares en Monterrey Nuevo Ledn, México y su area
metropolitana presentaron una relacidon positiva, significativa (p =0.030) y algo relevante
(B =0.161) entre el grado de control familiar y el grado de desempefio organizacional. Lo
anterior es congruente con la teoria del capital social que permite explicar cdmo las familias
intervienen en sus empresas debido a que la influencia de la familia puede ser positiva o
negativa para el desempefio de la empresa dependiendo por ejemplo de que la familia tenga
relaciones funcionales, que su red de vinculos sea amplia y profunda, que fomenten un nivel de
confianza adecuado entre los integrantes de la empresa y disefien normas que motiven el

trabajo en equipo. Aqui es donde, especificamente el historial familiar sirve como una
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condicionante histérica y Unica que altera la manera como la familia influencia a los procesos

estratégicos y al desempefio de la empresa.

Hipotesis de investigacién H2: El grado de responsabilidad social de la empresa MIPyME

esta relacionado de manera positiva con el desempefio organizacional de dicha empresa.

Los valores obtenidos son: p Value= 0.000, Beta estandarizada 3 = 0.434, la conclusién es

la siguiente:

Esta hipdtesis fue comprobada. Los resultados permiten concluir que el grado de
desempeiio organizacional estd relacionado de una manera positiva, muy significativa
(p =0.000) y considerablemente relevante (3 =0.434) con el grado de responsabilidad social
empresarial que presenta la empresa en MIPyMEs familiares en Monterrey Nuevo Ledn, México
y su area metropolitana. Este resultado esta de acuerdo con lo que la teoria instrumental de
grupos relacionados o de interés indica en cuanto a la relacién entre los valores morales y los
valores de administracion (ética) de una organizacion. La teoria instrumental de grupos
relacionados sugiere una relacion positiva entre el desempefio social / medioambiental y el
desempeiio organizacional corporativo. Este resultado va en concordancia con Rositas,
Mendoza & Cruz, (2013) quienes encontraron una relevante asociacion entre la RSE y la
efectividad organizacional evidenciado por un coeficiente de contingencia que situan entre 0.54

y 0.78, con un nivel de confianza del 95% para el area metropolitana de Monterrey.
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Hipodtesis de investigacion H3: El tipo de cultura organizacional de la empresa MIPyME
familiar esta relacionado de manera positiva con el desempefio organizacional de dicha

empresa.

Los valores obtenidos son: p Value = 0.003, Beta estandarizada 3 = 0.277, la conclusion

es la siguiente:

Estd hipdtesis fue comprobada. Los resultados permiten concluir que la cultura
organizacional de una empresa esta relacionada de una manera positiva, muy significativa
(p =0.003) vy relevante ( =0.277) con el grado de desempefio organizacional que presenta la
empresa en MIPyMEs familiares en Monterrey Nuevo Ledn, México y su area metropolitana.
Esto es congruente con lo que indican Aluko (2003), Xenikou (2006) y Kefela (2010). Este
resultado esta de acuerdo con lo que la teoria de Schein sobre Cultura Organizacional indica
acerca de que el desarrollo de la cultura organizacional de una empresa se fundamenta sobre
los mecanismos de aprendizaje: trauma y refuerzo positivo y todos repercuten en el grado de

desempeiio organizacional de la empresa.

Hipotesis de investigacion H4: El tipo estilo de liderazgo del equipo directivo de la
empresa MIPYME  familiar estd relacionado de manera positiva con el desempefio

organizacional de dicha empresa.

Los valores obtenidos son: p Value= 0.047, Beta estandarizada 3 = - 0.144, la conclusion

es la siguiente:
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Estd hipdtesis fue no apoyada. En lo referido a la identificacién de la existencia de la
relacion, objeto de estudio de la presente investigacién, se ha podido identificar que las
organizaciones de MIPyMEs familiares en Monterrey Nuevo Ledn, México y su area
metropolitana presentaron una relacién negativa (f =-0.144) entre el grado de desempefio
organizacional y el tipo de estilo de liderazgo transformacional. Los resultados permiten concluir
que el estilo de liderazgo pueden tener resultados negativos como en esta investigacion y
positivos como en otros autores anteriormente vistos en esta misma investigacién. Esto es
congruente con la teoria de mandos superiores que establece el hecho de que los lideres o
ejecutivos de las empresas toman las decisiones que afectan el desempefio de las empresas de
acuerdo o en linea con directrices personales, es decir, basados en sus propias experiencias las

cuales pueden ser diversas.

A continuacién se presenta una tabla resumen de las comprobaciones de cada hipdtesis

planteada en la presente investigacion, ver tabla nimero 18:
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Tabla no. 18 Comprobacién de Hipdtesis

Hipétesis

Resultado

Apoyo

Hipotesis de investigacién H1: El grado de control
familiar que ejerce la familia propietaria sobre la
empresa MIPyME familiar esta relacionado de manera
directa y positiva con el desempefio organizacional de
dicha empresa.

B =0.161

Apoyada

Hipotesis de investigacidn H2: El grado de
responsabilidad social de la empresa MIPyME esta
relacionado de manera positiva con el desempefiio
organizacional de dicha empresa.

B =0.434

Apoyada

Hipotesis de investigaciéon H3: El tipo de cultura
organizacional de la empresa MIPyME familiar esta
relacionado de manera positiva con el desempeiio
organizacional de dicha empresa.

B=0.277

Apoyada

Hipodtesis de investigacion H4: El tipo estilo de liderazgo
del equipo directivo de la empresa MIPyME familiar esta
relacionado de manera positiva con el desempefio
organizacional de dicha empresa.

B=-0.144

No
apoyada

Fuente: Autoria propia.
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5. Capitulo 5 Conclusiones

En este capitulo se presenta de manera detallada la interpretacidon de los resultados
tedricos y practicos del andlisis, se discuten los resultados, las implicaciones tedricas y practicas
asi como las limitaciones de la presente investigacién y las recomendaciones para

investigaciones futuras.

5.1. Discusion de Resultados.

Para verificar la existencia de las relaciones hipotetizadas en el modelo propuesto se
utilizé la regresidn lineal multiple en SPSS, teniendo a la variable GDO como dependiente y las
variables GCF, GRSE, TCO y TEL como variables dependientes. Los resultados de esta
investigacion provienen del trabajo empirico desarrollado y contribuyen al mejoramiento del
desempefiio organizacional de las empresas MIPyMEs familiares situadas en Monterrey y su area
metropolitana. Las contribuciones especificas en resumen son las siguientes: se encontré una
relacion positiva significativa entre la responsabilidad social empresarial y el desempefio
organizacional. De igual manera se identificé también una relacién positiva y significativa entre
la cultura organizacional y el desempeno organizacional. También se encontrd una relacién
positiva entre el control familiar ejercido por los duefios de una empresa y el desempefio
organizacional de la misma. Por otro lado se encontrd una relacidon negativa entre el estilo de
liderazgo ejercido por los miembros del equipo directivo de una empresa y el desempefio

organizacional de la misma; aqui se cree que esta relacidén es derivada especificamente de las
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experiencias de los responsables de empresa entrevistados en Monterrey y su area

metropolitana.

Se encontrd que las variables mas fuertemente relacionadas de manera positiva con el
desempefiio organizacional de una empresa MIPyME familiar fueron la responsabilidad social de
la empresa (B estandarizada = 0.434) y la cultura organizacional ( estandarizada = 0.277) que
presenta la misma; se presenté también una relaciéon positiva el desempeio organizacional y el
control familiar. Para el caso de la variable tipo de estilo de liderazgo se encontré una relaciéon

negativa entre ella y el desempefio organizacional.

Cabe resaltan que en se respondié la pregunta de investigacién del presente estudio y se
cumplieron los objetivos planteados. Se encontrd que si estan relacionadas de manera positiva y
fuerte o relevante las variables de grado de responsabilidad social de la empresa y tipo de
cultura organizacional con el grado de desempefio organizacional; mientras que las variables
grado de control familiar y el tipo de estilo de liderazgo transformacional estan relacionados con
el desempefio organizacional, de forma positiva aunque no relevante y negativa

respectivamente.

5.2. Implicaciones Tedricas.

Las aportaciones tedricas de esta investigacién se encuentran en lo siguiente: se llevd a
cabo una prueba empirica de un modelo de relacién en el contexto de la cultura mexicana, caso

particular de Monterrey, N.L. y su drea metropolitana. Este aspecto después de la revisidon
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bibliografica correspondiente, indicd que es la primera vez que se estudia este constructo en el

contexto organizacional local.

Algunos de los aspectos importante fue el hecho de confirmamos las hipdtesis uno, dos y
tres de esta investigacion. En la confirmacién de la hipdtesis nimero dos es clara la relacién que
existe entre que el trabajador tenga mejores prestaciones y politicas de trabajo y el desempefio
que tendrd y que su vez repercutird en un mejor desempeno de la empresa. Asi mismo en la
comprobacién de la hipdtesis numero dos estd demostrado que la relacion entre el hecho del
planear y el llevar a cabo dado que la cultura organizacional que haya en la compafia (y todas
las acciones que de ella emanen) repercutird directamente en el desempeno de cada trabajo y

por ende la compafiia.

Para las hipdtesis nimero uno y cuatro, la linea entre ser significativa, ya sea positiva o
negativa, es muy estrecha. Esto pensamos que es congruente con el hecho de que ambas
hipdtesis se basan en factores humanos como lo son el liderazgo y el control familiar. Estos dos
factores dependen en su totalidad de la experiencia acumulada del lider o duefio de la empresa.
Aqui es donde el | historial familiar sirve como una condicionante histérica y Unica que altera la
manera como la familia influencia a los procesos estratégicos y al desempefio de la empresa asi
mismo lo anterior forma parte de cdmo se ha ido creando, desarrollando y ejerciendo el estilo

de liderazgo que se ejerce en la empresa.

Se consideran aportaciones al conocimiento de esta investigacion las siguientes:
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e Se contribuyé a la investigaciéon que se ha hecho acerca de como afecta el grado
de control familiar al desempefio de la empresa. Encontramos que la relacién es
positiva algo relevante.

e Se contribuyd a la explicacidon del efecto de la relacién éntrelas el desempeiio
organizacional de una empresa MIPyME familiar y el grado de responsabilidad
social de la empresa (hacia los grupos relacionados a dicha empresa). En la
presente investigacién se encontré una relacién positiva, significativa y muy
relevante.

e Se contribuyd a la investigacién de la relacién entre las variables grado de
desempefio organizacional y el tipo de estilo de liderazgo. Con respecto a la no
aceptacién de la hipdtesis no. 4 y respecto de la identificacidn de la existencia de
una relacion negativa entre el grado de desempefio organizacional y el tipo de
estilo de liderazgo transformacional cabe resaltar que los resultados permiten
concluir que el estilo de liderazgo pueden tener resultados negativos; esto es
congruente con lo planteado en la teoria de mandos superiores que establece el
hecho de que los lideres o ejecutivos de las empresas toman las decisiones que
afectan el desempefio de las empresas de acuerdo o en linea con directrices
personales, es decir, basados en sus propias experiencias las cuales pueden ser

diversas.

5.3. Implicaciones Practicas.
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Entre los beneficios practicos de la investigacién se buscé generar un aporte al
conocimiento en la identificacion de factores que afectan positivamente al desempefo
organizacional de las empresas familiares para que las empresas y los comités directivos de las
empresas tengan mucho mas informacion para el proceso de la planeacién y que elementos

considerar como factores criticos de éxito.

Es importante mencionar que las estadisticas mundiales y nacionales evidencian la gran
oportunidad de desarrollo que hay en tener practicas que mejoren el desempefio organizacional
en las empresas de MIPyMEs familiares de Monterrey y su area metropolitana. También es
importante mencionar que es evidente que se tiene que actualizar nuestra actual politica
econémica para provocar los cambios necesarios en el pais que permitan llevar a nuestras

empresas familiares a una mejor competencia en un contexto global.

Desde el punto de vista estratégico, dentro de las aportaciones practicas podemos
establecer que los hechos de que un trabajador tenga mejores prestaciones por parte de la
empresa y que la misma tenga una cultura organizacional fomentan el hecho de que la empresa
tenga un mejor desempefio organizacional. Se puede partir de este hecho para formar

estrategias de operacién en organizaciones MIPyMEs familiares como las siguientes:

e Diseiio de estrategias para solucién de problemas detectados.
e Propuesta de metodologia de diagndstico de situaciones particulares.
e Propuesta de mejoras y recomendaciones para sectores determinados.

e Diseiio de conferencias para mejora de practicas laborales.
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5.4. Limitaciones.

Las limitaciones de la presente investigacion se relacionaron con problemas en poder
conseguir cooperacién de algunas cdmaras de empresas locales sumado a que la respuesta por
parte de los responsables de empresas MIPyMEs familiares no siempre tenia la disponibilidad

para atender de forma pronta y oportuna el cuestionario de recoleccién de datos.

5.5. Investigacion futura.

El trabajo empirico y de campo desarrollado en la presente investigacién contribuira a
qgue las empresas MIPyMEs familiares tengan un mejor desempeno organizacional. Lo anterior
permitird que en la investigacion futura sea posible desarrollar un modelo de intervencién, que
las organizaciones mexicanas familiares puedan utilizar para la generacion, implementacion y
sustentacion enfocada a maximizar el desempefio organizacional, por medio de un modelo que
permita poner en marcha practicas operativas exitosas para enfrentar con éxito, la competencia

comercial.

Para una investigacién posterior se recomienda primeramente replicar este estudio en
otra regiéon de México, también se recomienda hacer un andlisis por separado de cada tipo de
sector de la clasificacion de MIPyMEs de la Secretaria de Economia siguiendo tomando en
cuenta la caracteristica de ser empresa familiar. Se podria también hacer este estudio teniendo

una muestra mas grande abarcando una regién del pais.
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Anexos.

En esta seccion se presenta a detalle los siguientes anexos:

e Instrumento de medicién

e Analisis de Confiabilidad de cada variable

e Analisis de Regresion lineal

e Tamario de la muestra
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Anexo 1 Validez de contenido fase 1

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON

FACULTAD DE CONTADURIA PUBLICA ¥ ADMINISTRACION

CEDEEM ¥ POSGRADO
Grado de Confrol Famiiar, Tipo de Esfilo de Liderszgo, Grado de i
Social Empresarial y Tipo de Cuffura Organizacional come faciores de éxifo del
Desempeno Organizacional de las MIPyMEs Famiares en & area mefropalifana de
Montemey.

Estimado

E presente estudic =5 un ejercicie de validez de confenido gue forma pare de
process de vaidez de un instrumento de investigocion cientifca.

La validez de contenids de una escaky s= refiere g 0 comespondencia enre =
affbuto que se pretende medir y el confersdo de la muestra de items que componen &
irsfrurmnerto de investigocion. De ocuerdo a Bonmstedt [1974) cifodo en Hemandes
[1991] este fipo de walidez se refiere ol graodo en que la medicion representa &
concepto gue se deseq medi.

La voidez ge confenids de acusrdo a Keringer & Lee [2002) es cuantifcable a
fravés ge indices de concordancia enfre ias evaluacionss de o6 jueces o expertos del
tema de invesfigocian. A confinuacion se presenta & matodo que se prefende llevar g
cabo durante esta investigacion de ocuerdo o Prat & Doval [2005).

Es imiportante mencionar que los ifems presentes a evaluar han sido seleccionados o
parfr de uno exhoustiva revkion bibliografica, sin emborgo han sido probodos en
contextos dferentes, o cudl este siercico deferminard que iferms son relevantes y

represeniafivos del affibute gQue se dessa medir en el confexto organizaciono
FrEXic-amo.

ge llevaran dos pasos en esta valider

1.-Closificacion y ubicocion de los ftems en vn constructo o variable

En estd pimena etopa § jueces, incluyendoo o wsted, recibieron la definicion oe
coda uno de los consiructos gue deseamos medr y tamcien recibieron los items. Coda
uno deberd ubicar kos items en coda consfructo segun K previa defimcon que se

amnexa.

Montemey, ML Medoo Irwesfigocion Doctoml 2012
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2.-Evaluacion de su grado de relevancia.

(Este paso se hard despues con kos dalos de su parlicipocion)

Finaimente oguellos items que tuvieran un indice mencr a res de conconrdancia
enfre o5 jueces s aiminaran. Posteformente en 1a segunda etapa se buscarg evakar
el grado de relevancia de |os items que sUpenanon kI primend etapa. Anoia con ofro
grupo de 5 jueces se evaluan] & grado Se importancia. Es decir Ios jueces evailuaran Ios
itfems de uno a fres. Donde unoc 5 imelevante, dos &5 aigo relevante y res es muy
redevante. Pora cooa item 52 calcuany s media y aquelos gue estén por detajo de
dos seran efiminados, posterormente el nsrumento 52 pone a preeba ¥ S8 prosigue con
ofro fipo de vaidaciones come la confiablidad “corsitencia™ del insfrumento a maves

delindice de alfa cronbach.

Una vez terminoda la clasiicacion y ubicacion de los fems se le solicita de la
manera mas atenta que por favor sea devuelto o s senidor parg confruar con &
proceso de invesiigacion antes mencicnoado.

Amnando Corlos Pena Himojosa
Estudiante Doctorodo LARL
e-mai- QImMando_peng@hotmailoom Qranss pengivahoo oo
Tel Cell 044-31-17457 105 & Cd5-0487-14 12504
De antemano muchas gracias por su colaboracion

Antes de proceder con &l inicic de este proceso de validez de contenido se defining
a conMinUOCIon 105 CoNSITUCTOS para fener un contexto y hacer un juicio oe casficacion
mas objetivo. M esfudio pretende entre ofras cosas, & valisar y determingr como 4
varales: grado de condrol familiar, tipe de esfilo de iderazgo, grodo de responsabilidad
socihal empresanial y fipo de colturo orgonzocional marcan ko diferencia en
desempeno organizacional en las empresas MPyMEs famiiares del area metropolitana
die Montemey.

Morfmmey, ML Maxico Irpresfigocion Diochonal 2012
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Definicion de Constectos:

1.-Erado de Condrod Farmiiar

B Grodgo de Confrol Famiiar es | & impacto que fiene I influencia de o famiba
propiefaia de ung empresa en los procesos esitotégicos v oen & desempefio
crganizacicnal de k misma Gibb (2006) ¥ Steers (1982).

2.- Tipo de Estilo de Liderazgo

Es &l fipo de habiidad del ider pora anficipor, prever v mantener flesicie parg
pensar estratégicamente ¥ levar g cabo & frabojo con los miembros del equipo su
equipo, iniciando combios que creaman un futurno vioble pora K crganizacion teniendo

en mente siempre ks metas del desempens crgan@aciondal.

3.-Grodo de Responsabilidod Social Empresarial

s52 define & Crodo de Resporsabilidod Socal Brmpresarial con 1as acciones de las
firmos o companias que llevan g cabo para credgr y sustentar & Compromiss por
mantensar en armonia sus oojetivos sociales, medicambientales y econdmicos, feniendo
un enfogue principal en & recurse Numano de [ empresa, 5 decir, en & lamado grupo

publico interno (empleados ¥ miembmns de la organzacion) CPC2004).

4.- Tipo de Culfura Organizacional

se define como un modelo o patdn de supwestss bAsicos compartidos PO un grupo
de individuos, el cual ha sido aprendido a ko large del fiempo y de la forma come han
ido resoiviendo los problemas dervoados de la integracion infema o odaptacion externa,
Conant [2007).

5.-Desempeno Organizacional

52 define el dessmpeno crgonizacional de una empresa famiiar MIPYNVES como
conjunto de los siguientes elementos. cumpimiento de crecimiente de  wenfas,
cumplimients de metas de moyores uliidodes, mayor numers de cliienfes v &
crecimiento de lg empresg [mayor produccion, mas emplesdos, reduccion e costos,
s puntos de wental.

Mionfemey, ML, Meskico Irwvesfigocion Doctoal 2012
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Seq usted bisnvenido o formar parfe de esto invesfigocidn o comtinuocion damos
Qigumas sugerencias porg ef fenado del cuesionano.
a) Fowvor de leer detenidamente.

bj Conteste anotardo en Kk inea que artecede g cada item ka ketra del inciso gue
mejor ubique al ifem seglin las definiciones del construcio. Solo se debera
ST UNa respriesta.

c] Elcuestionono se compone de 100 fems ¥ le fomard airededor de 40 minutos.

Respuestas

o) Grado de Contrel Familiar

o) Tipo de Estile de Liderazgo

c| Grado de Responsabilidad Social Empresanial

d) Tipo de Cultura Orgonizacional

=| Dessmpeno Crganizocional
Ejemplo de llenado del cuesficnario

En gensral considers que los metas de vendos y/'o crecimiento de la empresa

s& han cumiplido respecto del ano pasado.
Una vez gue lef los definiciones yo conggeny gue penenece O constructo cregivgod,

entonces }o marco con el Nciso e.

—{=l__ Emgenerd considero que kas metas de ventas yfo crecimiento de la empresa
s& han cumiplide respecto del ano pasodao.

i Agradecemaos su aomable cooperacion j.

Monfemey, HL. KMedboo Iresfigocion Dochomal 2012
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Anexo 2 Validez de contenido fase 2

InGiruoolomnss Eaa LSt Diersanion & FOrmar (e oF =5ty Ivestgacion. A

continuacian damos Jgunas SUpEnEnCcias pary & llenado def cuestionanio.

a) Favor de esr debendyembe,

b} Conbeste anotando =n la casiia Relevanola gue procede a cads grupo de bems
’ con & rdmen gue ushed considens de a0uenio 3 s respuesias anesas (1 Imsesvanie,
UHNERSIDAD AUTONOMA DE HUEVO LEON JMuMEJHm;dMM]W
Divizldn da Euhummpmgam FACPYA )

Grado de Control Familar, Tipd de E81i0 de Lideramgo, Grado d2 mms:mmrzw I'l!"-ﬂ'l-l!‘-'ﬂl -

|Hmjmjyﬂmmcum EIElCHWﬂﬂcmﬁﬂmglEmmﬁﬂmm
Drgenizaciona como faciones o &xto del Desempefio ';":f"u"::‘"
Organizaciond o2 135 MIPYMEs Familares en &l area metropolltana 3 g mefeeanis
e Momtemay. 3. Ralsranta
4. Muy Felavants
Dessmpalio Onganizacionsl Relevansia Defindoion de Construsio

Conskcen que 05 bered cios que s ham obb=nido de la

Empre=a han s los plancados para o dEma aio de El desempsfic organizacional de una empresa famillar MIFYMEa

1
| foperacion .

= COnzidens Que & CreCmienin Os B empresa ha 00 & comd el CMMIMHNMH{M“ wmm?
[~ | o= Face un afic crecimianto de vantss, mayores uillldedes, mayor nomene: de
5 |onzicery que & mimen de clentes de m empresa va en clientes y crecimisnte da 13 ampresa (Mayor producclon, mas

aumento eopectn de hace wun afio.
Conshisn gus = desempeno 0F 13 STpresy ha Siao
| safistactonc en & GEmo afio de operaciones.

Grado da Rasponsabliidad Soclal Empresaral Rslevanesia Defindoiin de Congiruoio

ampisados, reduccion de cosfos, mas puntos de venta).

i

Ly srmpresa cusnia oon mecanismos & insrumemics que
1 |faworscen & desamolo de acthedes  habiidades =n su

Tonal.
2 [En [ ampresy s= promueys |8 sssienca de un clima labor
SN trares E, i oomunicabivo.

1L DS CUSEA 0o LN SO0 O SHCA pubiicaco: & U

3 |documenio & cual compare ¥ diunde y o ubilizs pars resolver
Sus coniroversias &l Inlerior v exderion de & misma.

L3 srpresa cuenia oon mecanismos & insnamenics pars

_mtmnn;'ﬁﬂemﬂ_‘ ! Sg defing R5E con |38 acclonss de las firmas o companiss que
= |8 Emore=sa cuenia con RORCES i MECaNSmas O Contracn [lean a cabo para crear y sustantar el compromiso por mantsnsr en
|| SSCENSO CIArCS, ANSPARNies & QUaltanos. armaonia sus objstivos soclales, medoamblentales y sconcmicos,

La smpresa maneia con pleno respeto b dignidad v derscho e

m

tenisnc un NToqUS principal an &l reCUrso NUMano 08 |3 mpresa,

= = e faRsines s demae. decir, en sl llamado le Intsr ados
s La ermpresa cuemia oon policas y mascanisomos qus garaniizan e - &N mal F;P?amm - Mt (Bmples ¥
QU =N Cukguler puesio R se discrimine por ningin mokho. Emibros crnganizaclon)

L smpresa cuenia oon poificas y programas gue nefaerrman &

& |fomentan B segunidad ¥ 13 Salud de SU personal & e ugar oe

frabajo.

L3 srpresa fomenta & rabajo =n squipo, b parbicipackan ek

3 |oma de declsiones ¥ = sentico de comenicad oon poificas
|ocionss toncretas snine su personal

L3 srmpresa cuenmia oom un plan pars e sl die boes

10| empleados, |a calldad de vwaa de sus famillas y/o presiaciones

SUPETION=S & I e ey

Tipe de Culfura Organizacional Relavanla Definicion de Conctrucio

L3 srrpresa s un ugar Uy DArsOnal, =5 oMo LN exismsion
ide il familla. La gente aparenia commparbs mucho de slios
mismos ahl

[3 Erpresa &5 Un Uga FUy Qnamico y Smprendeoor. L3 gemie|

ahl o= esfiserzs mucho y homa fespos.

Lo ermpresa st muy enfocada & resulaios. Ly mayor

3 |preccupacion ahl 25 hacer & trabajo. Ly gente &l &5 muy

| |competifve ¥ est orisntais & ogros.
L3 srrpresa as un lugar muy estruchursco v conbroada. Los
4 |procedimientos oficiaies y formales noman oomo [ genbe o

=

[ B

pam sjerpiFficar & smprendimiento, b mnowaciin iy i oma de cultura onganizacional qus sa usara aa Qe 5o puads deflnir como

feges un sl o o patren de supusstos baslcos compartidos por un grupse
de Individuos, el cual ha sldo aprendico a lo largo dal Hampo y de 1a

mﬁﬂtarzmcmm Fudar macls obisner

resuitador (R Sin sentido) Tarma comd nan Mo resolviends o proilemas darlvados da la

£l liderargn £n B Drpanizackon 55 penensl merie Consiierads Integracian infsrna o adaptacion externa.

parm &apiicar Coortinacionn, Fganizacion ¥ &clenca sn
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2 | S msdio de bx adminisiraciin &0 1A ampmesa ssh carschenzdo
por & rabego =n =quipo, & conosnsa y kA paricipackin.

STecHio 0= 3 adrinEiracion &0 13 Smpiess eoh Carachenzaon
10| o a foema de riasgo de manes indvidual, 3 innocion ¥ ia
bertmd

11| E1 msflio de b adminkstrackin &n |3 ampnesa =std camchenzado
por ks competividad dingida, grandes neios i logms.

STecHio 0= 3 adrinEiracion &0 13 Smpiess eoh Carachenzaon
12| por ks saguridsd del empien, |8 conformicad, ks prediccion i la
mstabilidad mn reacioness.

Grado de Control Famillar

Defindoion de Conctruoto

LAz decisionss de s smpnesa A menudo son Infiuenc adas
por sufamilia?

zLos mismbros de su familks comparhen waores simlares
rEspecio de SU empresa’T

"ah familla I SUETDEESS COTDAATET WAIONED o mianes?.

2Usied apaya las decisionss madas &n sy sTpmss &n
dsousionesienis 3 FTigos, EmMpEsdcs ¥ oos mhambms dela
familly propéstans T,

o fwf v

SEutamila reopoicy B decisionss aosrra def futuro de sy
a7

i

ZHuamila astd e acusnio Con ks metas, planes y podticas
T B

[ = |

El grade de control famillar a8 sl Impacio qus tiens la Influsncla da
Ia familla propiataria de una emprasa en los procascs estratagloos
¥ an &l dassmpsdio crganizacional de |3 misma

Tipo de Eatllo de Liderazgo

Defindoion de Conctruoto

Ellm 3 koS demas SEMpTE OUE IE esiusren.

Arnsiumim 3 avaior criicamenbs cresncias ¥ supuesios par
oy 5l SO adoe

s

Trab d= no Intartsnr =n 0z podiemas, hasis gue ss wesien
SEFIOS.

Traby de porer stanciin sobne s meguisndades, srorss y
desviacionss de los esiindares requeroos.

[ =

el CLASi ITADILICIANE CLENIGD: SUFgE Sguna Sihacion
i wanis

SRS IS WEORES § reanciaT mAs importantiess.

-4 [mf

A veces sshoy ausenbs CUANGD SUFDEN probéemas Importankes

& |Coumndo resusivo probiemas, b de venos de distintas fomas
2 | Traho de mosirar & fuburn de modo optimisia.

Hago que koS demis se sientan orgultsos de rabalar conmign.

Aciam y aspaciion b responsabidad de CaES U0, parE grar

:mgmurﬂc.

Ml derido 3 actuar siéo cuanda |25 cosas estan funconando
Al

3| Therdio & hablar con enbusiasmo sobre las melas.

14 | Conskden Importants tener un objethao carn &n o gue e haos.

= _::Iedn:hﬂrn:-am:-eﬂa"tm

Desjo &0 Clan o Ques Cada uno podnia recibir, Sl se ogranmn s
—atan

Sosiengo |a fime oeencls =n gus s 30 no h dejado de
funcionar hiotaimanis, ng &5 nacas Ao aTeplano

Tor & ienesiar 08 grupo S0y CApaT ot I AT 21a 0F TS
= |mtmreses

Trabo & koS demds omo individuns ¥ Rg: S50 Como misrbens

12
e L )
IlE'a::u 0% probiemas deben Bagar & Sar cronicos anies de
|~ |tomar acciones.

La dsfinlicion de Iiderazgo que s& aplicara en a Investigacion es qus
g&r definido como 1a habilkdad del lider para antlclpar, prever y
mantsner Nexible para pensar eafratégicaments y llewar @ cabo &l
trabajo con los miembros del equipo su equlpo, nkckando camblos
que crearan un futuro viable para la organizackon tenlendo an mants

slampre |38 matas del dessmpsfio organizacional.

na wez terminads 1a evaluaclon de loe 1tema e le sollclta de 12 mansra mas atenta qus
por favor s8a devuslto a su sarvidor para continuar con el proceso de Investigackon.
Armando Carlos Pafta Hinojosa
Eafudiants Doctorado LAML
a-mall:
Tal: (B1) 10520632 & Tal Cel: (B1)17457105

D& antemans muchas graclas por su colaboracian
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Anexo 3: Instrumento de medicion aplicado.

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON
FACULTAD DE CONTADURIA PUBLICA Y ADMINISTRACION
CENTRO DE DESARROLLO EMPRESARIAL Y DE POSGRADO

Esta investigacion forma parte de un trabajo de tesis doctoral y trata sobre aspectos relacionados

con los factores culturales que influyen en la implantacién exitosa de empresas extranjeras en México
Mucho agradeceré su atencién al reflexionar y contestar el presente cuestionario

La informacién proporcionada sera completamente confidencial y anénima

a. Favor de leer detenidamente todas las preguntas.

b. Para cada pregunta debe marcar qué tan de acuerdo esta con lo mencionado.

c. Aunque algunas preguntas le resulten parecidas, favor de responderlas todas.

d. Borrar completamente la marca en caso de cambiar de opinién en alguna pregunta.
e. No conteste lo que crea que deberia ser o lo que nos gustaria que respondiera.

f. Conteste todas las preguntas no se salte ninguna.

Este instrumento le pide el grado en que usted esta de acuerdo o en desacuerdo con cada

afirmacion
Aproximadamente le tomara 30 minutos responder todas las preguntas.

DESEMPENO ORGANIZACIONAL

Considero que las metas de crecimiento ventas de
mi empresa se han cumplido respecto del aifo 112(3]| 4 5 16|7
pasado.

Considero que las metas de crecimiento de
utilidades de mi empresa se han cumplido 112(3]| 4 5 16|7
respecto del afio pasado.

Considero que las metas de crecimiento de
numero de clientes de mi empresa se han 112 |3]| 4 5 16|7
cumplido respecto del afo pasado.

Considero que las metas de reduccién de gastos
de mi empresa se han cumplido respectodelafio | 1 | 2| 3| 4 5 16|7
pasado.
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Considero que las metas de crecimiento de
numero de empleados de mi empresa se han
cumplido respecto del afio pasado.

CULTURA ORGANIZACIONAL

El liderazgo en la organizacién es generalmente
considerado para ejemplificar el mentoreo y
facilitar labores.

El liderazgo en la organizacién es generalmente
considerado para ejemplificar el emprendimiento
y la innovacion.

El liderazgo en la organizacién es generalmente
considerado para ejemplificar el trabajar con
enfoque audaz hacia obtener resultados.

El liderazgo en la organizacién es generalmente
considerado para ejemplificar coordinacion,
organizacién y eficiencia sin problemas.

10

El estilo de la administracion en la empresa esta
caracterizado por el trabajo en equipo, el
consenso y la participacién.

11

El estilo de la administracion en la empresa esta
caracterizado por la toma de riesgo de manera
individual, la innovacion y la libertad.

12

El estilo de la administracion en la empresa esta
caracterizado por la competitividad dirigida,
grandes retos y logros.

13

El estilo de la administracion en la empresa esta
caracterizado por la seguridad del empleo, la
conformidad, la prediccion y la estabilidad en
relaciones.

14

La cohesicién que mantiene unida a la empresa es
la lealtad y la confianza mutua. El compromiso en
la empresa es alto.
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15

La cohesicidn que mantiene unida a la empresa es
el compromiso hacia la innovacién y el desarrollo.
Hay en la empresa un énfasis en siempre estar
trabajando al filo de la navaja.

16

La cohesicidn que mantiene unida a la empresa es
el énfasis en el cumplimientos metas y logros.

17

La cohesicidon que mantiene unida a la empresa
son las reglas y politicas formales y establecidas.
Mantener la empresa operando sin problemas es
muy importante.

RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL

18

En la empresa se promueve la existencia de un
clima laboral sano, participativo, transparente,
respetuoso y comunicativo.

19

La empresa cuenta con un codigo de ética el cual
comparte y difunde y lo utiliza para resolver sus
controversias al interior y exterior de la misma.

20

La empresa cuenta con mecanismos e
instrumentos para escuchar y responder las
sugerencias, ideas, peticiones y reclamaciones de
los empleados.

21

La empresa maneja con pleno respeto la dignidad
y derecho de su personal en aspectos como
liguidaciones y despidos.

22

La empresa cuenta con algin programa para
estimular y reconocer al personal por la
generacién de ideas, toma de riesgos, decisiones y
creatividad a favor de la organizacion y del
negocio.

23

En la empresa existen procedimientos
implementados para prevenir y sancionar el acoso
sexual, asegurando la confidencialidad del
proceso y de las personas involucradas.
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24

La empresa cuenta con politicas y mecanismos
que garantizan que en cualquier puesto no se
discrimine por ningin motivo.

25

La empresa cuenta con politicas y programas que
refuerzan e fomentan la seguridad y la salud de su
personal en el lugar de trabajo.

26

En la empresa cuenta con politicas y mecanismos
gue fomenten el equilibrio entre vida personal y
vida familiar de sus empleados.

27

La empresa cuenta con un plan para el desarrollo
de los empleados, la calidad de vida de sus
familias y/o prestaciones superiores a las de ley.

CONTROL FAMILIAR

28

¢Las decisiones estratégicas de su empresa son
tomadas por los miembros de la familia que
trabajan en su empresa como directivos o
administradores?

29

éLos miembros de su familia comparten valores
similares respecto de su empresa?

30

éLos miembros de su familia que trabajan en su
empresa estan dispuestos a esforzarse mas alla de
lo requerido o esperado para ayudar a la empresa
a cumplir sus metas?

31

éUsted siente la lealtad de su familia hacia su
empresa?

32

¢Su familia estd de acuerdo con las metas, planes
y politicas de su empresa?

33

¢Su familia respalda las decisiones acerca del
futuro de su empresa?

ESTILO DE LIDERAZGO
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Acostumbro a evaluar criticamente creencias y

34 . .
supuestos para ver si son apropiados.

Trato de no interferir en los problemas, hasta que

35 .
se vuelven serios.

Trato de poner atencion sobre las irregularidades,
36 | errores y desviaciones de los estandares
requeridos.

Me cuesta involucrarme cuando surge alguna

37 | . .,
situacion relevante.

A veces estoy ausente cuando surgen problemas

38 .
importantes.

Cuando resuelvo problemas, trato de verlos de

39 distintas formas.

‘ 40 |Trato de mostrar el futuro de modo optimista. ‘

Me decido a actuar sélo cuando las cosas estan

41
funcionando mal.

‘ 42 |Tiendo a hablar con entusiasmo sobre las metas. ‘

Sostengo la firme creencia en que si algo no ha
43 | dejado de funcionar totalmente, no es necesario
arreglarlo.

‘ 44 ‘ Suele costarme tomar decisiones. ‘

Medito detenidamente la respuesta a asuntos

45 o
urgentes, aunque esto implique demora.

Muchas gracias por su colaboracion.
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Anexo 4: Proceso de Validez de Contenido.

Respecto de la validez de contenido, esta estd relacionada con lo adecuado de la
seleccion de los items, es decir, si los items incluidos en el instrumento reflejan el contenido de
un dominio. Si el contenido de un dominio esta bien definido, es facil asegurar la validez de
contenido. En el caso de una dificultad existente en la definicion del contenido del dominio, se
hace necesario acudir a un grupo de expertos que permitan establecer los aspectos relevantes
de ese dominio, de manera que en este proceso se consideren items no incluidos, a su vez, se

eliminen los considerados por los expertos como no relevantes.

El instrumento de medicidn en su versidon original tenia 100 items que correspondian a

los siguientes constructos:

45 items de TEL.

e 10items de GCF.
e 16 items de GRSE.
e 24 itemsde TCO.

e 5items de GDO.

Fase 1: Para la validez de contenido del instrumento de medicacién de la presente
investigacion se les proporciond la lista de items a 5 diferentes jueces (profesionales en las
ciencias administrativas) con posgrado en administracién. En esta etapa cada juez ubicd cada

pregunta (items) en el constructo al cual opinaba que pertenecia (segun la previa definicion de
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cada constructo), es decir ya sea en GDO, GRSE, TCO, GCF y TEL. Finalmente aquellos items que

tuvieron un indice menor a tres de concordancia (entre los jueces) fueron eliminados.

Al final de esta etapa cada constructo tenia los siguientes items, ver anexo 2.

e 20itemsde TEL.

e 7 items de GCF.

e 146 items de GRSE.
e 18itemsde TCO.

e 5items de GDO.

En la segunda fase se buscé evaluar el grado de relevancia de los items que superaron la
primera etapa. Ahora cada juez evalud el grado de importancia. En esta etapa los jueces
evaluaron los items asignandoles una calificacion de uno a cuatro, en donde el valor de 1
correspondia a la menor relevancia y el 4 a la maxima relevancia. La clasificacidon era la

siguiente:

e Uno esirrelevante.
e Dos es poco relevante.
e Tres es relevante.

e Cuatro es muy relevante.

Para cada item se calculé su media y aquellos que estaban iguales a o por debajo de dos

fueron eliminados.
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Dando un total de 45 items en el instrumento final que fue aplicado a la muestra de
empresas de la presente investigacion, la distribucidn final de items para constructo fue

la siguiente:

e 12 items asignados al constructo de TEL.

e 6 items asignados al constructo de GCF.

e 12 items asignados al constructo de GRSE.
e 12 items asignados al constructo de TCO.

e 5 items asignados al constructo de GDO.

El instrumento final se puede ver en el anexo nimero 3.
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Anexo 5: Andlisis de confiabilidad de cada seccion del instrumento.
En la presente seccidn se presentas los analisis completos de confiabilidad realizados en

el software SPSS para cada variable del instrumento de medicién:

GDO, Grado de Desempefio Organizacional (variable dependiente)-

e TCO, Tipo de Cultura Organizacional (variable independiente).

e GRSE, Grado de Responsabilidad Social Empresarial (variable independiente).
e GCF, Grado de Control Familiar (variable independiente).

e TEL, Tipo de Estilo de Liderazgo Transformacional (variable independiente).

Analisis de confiabilidad de la variable de GDO

Escala: GDO

Resumen del procesamiento de los casos

K] %
Casos  Walidos 140 q90.9
Excluidos? 14 91
Total 164 100.0

a. Eliminacidn por lista basada en todas
las variahles del procedimienta.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
haszada en
los
Alfa da elamentas I de
Cronhach tipificados elementas
730 ct a

Analisis de confiabilidad de la variable de TC
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Escala: TCO

Resumen del procesamiento de los casos

¥l %
Casos  Validos 140 100.0
Excluidos? 0 0
Total 140 100.0

. Eliminacidn por lista hasada en todas
las variables del procedimienta.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
haszada en
los
Alfa de elementos M de
Cranhach tipificados elementos
871 877 12

Analisis de confiabilidad de la variable de GRSE

Escala: GRSE

Resumen del procesamiento de los casos

& %
Casos  Yalidos 1480 100.0
Excluidos? 1] .0
Total 140 100.0
3. Eliminacian por lista basada en todas
las variahles del procedimiento.
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de
Cronhach
hasada en
los
Alfa de elementos M de
Cronbach tipificados elementos
A 836 10

Analisis de confiabilidad de la variable de GCF
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Escala: GCF

Resumen del procesamiento de los casos

I %
Casos  Walidos 150 100.0
Excluidos? o A
Total 140 100.0

a. Eliminacidn par lista hasada en todas
las variables del procedimienta.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Craonbach
haszada en

los

Alfa de elementos M de
Cronbach tipificados glementos

83T B4z ]

Analisis de confiabilidad de la variable de TEL Transformacional

Escala: TEL

Resumen del procesamiento de los casos

M %
Casos  Walidos 1460 100.0
Excluidos? 1] 0
Total 140 100.0

a. Eliminacidn por lista hasada en todas
las variables del procedimienta.

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de M e
Cranbach elementos
BZ24 4
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Anexo 6: Analisis de Regresion

A continuacidén se presenta un analisis de regresion lineal con los resultados de los 149

instrumentos aplicados en la investigacion. Los resultados son finales.

Estadisticos descriptivos

Desviacidn
Media tipica M

GDo 4.8809 1.12662 148

TCO 5.6564 B0v0s 148

GRSE 5.4514 44108 148

GCF 6.2294 B2054 148

TEL 6.2258 TOE0G 148

Correlaciones
Gho TGO GREE GCF TEL

Correlacidn de Pearsan  GDO 1.000 409 638 434 247
TCO 599 1.000 o4 813 AB0
GREE B38 ro4 1.000 Aa0 440
GCF A4 A13 4480 1.000 Aald
TEL 247 ABD 440 440 1.000

Sin. (unilateraly Gho . .naa .naa .0an 0
TCO oo | .nan .oan .oaa
GRSE .oaa oo | . Rululi] .oaa
GCF .oaa Aaaa xnao | . .0aa
TEL 0m .naa .nan .oan

M GOo 149 148 148 149 148
TCO 148 148 148 1449 148
GREE 149 148 148 1449 148
GCF 149 148 148 149 148
TEL 148 148 148 1449 148

Variables introducidasieliminadas®
Modelo Wariahles Wariahles 3
introducidas eliminadas Metado
1 TEL, GRSE, . Intraducir
GCF, TCO?

a. Todas las variables solicitadas introducidas
h. Wariable dependiente: GDO

Resumen del modelo

Modelo Estadisticos de cambio
R cuadrado Error tip. dela Cambioen R Sig. Cambio
R R cuadrado corregida estimacion cuadrado Cambioen F ol ol2 enF
1 6912 ATT 463 82585 ATT 32.859 4 144 .ooa

a.Yariahles predictoras: (Constante), TEL, GRSE, GCF, TCO

ANOVAS
Modelo Suma de Wedia )
cuadrados al cuadratica F Sig.
1 Regrasidn 89.642 4 12410 32859 .ooo®
Residual 98.212 144 682
Total 187.854 148

a. Wariables predictoras: (Constante), TEL, GRSE, GCF, TCO
h.%ariahle dependiente: GDO
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Coeficientes™

Modelo Coeficientes Intervalo de confianza de 95.0% )
Coeficientes no estandarizados tipificados Correlaciones Estadisticos de colinealidad
B Errartip Beta t Sig Lirnite inferiar shléglrti%r Criden cera Parcial Semiparcial Taolerancia Flv
1 (Constante) -088 675 -130 896 -1.422 1.246
TCO 387 126 277 3.068 .00z 138 36 Ratcle] 248 185 445 2246
GRSE 520 104 434 5.004 .ooo 314 725 B38 385 3m 483 2.072
GCF 221 101 161 2189 030 021 420 434 78 132 672 1.487
TEL -229 114 -144 -2.007 047 -.455 -.004 247 - 169 =121 710 1.409
a.Variable dependiente: GDO
corr de los
hiodelo TEL GRSE GCF TCO
1 Correlaciones  TEL 1.000 -150 -.261 - 1564
GRSE -1580 1.000 -100 -580
GCF -.261 -100 1.000 -255
TCo -1584 -.580 -.255 1.000
Covarianzas TEL 013 -.00z -.003 -.002
GRSE -.00z .01 -.001 -.nog
GCF -003 -001 010 -003
TCO -.00z -.008 -003 016
a.Variable dependiente: GDO
Diagnosticos de colinealidad®
Modelo  Dimensidn FProporciones de lawarianza
indice da
Altovalores candician (Constante) TCO GREE GCF TEL
1 1 4.961 1.000 .00 .00 .00 .00 .oo
2 018 16.777 A3 .05 41 04 .05
3 .0og 23.519 6 .00 03 .28 14
4 .oor 27414 08 78 36 o7 .20
] 006 28.58453 B3 A6 19 01 61
a Variable dependiente: GDO
Estadisticos descriptivos
M Minirmo Maximo Media Degy. tip. | Varianza
GDO 1449 1.00 g.80 48809 1.12662 1.269
TCO 149 1.59 7.oo . 6564 B0v04a a1
GREE 1449 2.30 r.0o 84514 84108 BE6
GCF 149 2.80 .00 B.22545 82054 673
TEL 1449 4.47 r.0o 6.2258 FOB06 448
M yalicdo (seddn lista) 149
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Anexo 7: Tamano de la Muestra.

Para calcular el tamafo idoneo o necesario de la muestra a usar para la presente
investigacion se plantea el siguiente proceso partiendo de que tenemos un universito finito de

empresas MIPyMEs familiares:

i N*Zp*q
d*H{N-1)+Z]*p*q

M

Dénde:

e N =Total de la poblaciéon

e 70’ =1.962 (si la seguridad es del 95%)

e p =proporcion esperada (en este caso .50 para maximizar el tamafio de muestra)
e g=1-p(enestecaso 1-0.5=0.50)

e d = precisidn (en este caso deseamos un 5%).

Tabla no. 19, valores de Za dependiendo del nivel de confianza:

Nivel de Confianza | Coeficiente Z
99% 2.58
97% 2.24
95% 1.96
90% 1.645

Fuente: Elaboracion propia.
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Los resultados calculados sobre el tamafio de muestra en un universo de 3000 empresas

MIPyMEs empadronadas en la COPARMEX y CANACO se muestran a continuacion:

Tabla no. 20, valores de Za dependiendo del nivel de confianza y tamafio de la

muestra:
Nivel de Confianza | Coeficiente Z | Tamaiio de la muestra
99% 2.58 149
97% 2.24 120
95% 1.96 93
90% 1.645 66

Fuente: Elaboracidn propia.

Para la presente investigacidon se tomd un 99% de nivel de confianza y la muestra fue de

150 empresas MIPyMEs familiares.
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Anexo 8: Pruebas de Normalidad

Resultados para la variable dependiente de GDO.

Prueha de Kolmogorov-Smirngv para una muestra

GDho
M 144
Parametros normalesa b Media 48809
Desviacidn tipica 1.12662
Diferencias mas Ahsoluta 094
eAremas Positiva 054
MNegativa -.094
Z de Kolmogarow-Smirnoy 1.144
Sig. asintdt. (hilateral) RE L]

a. La distribucidn de contraste es la Mormal.

h. Se han calculado a padir de los datos.

Resultados para la variable dependiente de TCO.

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

TCO
M 149
Parametros normales2.b Media 56564
Desviacidn tipica 80705
Diferencias mas Absoluta 00
sremas Positiva 048
Megativa -100
Z de Kolmogarov-Smirnoy 1.216
Sig. asintot. (hilateral) 04

a. La distribucian de contraste es la Normal.

h. e han calculado a pattir de los datos.

Resultados para la variable dependiente de Tipo de GRSE.
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Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

GRSE
M 144
Farametros hormalesa.t Media 54514
Desviacidn tipica 94108
Diferencias mas Ahsoluta 102
eremas Positiva a0
Megativa =102
Z e Kolmogorow-Smirnoy 1.241
Sig. asintdt. (hilateral) 052

a. La distribucidn de contraste es la Mormal,

h. Se han calculado a partir de los datos.

Resultados para la variable dependiente de Tipo de GCF.

Prueha de Kolmogorov-Smirnoy para una muestra

GCF
M 149
Parametros normalesd®  Media 6.2255
Desviacidn tipica B2054
Diferentias mas Absaoluta 73
edremas Positiva 173
MNegativa -143
Z de Kolmogorow-Smimoy 2107
Sig. asintot, (bilateral) 054

a, La disfribucion de contraste es la Mormal.
b. Se han calculado a padir de los datos

Resultados para la variable dependiente de Tipo de TEL.

Prueba de Kolmogorow-Smirnow para una muestra

TEL
M 149
Parametras normalesa. b Media 6.2258
Desviacion tipica F0606
Diferencias mas Absoluta 199
exremas Positiva 136
Megativa =199
Z de Kaolmogoray-Srmirm oy 243
Sig. asintat (bilateral) 052

a. La distribucian de contraste s |a Normal.
b, Se han calculado a partir de los datos,
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