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Artículo 23  

  

  

“La Universidad no se hace responsable por los conceptos emitidos por sus alumnos en sus tesis de grado, 

solo velará porque no se publique nada contrario al dogma y a la moral católica, y porque las tesis no 

contengan ataques o polémicas puramente personales. Antes bien, se vea en ellas el anhelo de buscar la 

verdad y la justicia”.  

(Artículo 23 del Reglamento Académico)  
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Me permito presentar el trabajo de grado: “RETOS DE LA MUJER EN LAS EMPRESAS FAMILIARES 
COLOMBIANAS” de la estudiante Isabella Shool Mora para optar por el título de Comunicador social 
Campo profesional Organizacional.   

Este trabajo tiene gran importancia para las empresas familiares y la participación de la mujer en cargos 
gerenciales, la investigación de carácter cualitativo aportó, elementos de análisis frente a las posibilidades 
y espacios que determina la dirección para que las mujeres asuman cargos de dirección. Otro aspecto, es lo 
relacionado con el tema de sucesión y protocolo de familia, aunque la mayoría de empresas consultadas 
cuentan con él, debe realizarse una revisión y plantear ajustes frente a la participación igualitaria.      

La aplicación de herramientas cualitativas como la entrevista semiestructurada y el grupo focal mostró la 
cultura de machismo, no solo en este tipo de organización, sino, en la cultura del país, donde se prefiere 
nombrar en puestos de dirección a hombres.  

La investigación, el análisis y el cruce de resultados permitieron establecer un diagnóstico que contribuyo 
en el direccionamiento de la propuesta, desarrollar procesos identificación en los lineamientos de sucesión, 
protocolo de familia, capacitación priorizando la comunicación y el fortalecimiento de la cultura.   

En la propuesta se definieron los objetivos y los componentes precisos para operacionalizar cada uno de 
estos en un tiempo determinado. El aprendizaje y resultado del trabajo está orientado a que las empresas 
trabajen en el reconocimiento de la capacidad, experiencia y el talento presente en todos y cada uno de los 
integrantes de la familia y se de orientación ubiquen en los cargos de acuerdo con lo anterior.   

Combinar la revisión de los protocolos de familia, la sucesión y los planes de capacitación cuyo es la 
comunicación generara un cambio en dichas empresas.     
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INTRODUCCIÓN  

El siguiente trabajo busca aportar en la comprensión del papel que juega la mujer y como esta es reconocida 

en las empresas familiares colombianas. Es importante entender e investigar a fondo este tema pues nos 

permite analizar, y generar cambios positivos en el entorno laboral, esto con el fin de generar mayor 

igualdad y oportunidades equitativas para ambos géneros.   

El trabajo se divido en cuatro capítulos. En el primer capítulo se introduce la pregunta de 

investigación: ¿Cuál es la importancia que tiene el género a la hora de establecer los roles de liderazgo en 

una empresa? En el segundo capítulo se trabajaron los ejes conceptuales a través de las siguientes 

categorías; empresas familiares, cultura organizacional, mujeres, protocolo de familia y secesión. Estas 



categorías son relevantes debido a que aportan una base conceptual y teórica sustentada en diferentes 

autores para el tema que se ha desarrollado.  En el tercer capítulo se explica la metodología de investigación 

utilizada en este trabajo, que es en su mayoría de carácter cualitativo. En el cuarto capítulo se propone la 

realización de un plan de igualdad de género para así alcanzar equidad social y generar un cambio en el 

cual se permita alcanzar oportunidades igualitarias independiente del sexo y/o género.   

    

DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA  

El vivir en una sociedad históricamente liderada por hombres ha generado para las mujeres una barrera 

cultural basada en el machismo, lo cual dificulta obtener un trato igualitario frente a los hombres en el 

ámbito profesional.    

Dentro de mi experiencia personal, al ser parte de una familia dueña de una empresa familiar, he 

podido evidenciar como el sexo y el género influyen en la educación empresarial. He visto de primera mano 

cómo se tiene en cuenta a los hombres para ser los futuros sucesores y líderes de la empresa, mientras que 

a las mujeres no se les incentiva a ser partícipes de esta. Por el contrario, desde temprana edad se les tiende 

a alejar de la parte laboral y profesional. A través de los años, las mujeres, han adquirido mayor interés por 

participar activamente de la empresa lo cual ha llevado a que se dé un cambio en esta ideología de “el 

hombre siempre va primero” en lo laboral. Esto ha permitido que el dueño de la compañía haya ido 

cambiando su posición frente al lugar de la mujer en la empresa generando una visualización más positiva 

frente a la mujer en cargos de mando dentro de la industria. Por último, se ha podido crear, organizar y 

difundir un protocolo familiar con el fin de que haya igualdad de decisión dentro de la estructura 

empresarial.   

Este conocimiento y mi experiencia personal me llevaron a cuestionar cuales son los retos que las 

mujeres tienen dentro de las empresas familiares en Colombia como también de que manera estas pueden 

llegar a ser fundamentales dentro de ellas. Tengamos en cuenta que la visión y cultura familiar suele 

estipular la visión de la cultura empresarial, así como Estrategia de comunicación interna que fortalezca la 

cultura organizacional en las empresas familiares por parte de los colaboradores y a través de ella visibilizar 

los protocolos de familia existentes y los que deberían existir.  

 

Pregunta problema  

¿Cuál es la importancia que tiene el género a la hora de establecer los roles de liderazgo en una empresa?  

 



Planteamiento del problema  

En la actualidad las empresas ya no solo son heredadas al primogénito varón de las familias, pero no 

podemos negar que dentro de la cultura colombiana esto sigue siendo una prioridad, específicamente en el 

modelo de crianza que tienen los hombres y las mujeres para la sucesión de dichas empresas, poniendo 

como prioridad al hombre y manteniendo la ideología de que este puede llegar a ser una mejor opción que 

una mujer.   

Por un lado, la necesidad de un protocolo de familia en las empresas familiares se hace cada vez 

más prioritaria y las corporaciones son mucho más conscientes del impacto positivo o negativo que este 

proceso puede llegar a tener dentro de la misma. Este protocolo tiene como objetivo principal gestionar 

información para ampliar el conocimiento de los diferentes procesos necesarios para una educación 

equitativa entre jóvenes hombres y mujeres, futuros sucesores de empresas familiares y generar confianza 

entre las familias empresarias para lograr un verdadero acercamiento y cambio en futuras generaciones. 

Por otro lado, la cultura organizacional que es impuesta dentro de las empresas va muy ligada a la 

cultura familiar de la familia empresarial. Las empresas familiares tanto como las familias empresarias 

necesitan desarrollar una cultura organizacional sólida que transmita confianza y serenidad para el 

bienestar emocional de sus colaboradores y para el bien empresarial de toda la compañía, ya que si la 

familia empresaria no tiene estas cualidades es muy difícil que la empresa familiar fluya sin percances hacia 

su objetivo.   

Por los motivos mencionados anteriormente, he llegado a la decisión de investigar sobre el rol y los 

retos de las mujeres en las empresas familiares colombianas. Esto con el fin de mejorar la educación de los 

jóvenes dentro de dichas compañías para así poder implementar herramientas y definir procedimientos 

para el fortalecimiento de una sucesión sin percance generando oportunidades equitativas sin que influya 

el género.   

Justificación   

A lo largo de mi vida personal y de mis carreras académicas -Administración de Empresas y Comunicación 

Social- me he encontrado con retos en mi camino profesional y personal que me han llevado a tomar la 

decisión de realizar mi tesis sobre los problemas y retos que encuentra la mujer en las empresas familiares 

colombianas.   



Desde mi propia experiencia, me he dado cuenta de que surgir en una empresa familiar como una 

mujer conlleva mayores complicaciones que surgir en una siendo un hombre, debido no solo a la empresa 

y su cultura organizacional sino también a la cultura del país, que tiene marcadas expresiones de machismo 

en todo tipo de situaciones de relacionamiento en las familias, organizaciones y contextos sociales y 

culturales. Según el DANE, para abril del 2020 la brecha entre hombres y mujeres en el mercado laboral fue 

de 20,8% y en los últimos 10 años, el promedio fue de 22,6% (DANE, 2020). Estos datos evidencian que las 

mujeres tienden a tener menos oportunidades laborales que los hombres. Ahora si nos vamos a los cargos 

gerenciales el patrón es el mismo. Según un informe de la ONU tan solo “18% de las compañías nacionales 

tiene en sus juntas directivas o cargos gerenciales a mujeres” (SEMANA, 2021).  

Por un lado, la Administración de Empresas, como profesión, tiene relevancia debido a los posibles 

errores de percepción que pueden existir desde un área de contratación o Talent Marketing en el cual las 

ideologías negativas como “El trabajo de los hombres es de más calidad” o “La homosociabilidad o el 

dominio de los hombres en los cargos de liderazgo”, (2021, Semana), impiden una decisión más neutral 

perjudicando así la posibilidad de una buena contratación. Por otro lado, desde la Comunicación Social se 

ve la necesidad de mostrarle a las personas y a las diferentes empresas colombianas como estas erróneas 

ideologías no permiten tener una comunicación, ni cultura organizacional sana y constructiva hacia un 

crecimiento equitativo en las empresas familiares y en el mundo industrial en general.  

Este estudio permitirá poner en práctica las teorías y conceptos aprendidos a lo largo de ambas 

carreras, permitiendo a actuales y futuras empresas reconfigurar una cultura organizacional hacia un 

ámbito laboral más sano y con oportunidades equitativas para las mujeres colombianas. Considero que, 

como futura profesional, debo aportarle a la sociedad y a las mujeres de Colombia una percepción diferente 

del mercado laboral.  

 

Qué se va a investigar:  

Se investiga la importancia que tiene el género a la hora de establecer los roles de liderazgo en una empresa. 

Esto se logra por medio de entrevistas y grupos focales realizados en diferentes industrias del sector 

comercial.   

 

 

 



OBJETIVOS  

Objetivo General  

Aportar a una valoración del rol de género como factor determinante a la hora de establecer los roles de 

liderazgo en una empresa.  

  

Objetivos Específicos  

• Indagar literatura relacionada con sucesión de mando (responsabilidades) en empresas familiares 

colombianas.  

• Identificar los diferentes retos señalados por los factores sociales de diferente género del ámbito 

empresarial a la hora de asumir un cargo de responsabilidad y/o gerencial.  

• Analizar la información para dar cuenta del rol de género en la sucesión del liderazgo en una 

empresa.  

• Proponer una estrategia de comunicación que genere el reconocimiento de las mujeres y a que su 

vez se les tenga en igual cuenta para cargos de dirección en las empresas familiares.  

  

CAPÍTULO 1 

ESTADO DEL ARTE  

 El presente capítulo tiene por objetivo responder a la pregunta de investigación: ¿Cuál es la importancia 

que tiene el género a la hora de establecer los roles de liderazgo en una empresa? Para esto se realizó una 

revisión de distintas fuentes las cuales se encuentran aquí consignadas.  

El objetivo general de la investigación es aportar a una valoración del rol de género como factor 

determinante a la hora de establecer los roles de liderazgo en una empresa. A partir de la revisión de tales 

referencias se ha logrado distinguir los siguientes subtemas: Empresa familiar, Cultura organizacional, 

Mujeres, Protocolos de familia, Metodologías y Retos. En este estado del arte se explicitan los subtemas 

mencionados anteriormente planteando perspectivas de distintos autores que nos ayudan a clarificar los 

conceptos.   

  



1. 1 Empresas familiares  

Como tal el concepto de empresa familiar no es uno que se pueda definir de manera concreta ya que no 

hay una noción exacta sobre ello, pero según Vélez; Holguín; De La Hoz Durán; Gutiérrez (2008), es 

“aquella en la cual las personas de una o más familias ligadas por vínculo de parentesco poseen la suficiente 

propiedad accionaria de la empresa, el control de las decisiones y aplican un modelo de gestión, 

interdependiente con el proceso de sucesión.” Teniendo presente que “la diferencia esencial de la empresa 

familiar reside en su íntima conexión con un grupo familiar que posee una influencia directa en su gobierno 

y gestión” (IEF, 2015).  

Además, se debe dejar claro las responsabilidades que los miembros familiares tienen dentro de la 

empresa y su participación dentro de esta, no solo como beneficiarios de acciones si no como tomadores de 

decisiones, también definidas como “el conjunto de instituciones y mecanismos cuyo fin es la ordenación 

las relaciones que se produzcan dentro del ámbito de la familia y la empresa”. (Cabrera y Santana, 2002, p. 

50).    

 

1.2 Cultura organizacional  

La cultura organizacional, se identificó como un concepto completo, multidimensional y multinivel, esto 

debido a que se define como el comportamiento individual de cada miembro de la organización. (Reichers 

y Schneider, 1990). Según Phalen (2000), la cultura organizacional se genera por las experiencias grupales 

significativas en una organización que generan aprendizaje en sus miembros, para orientar los 

comportamientos hacia el fortalecimiento de las relaciones con los demás.                                                               

Mi intención es identificar cuáles son los valores y actitudes principales que la cultura 

organizacional de una compañía debe de tener para permitir el crecimiento equitativo de jóvenes mujeres 

y hombres dentro de una empresa familiar, como también definir cuáles serían los mayores retos para 

lograr este objetivo. Es esencial fomentar una cultura organizacional ligada al protocolo familiar y tratar de 

concienciar a las pequeñas y medianas empresas familiares de todos los beneficios que pueden obtener de 

la implantación de un pacto de estas características. (Gasbar, 2019)  



Para tener en cuenta la cultura familiar es el conjunto de valores, usos y actitudes que definen el 

que hacer de una familia (Rodríguez, 2002). Por el otro, esta cultura familiar va muy ligada a la cultura 

organizacional en empresas familiares ya que muchas veces los mismos miembros de las familias son los 

que imponen estos valores en sus colaboradores.  

  

1.3 Mujeres  

Gómez y Betancourt (2011) exponen que “en las empresas familiares las mujeres han jugado un rol invisible, 

del mismo modo como lo ha sido la literatura sobre este tema” (p. 255). Si mi pretensión es entender el 

papel de la mujer en las empresas familiares colombianas, la tarea en cuestión es compleja pues como dicho 

por Gomes Betancourt no hay casi información sobre la indagación y es aquí donde una investigación 

propia debe salir a la luz. Es precisamente por esta falta de información y literatura en general que surge la 

relevancia de investigar el tema pues es evidente su importancia a la hora de mejorar el funcionamiento de 

la empresa familiar. Se puede evidenciar según Eagly y Johnson (1990), que las mujeres si lideran con estilos 

más democráticos y participativos. En la sección anterior se identifica la necesidad de aclarar y entender 

cuáles son los retos que la mujer tiene dentro de las empresas familiares incluyendo el trato y las 

expectativas de esta frente a sus colegas e incluso sus familiares. Según López, Gómez y Montejo (2009), se 

continúa privilegiando al hombre debido a un tema cultural y segundo porque los padres sienten la 

obligación de proteger a sus hijas de las difíciles situaciones laborales y profesionales que conlleva el diario 

vivir en una empresa en otras palabras, las mujeres se enfrentan a la existencia del denominado “Techo de 

Cristal”, entendido como “una barrera invisible que impide a las mujeres cualificadas alcanzar puestos de 

mayor nivel dentro de las organizaciones y mayores niveles de responsabilidad” (García et al., 2012), que 

también imposibilita que la mujer pueda desarrollar más libremente sus capacidades y aptitudes en pro 

del crecimiento de una empresa. (Hernández, 2018)  

La importancia de la igualdad de género en el mundo del trabajo reside en 5 puntos estipulados a 

continuación.   

1. Fomenta la igualdad y equidad de género en las empresas como elemento estratégico para la 

competitividad.   

2. Identifica y reduce las brechas de género mediante la promoción y adopción de prácticas y 

políticas laborales sin sesgos de género.   



3. Impulsa la redistribución de roles sociales, involucrando a la mujer en espacios laborales 

tradicionalmente masculinos y viceversa.   

4. Impacta al personal con medidas de conciliación de la vida laboral, familiar y personal, 

incentivando la redistribución de roles en el hogar con corresponsabilidad.   

5. Promueve una transformación cultural, donde el trabajo de hombres y mujeres se valora por igual 

y se reconoce su aporte al desarrollo sostenible del país. Mintrabajo.gov (2022).  

1.4 Protocolo de familia  

 El protocolo de familia, según Herreros, Calaf y Rovira (2001), citados por Arenas y Rico (2014), “es una 

normativa que regula las relaciones profesionales y económicas entre la familia y la empresa, teniendo 

como fin último asegurar la continuidad de ésta sin perjudicar la conveniencia familiar”. Para mi esta 

normativa es lo más importante en una empresa familiar ya que sin ella es muy difícil que exista un proceso 

de sucesión simple y sin peleas. El protocolo también es una herramienta que propone una estructura sólida 

de direccionamiento mediante gestión estratégica para las empresas familiares, todo el propósito de este es 

que se logre generar un proceso de sucesión ya que la mayoría de las empresas familiares no pasan de la 

tercera generación.  

Resaltando lo dicho anteriormente, Tatiana Cucurull, en su tesis doctoral El Protocolo familiar. Mortis 

Causa, de 2014, define el protocolo familiar como “un instrumento jurídico que sirve como mecanismo para 

organizar los aspectos internos de la empresa familiar. Su cometido es que la empresa se desarrolle y crezca 

en el mercado y, sobre todo, asegurar uno de los puntos más débiles de este tipo de entidades: el de su 

continuidad. De esta manera, pretende un eficaz traspaso entre generaciones, regulando aquellos aspectos 

que ayuden a evitar futuros conflictos. Igualmente, establece las directrices que deben seguirse para 

solucionar aquellos problemas que pudieran surgir y no estuvieran previstos” (p. 62)  

  

1.5 Sucesión  

El proceso de sucesión familiar puede ser definido como “la transición del liderazgo y propiedad de la 

empresa familiar de una generación a la siguiente. Es un proceso de planeación y administración de toda 

la vida que abarca un amplio rango de pasos encaminados a asegurar la continuidad del negocio a través 

de las generaciones”, esto según, Craig E. Aronoff, Stephen L. McClure y John L. Ward (2006, pp. 2732), 

autores de Family Business Succession: The Final Test of Greatness.  Por otro lado, según, Modest Guinjoan y 



Joseph M. Llauradó (2000), esta puede ser definida como “aquel conjunto de acciones que tienen lugar en 

el marco de la empresa familiar durante algunos años, realizadas bajo el control del futuro sucedido, que 

desembocan de forma programada y con las correcciones necesarias en la sustitución del empresario al 

frente de la empresa por sucesor(es) de la misma familia”, el cual es abordado de manera didáctica en su 

obra El empresario familiar y su plan de sucesión: Preguntas y respuestas.   

Teniendo en cuenta que el trabajo es situado en América Latina, el planteamiento que realiza Rosa 

Trevinyo-Rodríguez (2010) en su obra Empresas familiares: Visión Latinoamericana. Estructura, gestión, 

crecimiento y continuidad, definiendo la sucesión familiar como “un proceso dinámico mediante el cual los 

roles del predecesor y sucesor evolucionan independientemente y en paralelo hasta que finalmente se 

entrecruzan y confunden, dando lugar al relevo generacional en un proceso natural. Sostiene que es un 

proceso largo, continuo y que no termina en realidad, ya que lo primero que un empresario debe hacer 

cuando toma las riendas del negocio como sucesor en pleno, es comenzar a preparar a su relevo.” Para 

finalizar el proceso de sucesión no es un proceso de una sola vez, este va cambiando dependiendo de las 

necesidades de la familia empresaria y de la compañía como tal, incluyendo que este puede cambiar de 

generación en generación. (Trevinyo-Rodríguez, 2010)  

                                                                  

                                                                  CAPÍTULO 2 

MARCO CONCEPTUAL 

 2.1 Cultura Organizacional   

Para lograr entender este concepto más a fondo haremos una revisión de las perspectivas de distintos 

autores frente al mismo, podemos empezar con la definición de Reichers y Schneider (2009), para quienes 

“la cultura organizacional, se identificó como un concepto multidimensional y multinivel, esto debido a 

que se define como el comportamiento individual de cada miembro de la organización. (P. 58).” Estos 

autores resaltan que la cultura organizacional se define mediante el individuo y sus acciones generando un 

acercamiento a la definición de Phalen (2000), quien afirma que “la cultura organizacional se genera por 

las experiencias grupales significativas en una organización que generan aprendizaje en sus miembros, 

para orientar los comportamientos hacia el fortalecimiento de las relaciones con los demás.” Esta autora 

resalta que es una experiencia grupal.   



Tras comparar las diferentes definiciones de la cultura organizacional se llega a la conclusión de 

que esta se define de acuerdo a las experiencias y pensamientos de cada individuo en una experiencia 

grupal y laboral.   

 

2.2. Empresa familiar  

Aunque todavía no haya una definición clara y concreta sobre aquello que se denomina como empresa 

familiar sus primeras conceptualizaciones se pueden evidenciar en la década de 1960 y los primeros años 

de la década de 1970, cuando Calder (1961), Donnelly (1964), Levinson (1971), Gelinier (1974) y Danco (1975) 

denominaron la empresa familiar como aquella empresa que tiene unas características específicas por el 

hecho de ser familiar. Este tema es de suma importancia, en especial en Colombia, ya que según 

Confecámaras el 86.5% de las empresas del país son familiares. Esto es relevante para mi trabajo de grado 

debido a que se basa específicamente en entender el papel de las mujeres dentro de las empresas familiares 

colombianas.  

La empresa familiar se puede definir como aquella compañía en la cual la mayoría de sus acciones 

pertenecen a una misma familia, dándole continuidad a las generaciones y una dirección estratégica hacia 

un camino conciso pero mejorado de las futuras generaciones.   

Competencias directivas : actualmente, las competencias directivas que son mucho más valoradas 

por las empresas, son competencias que desarrolla la mujer dentro de su entorno familiar, como 

esposa y como madre, considerando a la familia como una escuela de competencias directivas 

como: a) La orientación al cliente: La mujer se define a sí misma en relación con los demás, su 

pensamiento contextual le permite comprender las necesidades de una persona dentro de su 

propio contexto, su capacidad de percepción le permite aportar soluciones adecuadas. Si lo 

analizamos desde el ámbito familiar, la mujer desarrolla esta competencia frente a su esposo y a 

sus hijos; la dedicación y atención son aspectos que desarrolla constantemente y por lo tanto, es 

mucho más fácil transmitirlo al cliente en el ámbito empresarial; b) Liderazgo enfocado en valores: 

El cual se hace posible mediante el ejemplo; c) La iniciativa: En donde el ser recursiva le ayuda a 

iniciar proyectos y tomar decisiones; d) El trabajo en equipo: Por su intención de comprender, su 

sensibilidad aplicada a la dirección de personas, por la tendencia a solucionar conflictos, el trabajo 

en equipo fluye en una forma más organizada y eficiente. Debido a la conciliación de horarios entre 



familia y trabajo, las reuniones laborales toman un sentido más práctico, concreto y ágil. (López, 

Gómez y Montejo, 2009)  

2.3 Mercado Laboral  

¿Teniendo en cuenta que nuestro tema principal tiene como entorno a la mujer, cuál es el problema del 

mercado laboral colombiano? Según Expansión, 2022, el mercado de trabajo, o mercado laboral, refleja las 

oportunidades de empleo y el conjunto de recursos humanos disponible en una nación, región o ciudad, 

tanto para las actividades privadas como para las públicas. Es importante tener en cuenta y ver como en 

Colombia, la tasa de desempleo para las mujeres fue de un 16,8% y para los hombres de un 10% (DANE, 

2022) y como la mayoría de mujeres “inactivas” (59%) se dedican a oficios del hogar como actividad 

principal, siendo este porcentaje de un 8,1% para los hombres y como 57% de los hombres  “inactivos” se 

dedican a estudiar como actividad principal y que el porcentaje para mujeres sea de un 28% (DANE, 2020), 

se evidencia claramente la brecha de oportunidades y el machismo imperante dentro de la cultura 

colombiana.   

  

2.4 Protocolo de familia  

No existe una definición concreta para la siguiente categoría, ya que es un concepto relativamente nuevo 

para el mundo empresarial de hoy. Sin embargo, según el Instituto Argentino de la Empresa Familiar, IAEF, 

el protocolo familiar se define como “una herramienta escrita que representa un acuerdo familiar entre 

empresa, propiedad y gestión. Este consenso pone reglas que van a regir los tres conjuntos”. (IAEF, 2017, 

p.10). 

Siendo esta la definición más empresarial se podría decir que la mayoría de los autores, entre ellos 

dos expertos como lo son Xavier Calaf (2001), especialista en planificación y consultoría fiscal y Manuel 

Pavón (2015), docente y consejero de empresa familiar, que cuentan con varios años de experiencia en 

acompañamiento de empresas familiares, concuerdan en que el protocolo de familia es un acuerdo o 

proceso entre los familiares integrantes de la empresa, para de este modo facilitar todos los procesos de la 

misma.   

Las pocas diferencias que se encuentran frente a este concepto es que algunos autores indican que 

es un acuerdo, pero no especifican si es escrito o normativo, sino simplemente un acuerdo verbal, mientras 



que otros lo señalan como una normativa o herramienta escrita. Se indica de igual manera que algunos 

autores lo definen como un conjunto de reglas a seguir mientras que otros siguen una línea más sutil, de 

acuerdo netamente verbal. Sin embargo, Pavón es el más encaminado hacia no solo definir sino orientar de 

mejor manera a las empresas a prevenir posibles daños futuro al decir que es indispensable:  

Organizar a la familia en torno a las relaciones con la empresa y la propiedad, en un 

previsible escenario, donde lo que planificamos son los futuros cambios que afectarán a las 

relaciones entre sus miembros, respecto a un patrimonio principal que comparten en común, la 

empresa. (Pavón, 2015).  

 

En conclusión, el protocolo familiar puede ser mejor definido como aquel proceso que genera una 

ayuda o acuerdo no legal, entre los integrantes de una familia empresaria que necesitan apoyo con los 

diferentes procesos empresariales, como es la sucesión y el manejo de la participación familiar dentro de la 

empresa.   

  

2.5 Sucesión  

Cuando se habla de sucesión, etimológicamente dicha palabra, proviene de los términos del latín  

successio, successionis, que significan:   

a) Entrada o continuación de una persona o cosa en lugar de otra.  

b) Entrada como heredero o legatario en la posesión de los bienes de un difunto.  

c) Conjunto de bienes, derechos y obligaciones transmisibles a un heredero o legatario.   

d) Descendencia o procedencia de un progenitor.  

Entrando más en materia del porque la sucesión patrimonial es de importancia para el siguiente 

estudio, y citando al experto Julio Cesar Mojica, especialista en alta gerencia: “el principal inconveniente es 

que los sucesores no tienen claro cómo hacer la sucesión patrimonial y empresarial. (Mojica, 2014). En 

muchos casos se tienen primordialmente en cuenta a los hombres de la familia para formar parte activa de 

la empresa familiar mientras que la mujer queda en segundo plano. Al solo tener en cuenta al hombre y 



como lo dice Mojica tener sucesores que no tienen claro cómo realizar la sucesión patrimonial y empresarial 

se ve afectado el futuro de la empresa.  

  

CAPÍTULO 3 

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN  

El presente capítulo tiene como objetivo limitar la metodología, las herramientas y las diferentes rutas 

utilizadas para llevar a cabo la presente investigación. En primer lugar, el estudio se enfocó en entender las 

dificultades que viven las mujeres dentro de las empresas familiares colombianas, que aspectos de la 

empresa conllevan a un trato inequitativo, y si la familia empresaria tiene algún aspecto como la cultura 

familiar que conlleve a este tipo de tratos o ideología. 

Teniendo en cuenta lo anterior, se optó por utilizar una metodología de carácter cualitativo. Dentro 

de los trabajos investigados se encontraron entrevistas y encuestas, así como la presentación de varios 

gráficos con estadísticas y la observación general, por parte de la investigadora del público objetivo.  Los 

objetivos específicos son los siguientes:  

El primer objetivo específico se dirige a indagar literatura relacionada con sucesión de mando 

(responsabilidades) en empresas familiares colombianas, que permita identificar posibles procesos 

desiguales entre los hijos sucesores. Para este objetivo se realizará investigación cuantitativa, más 

específicamente hacer un análisis de contenido y generar un sondeo de opinión, así como también 

se utilizará el instrumento metodológico de revisión bibliográfica.  

El segundo objetivo específico es identificar los diferentes retos determinados por los factores 

sociales en la diferencia de género para el ámbito empresarial a la hora de asumir un cargo de 

responsabilidad administrativa, esto para determinar los desafíos adicionales que tiene una mujer 

antes de entrar en el mundo laboral, específicamente en un ámbito corporativo. La metodología 

utilizada de recolección y análisis de datos será de carácter cualitativo. Se realizó una entrevista 

semiestructurada a hombres y mujeres en altos cargos, no específicamente en empresas familiares, 

y entrevistas semiestructuradas a mujeres y hombres con cargos gerenciales altos en empresas 

familiares, como también posibles sucesoras.  



El tercer objetivo específico es analizar la información recolectada para dar cuenta del rol de género 

en la sucesión del liderazgo en empresas familiares. Esto se realiza para identificar de manera más 

concreta y específica que se necesita o cuales son los lineamientos más importantes para realizar 

un proceso de sucesión y si el género es determinante en el mismo.  

Los objetivos específicos consisten y se centran más detenidamente en realizar un diagnóstico que 

se pueda usar como base para futuros proceso de sucesión. Por ello el cuarto objetivo específico es 

compartir el diagnóstico realizado sobre la importancia de un proceso de sucesión equitativo y 

visibilizar posibles aplicaciones para evitar futuras falencias en las empresas.  

Finalmente, se espera que el trabajo sirva fomentar la igualdad laboral y llegar a la consolidación 

de una estructura de sucesión positiva para contribuir al posicionamiento de la mujer en las empresas 

familiares colombianas, por medio del análisis de su identidad corporativa, cultura organizacional, 

comunicación interna, protocolo de familia y proceso de sucesión.  

  

3.1 Herramientas de la investigación   

Se utilizará la herramienta de grupo focal para conocer la cultura organizacional de las empresas, con el fin 

de visualizar si cuentan con un protocolo de familia estructurado y las ideologías como visión y misión, así 

como cuál es la posición de las mujeres dentro de las mismas.  

Igualmente, se realizarán entrevistas para conocer la percepción de los hombres y mujeres 

sucesores segunda, tercera o cuarta generación de empresas familiares colombianas.  

3.3 Análisis  

3.3.1 Análisis de entrevista   

Durante la investigación realizada por medio de entrevistas a cinco miembros de empresas familiares en 

Colombia de diferentes sectores como el área textil y de puertos se lograron evidenciar similitudes y 

contradicciones entre los entrevistados.  



La entrevista se dividió en tres secciones, la primera, género y percepción, la cual se centra en la 

mentalidad que tienen los entrevistados sobre las mujeres y sus cargos corporativos en la sociedad 

colombiana, relacionada con la categoría de cultura organizacional y mercado laboral.   

La segunda vivencia propia, destaca primordialmente los sucesos vividos por los entrevistados 

durante sus encuentros o funciones, enmarcados en protocolo de familia, si cuentan con él, lo que 

necesariamente conlleva a la categoría de empresas familiares.    

 La tercera, netamente habla sobre el proceso de sucesión y como este se evidencia dentro de las 

empresas familiares, cuya categoría precisamente se denomina como sucesión.    

 

Cultura organizacional y mercado laboral   

Pregunta 1: ¿El sexo de una persona (femenino, masculino) influye en la determinación de un cargo 

gerencial o de liderazgo dentro de una empresa, y por qué?  

Cuatro de cinco entrevistados opinan que el sexo no debe ser determinante a la hora de obtener un 

cargo gerencial, pero dos de ellos hablan sobre el empoderamiento femenino en la última década y como 

este ha permitido a las mujeres competir más por estos cargos. Todos concuerdan en que las habilidades y 

capacidades son aquellos factores que deben determinar si la persona se queda con el cargo o no. Los 

entrevistados coinciden en que los cargos directivos no están sujetos a la determinación del sexo, sino que 

son las habilidades y cualidades de la persona el factor determinante, pero también concuerdan en que la 

cultura empresarial es en su mayoría masculina y que este factor ha venido cambiando solo en los últimos 

años y es por este cambio que se ha ido incluyendo a más mujeres en este tipo de ocupación de cargos 

gerenciales.  

Pregunta 2: ¿Cuáles son las diferencias que usted ha identificado entre hombres y mujeres a la hora 

de ejercer un cargo gerencial?  

La mayoría de los entrevistados concuerdan con que las mujeres y los hombres se muestran 

diferentes a la hora de ejercer un cargo gerencial, el cual explican conciencia determinando porque las 

mujeres son más emocionales y puedan no estar tan relacionadas 100% a la acción sino también al proceso 

emocional de este. Sin embargo, se logra ver que esta no es una razón de disminución de cumplimiento de 



metas ya que pueden llegar a ser más organizadas y buscar el tiempo para cada acción, en el cual la 

meticulosidad es primordial y ayuda a que el trabajo quede bien hecho. ⁃ Los entrevistados coinciden en 

que las mujeres y los hombres tienen diferencias naturales que pueden influir a la hora de ocupar un cargo 

gerencial, como la emocionalidad en las mujeres o la practicidad en los hombres. Pero también se evidencia 

que al final del ejercicio estos no son factores determinantes de una buena o mala eficacia al momento de 

realizar su gestión.  

 

Pregunta 3: En su opinión, ¿cuál es la incidencia de la formación cultural que han recibido hombres 

y mujeres en nuestra sociedad, a la hora de competir por un cargo de responsabilidad dentro de una 

empresa?    

Se evidencia que los entrevistados coinciden en que la cultura, en general, es machista, por lo que 

al momento de competir por este tipo de cargos se tiene más en cuenta a los hombres. También se evidencia 

una tendencia al cambio de esta cultura machista hacia una más inclusiva con la mujer.  

Protocolo y empresa familiar   

Pregunta 4: En su opinión, ¿cuál sexo (femenino, masculino) es el más común en la dirección de 

empresas y por qué?   

El total de entrevistados coincide en que los hombres son los ocupantes más comunes de cargos 

gerenciales y que esto se debe a la cultura machista que existe en el mundo laboral.   

Pregunta 5: ¿Cree usted que el sexo (femenino, masculino) es un factor determinante en la 

efectividad a la hora de dirigir una empresa y por qué?   

Se evidencia según el total de las respuestas de los entrevistados, que el género no es un factor 

determinante de efectividad laboral en este tipo de cargos gerenciales.  

Cultura organizacional   

Pregunta 6: ¿Cree usted que la cultura organizacional de una empresa determina la percepción 

sobre el rendimiento de una mujer o un hombre dentro de la empresa y por qué?   



Los entrevistados concuerdan en que existe una relación entre la cultura organizacional y el género, 

infiriendo en que las culturas pueden determinar las conductas del ser humano.   

 

Pregunta 7: ¿Cree usted que su sexo (femenino, masculino) tiene una presión mayor para  

sobresalir en su espacio laboral?  

La respuesta de las mujeres entrevistadas demuestra que sí hay cierta presión hacia ellas debido a 

que hacerse camino en un ambiente laboral machista es difícil, en cambio el hombre dice que es igual.   

Para la segunda sección de la entrevista se empieza por comprender un poco más el ambiente  

laboral de los entrevistados.  

Protocolo de familia y mercado laboral   

Pregunta 8: ¿Es usted hijo/a único o tiene hermanos/as? ¿Son mayores o menores?   

Todos los entrevistados tienen hermanos.   

Pregunta 9: ¿En su educación familiar sintió alguna diferencia entre sus hermanos y usted a la hora 

de recibir información o educación sobre la empresa?   

Teniendo en cuenta que el entrevistado Álvaro Rodríguez es hombre y el mayor entre sus hermanos 

estos se han sentido más involucrados desde temprana edad en los negocios familiares, sintiendo que entre 

sus hermanos no había tanta presión por aprender sobre los temas de negocios. Sin embargo, las mujeres 

han sentido mucha transparencia a la hora de acceder a información igualitaria por parte de los negocios 

familiares entre sus hermanos y hermanas. Para resaltar que dos de las entrevistadas tienen solo hermanas 

y una tiene dos hermanos menores siendo ella la mayor.   

Pregunta 10: ¿Ha recibido algún tipo de micro agresión o agresión por su género en un ámbito 

empresarial?   



En este caso 5 ⁄ 6 entrevistados afirmó que no se ha encontrado con ningún tipo de micro agresión 

por su género en el ambiente laboral, uno de los entrevistados no respondió la pregunta.  

Sucesión  

Pregunta 11: ¿En algún momento ha tenido que cambiar la presentación de su feminidad o 

masculinidad para ser tomada en serio?   

Para esta pregunta, el análisis fue un poco más detallado dependiendo del entrevistado. Por ejemplo, 

una de las entrevistadas, la cual ha trabajado en el sector de la moda durante su carrera, nunca ha sentido 

presión por cambiar su presentación de feminidad debido a que el sector en el que trabaja predomina la 

mujer. Por otro lado, las otras tres mujeres no especifican que hayan tenido que mostrarse más varoniles, 

pero sí más serias y empoderadas en cierta manera. En el caso de los hombres se observa que se han 

tenido que mostrar un poco más varoniles o serios para aparentar un poco más de carácter y estatus.   

Pregunta 12: ¿En algún momento ha sido infantilizado/a por su relación de parentesco con el 

superior de su empresa, te han hablado de alguna forma que te ha hecho sentir patronizado1/a? Ejemplo: 

como la niña del jefe o de más.   

En esta pregunta la situación de los entrevistados varía radicalmente teniendo en cuenta que dos 

de ellos ya cumplen un papel de socios más no de sucesores debido al fallecimiento de sus padres. En esta 

situación ambas personas siendo estas mujeres no se sintieron infantilizadas debido a su relación ya que 

debían optar por una posición más directa en el rol de socio. Por otro lado, una de las entrevistadas sintió 

un cambio de pasar de ser la hija o la niña del jefe a una persona con un cargo importante dentro de la 

compañía, la cual fue una transición natural que se fue dando a través de los años con varios colaboradores 

de la empresa en la cual ella expresa que nunca se sintió ofendida ni infantilizada. En el caso de los hombres 

entrevistados estos han tenido una situación similar en la cual resaltan que el fundador siempre será aquel 

que tenga la última palabra, en especial cuando estos hasta el momento estaban comenzando a ser parte 

activa de las compañías.  

Pregunta 13: ¿Cuál es la dinámica entre usted y el resto de su familia en cuanto a los roles que le 

han encargado dentro de la empresa familiar?  



Todos los entrevistados concuerdan en que en algún punto el papel de ellos y sus familias han 

cambiado dentro de la empresa por distintos motivos, sea por los cambios generacionales o cambios de 

dirección dentro de la empresa. También está la posibilidad de falta de interés en ser parte la empresa 

familiar como tal, o que ya haya un acuerdo estipulado como el protocolo de familia, que no permita a los 

familiares trabajar en un cargo dentro de la compañía, pero si ser partes de las juntas directivas.  

Pregunta 14: ¿En su opinión es importante tener un proceso de sucesión definido dentro de una 

empresa familiar? Por favor elabore  

Todos los entrevistados concuerdan en la importancia de tener un proceso de sucesión definido, 

debido a la claridad que esto proporciona cuando se enfrenta a la incertidumbre de perder a uno de los 

dueños de la empresa o un ser querido y saber quién será la siguiente persona al mando. Esto genera un 

sentimiento de seguridad y estabilidad para todos. Por parte de uno de los entrevistados se ve un poco de 

incertidumbre ya que resalta en que si hay un plan de sucesión este se debe cumplir, pero que también 

puede ser un tema más generacional. En los procesos de sucesión hay reglas muy claras que todos los 

integrantes deben cumplir para el buen funcionamiento de este, aunque cabe resaltar que este no es el caso 

para todas las empresas y se pueden presentar problemas por incumplimientos de normas.   

Pregunta 15: ¿Sabe usted que es un protocolo familiar? ¿Si, si puede describirlo?  

El total de los entrevistados tienen claro lo que es un protocolo de familia. Esto puede indicar que 

la mayoría de los sucesores generacionales de hoy en día en empresas de índole grandes tienen una 

preparación previa en lo que es un protocolo de familia y lo que este conlleva.   

 

Pregunta 16: ¿Cree usted que un protocolo familiar es importante para una empresa familiar? Por  

favor elabore.  

El total de los entrevistados concuerdan en la importancia de un protocolo de familia no solo para 

resolver conflictos familiares o emocionales sino para prevenirlos. Estos indican claramente que las reglas 

son importantes para mantener una empresa a flote ya que los conflictos familiares pueden acabar con 

cualquier compañía sin importar lo grande y exitosa que esta pueda llegar a ser. 4/5 entrevistados ya tienen 

este protocolo formado 1/5 está en proceso de creación y el último entrevistado lo tiene en planes.  



 

 

3.3.2 Análisis de los grupos focales  

Análisis grupo focal de Seikou   

Se observó dentro de las respuestas generales que varios de los colaboradores, de la empresa Seikou S.A, 

retan a su equipo con un objetivo de cumplimiento en común, lo cual genera satisfacción general de los 

empleados, así como el apoyo a nuevas capacitaciones. Si se logra captar la necesidad de incrementar dichas 

capacitaciones a nivel general y no individual. También contemplan el ambiente de dinamismo en los 

negocios, generan aprendizajes masivos y amplia en el horizonte, de varios sectores como lo son el consumo 

masivo, importaciones, automotriz dice uno de los entrevistados Moisés Ospina. Se vuelve a reforzar el 

desarrollo profesional de la empresa de la mano con su cultura organizacional, viendo como las directivas 

siempre buscan el crecimiento personal y profesional, así como la implementación de planes de ascenso y 

crecimiento dentro de la misma empresa.  

Según uno de los entrevistados, la comunicación dentro de la empresa cuenta con problemas y eso 

hace que se cometan errores, a pesar de que se intentan dar los lineamientos de la manera más clara posible. 

En más de una ocasión ha ocurrido que se percibe que un compañero recibió la información requerida o 

comprendió la tarea asignada, y este no es el caso. El cambio más vital estipulado por los empleados de 

Seikou S.A, es el de mejorar la comunicación implementando un proceso que sea útil para el mejoramiento 

de todas las áreas. De igual forma la empresa necesita generar una mejor forma de celebrar el éxito de sus 

distintos colaboradores. A pesar de que existen programas de incentivos por éxitos económicos también es 

importante incluir felicitaciones verbales entre otros tipos de celebración no excluyentes.  

  

Análisis grupo focal de Estilo Ingeniería  

 Como respuesta general se logró ver que los colaboradores que participaron han logrado crecer 

profesionalmente dentro de la compañía, incluyendo su larga trayectoria y bajo perfil de rotación 

generando seguridad y conocimiento profundo sobre los temas de la compañía. Uno de los participantes 

aseguró: “He encontrado en esta compañía distintos escenarios donde poder proyectarme como persona, 

como profesional, de desarrollar y de explotar todo el potencial que uno tiene y que el mismo desarrollo y 



crecimiento de la compañía ha permitido que yo pueda ser en su momento mi aporte, y me ha brindado la 

oportunidad también de formarme, de estudiar, de aprender, de estructurarlo.” Romero, (2022).   

Se resalta que la escuela UCEI, que ya lleva seis años de implementación en la empresa, cuenta con 

un pensum, marcos, programa y módulos que son referentes y que responden al diseño y las necesidades 

de la compañía para que el personal pueda pasar en los distintos momentos de inducción o de avance, de 

promoción o de desarrollo. Alguno de los capítulos de las escuelas de formación son la escuela comercial, 

técnica, de liderazgo, de formación integral, gestión y de experiencia del cliente. De igual forma, se han 

presentado programas para fortalecer temas funcionales o propios de operativos y temas ya blandos, 

profesionales de competencias blandas dentro de la historia de la empresa.   

Como puntos para fortalecer se encuentra el juntar las áreas diferentes de toda la empresa, viviendo 

actualmente un cambio generacional se han visto profesionales en diferentes áreas y no solo en el área 

técnica, lo cual ha dado un impacto positivo, pero se debería seguir fortaleciendo. También se debe 

fortalecer todo lo que es el posicionamiento de marca, así como el posicionamiento de marca y corporativo 

en todos los escenarios donde la empresa puede localizarse y preparar mucho más al personal en todo lo 

que estamos desarrollando del modelo de liderazgo, de innovación y de autogestión.  

Estilo difiere con Seikou en la posición de incentivos económicos, ya que este si resalta que los 

incentivos monetarios con de gran aporte y valor para los colaboradores, de igual forma se ve que tienen 

incentivos como actividades, en las cuales se realizan viajes como punto de motivación.  

  

Comparativos programas de desarrollo profesional  

  

Seikou S.A.  Estilo Ingeniería  



Seikou S.A. actualmente no cuenta con un 

programa de desarrollo corporativo 

completamente implementado, pero si se ha 

solicitado al área de recurso humanos y la alta 

gerencia, los cuales ya están en proceso de indagar 

sobre plataformas de capacitaciones como Platzi o 

Ubitz.   

  

De igual forma cabe resaltar que si se generan 

pequeñas capacitaciones sobre temas específicos 

relacionados con la empresa, no tanto en su 

crecimiento general si no unitario de cada 

colaborador de la empresa.   

  

Se ve igual el apoyo entre colaboradores para 

realizar tareas en común.   

El programa profesional de estilo ingeniería, 

apunta a el programa de UCEI, desarrollo directivo 

y gerencial, promoción de desarrollo del equipo de 

ingeniería, formación del equipo de dirección en 

capítulos específicos.  

  

Estos cuentan con normatividad y certificación de 

calidad.  

  

Hay que tener en cuenta que la empresa formalizo 

su primera universidad ejecutiva en la cual cuenta 

con una plataforma virtual para la realización de 

dicha formación.   

  

3.4. Análisis de herramientas   

3.4.1. Categorías: Cultura organizacional y mercado laboral    

 Entrevistas   

¿Es el sexo determinante a la hora de obtener un cargo gerencial 

?; no es ni debe ser, dos de ellos hablan sobre el empoderamiento femenino en la última década y como este 

ha permitido a las mujeres competir más por estos cargos. Concuerdan en que las habilidades y capacidades 

son aquellos factores que deben determinar si la persona se queda con el cargo o no. Los entrevistados 

coinciden en que los cargos directivos no están sujetos a la determinación del sexo, sino que son las 

habilidades y cualidades de la persona el factor determinante, pero también concuerdan en que la cultura 

empresarial es en su mayoría masculina y que este factor ha venido cambiando en los últimos años 

incluyendo a más mujeres en este tipo de ocupación de cargos gerenciales.  



Las mujeres y los hombres tienen diferencias naturales que pueden influir a la hora de ocupar un 

cargo como la emocionalidad o la practicidad en cada uno. Se muestra que al final del ejercicio estos no son 

factores determinantes.   

La cultura, en general, es machista, aunque, se evidencia una tendencia al cambio por una más 

inclusiva con la mujer. Se reconoce que existe una relación entre la cultura organizacional y el género, 

infiriendo esta puede determinar las conductas del ser humano.  

A la hora de ejercer un cargo gerencial explican que las mujeres son más emocionales y puedan no 

estar tan relacionadas 100% a la acción, sino también al proceso emocional de este. Se logra ver que esta no 

es una razón de disminución de cumplimiento de metas ya que pueden llegar a ser más organizadas y 

buscar el tiempo para cada acción, en el cual la meticulosidad es primordial y ayuda a que el trabajo quede 

bien hecho.   

  

Grupos focales  

  

Desde el cargo se desarrollan retos, que se deben asumir con el compromiso profesional, lo que 

contribuye con el objetivo de la empresa, esforzarse y aprender a desarrollar nuevas aptitudes, hace que las 

cosas se hagan en equipo. La pandemia hizo que la gran mayoría de empresas reconocieran las alianzas 

entre empresas.  

La empresa siempre te brinda la oportunidad de crecimiento y capacitaciones, lo que hace que se 

sienta apoyado, además del aprendizaje. En un ambiente de dinamismo en los negocios, hace que uno 

aprenda de muchas cosas a tiempo y amplia en el horizonte. De todos los sectores, consumo masivo, 

importaciones, automotriz. Abre la mente teniendo la oportunidad de crecer y desarrollarse. A algunas 

personas se dan las capacitaciones, y a otros no. No hay un plan robusto de capacitaciones. (Análisis de 

competencias). Estos factores responden a los cambios a nivel mundial.  

En cuanto a proyectos de la empresa, en un año, me gusta el enfoque que tiene, siempre tienen la 

posibilidad de ver cursos virtuales o capacitarse. Uno busca lo que está más apto. Cuando don Carlos me 

entrevisto al comienzo dijo, primero revise lo que hay, o si realmente lo que hay, ahí si pasemos a otro plan. 

Demos un salto al asilo, esa proyección me gustó mucho.  

Al no haber un programa de capacitaciones se dificultad conocer cuáles son las competencias que 

vamos a evaluar de cada persona, actualmente cada uno lo hace de manera autónoma. La empresa no está 



cerrada a identificar a los líderes de cada área. Cuando hay una vacante, la primera opción la tienen los 

colaboradores.  

La compañía paga hasta el 100% o 50% para una capacitación, debe tener una permanencia mínima. 

La compañía procura y crezca. No se puede desconocer que falta el gran plan de desarrollo organizacional 

y de carrera. No todo puede quedar en la cabeza.  

De la organización me satisface, que existen oportunidades, hay mucho por hacer es un diamante 

en bruto que se puede pulir muy bien, tiene cosas interesantes propias y en beneficio de la organización 

retos y las proyecciones se están imponiendo. Cada aérea cuenta con un buen número de líderes.  

La empresa que está situada en diferentes puntos de mercado, eso hace los retos sean más fuertes, 

inclusive para el proceso de compras. Es una escuela para aprender bastante depende de cómo lo ve a cada 

persona. En cada empresa se manejan las situaciones diferentes.  hay nuevos retos se aprenden nuevas 

cosas, No solo, es hacer nuevos proyectos que necesitan el apoyo, lo que hace que se renueve el equipo. El 

apoyo del grupo de la empresa se percibe, y las opiniones de los colaborados son importantes, la empresa 

quiere saber cómo está el equipo y en que pueden mejorar la opinión de cada quien es importante.  

La gerencia dice oiga pilas trabajen desde casa hasta que se mejoren. Hay posturas distintas, el 

hecho de que se preocupen por el colaborado.  

Otro aspecto relacionado con la cultura organizacional es el aporte a los cambios, 

fundamentalmente se destaca lo relacionado con la comunicación, según las observaciones en el grupo 

focal, es un tema complejo que muchas veces la información no fluye y no se comprende los lineamientos 

de la organización, de otra parte también es necesario reorientar y mejorar los procesos de capacitación, 

blenda, servicio al cliente y procesos en cargos y trabajo en equipo, valores y empoderamiento, respeto, 

campañas de responsabilidad dentro y fuera de la empresa.     

   

Grupo focal mercado laboral  

  

En lo relacionado con esta categoría en el grupo focal se destaca las motivaciones de las empresas 

con los colaboradores que manejan el mercado y los productos, expresiones como esta, ¡cada vez que yo 

cerraba un negocio había una campaña exaltando el resultado, de otra parte cada empresa maneja un 

concepto de lo que significa el éxito, cuando se hace un buen negocio para algunos lo es, para otras lo 



interpretan es un logro, en otras compañías para incentivar por ejemplo los resultados conllevan a sacar el 

empleado del mes.  

En los cargos operativos están los comprometidos y los que no trabajan, cuando uno mide 

productividad, hay una competencia. El éxito se mide de diferentes maneras hay que comprender el 

c9ontexto y la cultura de donde viene la gente. En el orden de celebrar el éxito, si se debería festejar, cuando 

a uno le va bien, se reúnen, abrazan y festejan. Se puede resaltar a las personas que hacen bien su trabajo.  

cuando hay un graduado se incentiva y se hace nivelación de salario, se destaca que esta persona obtuvo 

un logro, desde mi punto de vista, un líder cuando uno ejecuta una buena labor es satisfactorio que a uno 

le digan una felicitación general.  los elementos motivadores e incentivos que aplican los gerentes para 

lograr metas, los primeros son los económicos, los equipos más técnicos, las personas del taller. Se cumple 

el resultado de rotar, hay unos inventivos por la producción, hay oportunidad de tener unos incentivos no 

solo tangibles.  los espacios y/o actividades de interacción que se ofrecen a los empleados la empresa tiene 

esas fechas muy puntuales, la despedida del año, son actividades que ya tiene contemplada la empresa que 

en transcurso del año se van ejecutando. Para la empresa Estilo Ingeniería-.  

   

 3.4.2. Categoría: Empresa familiar   

  

Entrevistas  

El total de entrevistados coincide en que los hombres son los que ocupan más los cargos gerenciales 

y que esto se debe a la cultura machista que existe en el mundo laboral. Sin embargo, en la respuesta 

aseguraron que la efectividad a la hora de dirigir una empresa, se aseguraron que el género no es un factor 

determinante de efectividad laboral en este tipo de cargos gerenciales.  

En las empresas no se reconoce que haya existido la necesidad de cambiar la presentación de su 

feminidad o masculinidad para ser tomada en serio, el análisis fue un poco más detallado dependiendo del 

entrevistado. Por ejemplo, una de las personas que respondió, ha trabajado en el sector de la moda durante 

su carrera, nunca ha sentido presión por cambiar su presentación de feminidad debido a que el sector en el 

que trabaja predomina la mujer. las otras tres mujeres no especifican que hayan tenido que mostrarse más 

varoniles, pero sí más serias y empoderadas en cierta manera. En el caso de los hombres se observa que se 

han tenido que mostrar un poco más varonil o serio para aparentar un poco más de carácter y estatus.    

   



Grupos Focales  

  

En lo relacionado con la estructura de empresa familiar, esta soportada en la junta directiva, los  

accionistas que son la asamblea, generalmente a la junta le sigue el presidente, la gerencia general de ahí 

para abajo están los cargos de dirección.   

    

3.4.3 Categoría: Protocolo de familia   

  

Entrevista   

Todos los entrevistados tienen hermanos y hermanas y a la hora de recibir información o educación 

sobre la empresa, no ven diferencia, el entrevistado Álvaro Rodríguez siendo hombre y el mayor entre sus 

hermanos se sentido más involucrado desde temprana edad en los negocios familiares, sintiendo que entre 

sus hermanas no había tanta presión por aprender sobre los temas de negocios. Sin embargo, las mujeres 

han sentido mucha transparencia a la hora de acceder a información igualitaria por parte de los negocios 

familiares entre sus hermanos y hermanas. Para resaltar que dos de las entrevistadas tienen solo hermanas 

y una tiene dos hermanos menores siendo ella la mayor.  

En lo pertinente a la micro agresión o agresión por su género en el ámbito empresarial, las cinco 

personas afirmaron que no se ha encontrado con ningún tipo de micro agresión por su género en el 

ambiente laboral, uno de los entrevistados no respondió la pregunta.  

En lo relacionado con el documento Protocolo de familia, el total de los entrevistados tienen claro 

lo que es un protocolo de familia. Esto puede indicar que la mayoría de los sucesores generacionales de hoy 

en día en empresas de índole grandes tienen una preparación previa en lo que es un protocolo de familia y 

lo que este conlleva. Además, reconocen la importancia de un protocolo de familia no solo para resolver 

conflictos familiares o emocionales sino para prevenirlos. Estos indican claramente que las reglas son 

importantes para mantener una empresa a flote ya que los conflictos familiares pueden acabar con cualquier 

compañía sin importar lo grande y exitosa que esta pueda llegar a ser, cuatro de los seis entrevistados ya 

tienen este protocolo formado y uno está en proceso de creación y el último entrevistado lo tiene en planes.  

  



Grupos focales  

   

Este protocolo se expresa en la cotidiana de la empresa en diferentes organismos de dirección y 

desempeño, en un comité directivo en que participan algún os colaboradores de acuerdo con su cargo y 

perfil se tratan temas estratégicos, entre los que se incluyen por ejemplo los de riesgo para mitigar el menor 

impacto. Siempre ha habido un grupo interdisciplinario que acompaña a la empresa y siempre ha existido.    

También se ha fortalecido el gobierno corporativo, a través de personas que tienen un criterio de la 

compañía. La dirección debe rendir cuentas y solicitar este tipo de decisiones a la junta directiva. Es lo más 

corporativo que puede haber, toman decisiones de más alto riesgo y los que le dan la instrucción al comité.   

 3.4.4 Categoría: Sucesión   

  

Entrevista   

Es importante tener un proceso de sucesión definido, debido a la claridad que esto proporciona en 

la incertidumbre de perder a uno de los dueños de la empresa o un ser querido y saber quién será la persona 

al mando. Esto genera un sentimiento de seguridad y estabilidad para todos. Por parte de uno de los 

entrevistados se ve un poco de incertidumbre ya que resalta en que si hay un plan de sucesión este se debe 

cumplir, pero que también puede ser un tema más generacional. En los procesos de sucesión hay reglas 

muy claras que todos los integrantes deben cumplir para el buen funcionamiento de este, aunque cabe 

resaltar que este no es el caso para todas las empresas y se pueden presentar problemas por 

incumplimientos de normas.  

En lo relacionado con la relación de parentesco, la situación de los entrevistados varía radicalmente 

teniendo en cuenta que dos de ellos ya cumplen un papel de socios más no de sucesores debido al 

fallecimiento de sus padres. En esta situación ambas personas siendo estas mujeres no se sintieron 

infantilizadas debido a su relación ya que debían optar por una posición más directa en el rol de socio. por 

otro lado 1 de las entrevistadas sintió un cambio de pasar de ser la hija o la niña del jefe a una persona con 

un cargo importante dentro de la compañía, la cual fue una transición natural que se fue dando a través de 

los años con varios colaboradores de la empresa en la cual ella expresa que nunca se sintió ofendida. En el 

caso de los hombres entrevistados han tenido una situación similar en la cual resaltan que el fundador 



siempre será aquel que tenga la última palabra, en especial cuando estos hasta el momento estaban 

comenzando a ser parte activa de las compañías.  

  

Grupos focales  

  

Es importante destacar las historia y posibilidades de desarrollo y crecimiento gracias a los  

criterios que tiene Estilo, en estos 18 años que llevó en la empresa, y al llegar estaba estudiando, y logre un 

rol de analista, con la experiencia he fortalecido mis competencias, no solo dentro de lo profesional si no lo 

personal, en mi vida han pasado una serie de sucesos que gracias al vínculo de relación de cercanía o de 

familiaridad el aporte a mi vida ha sido importante.  

Esta empresa aporta en el desarrollo integral y profesional, brindando distintos escenarios donde 

proyectarse y desarrollar todo el potencial ha brindado la oportunidad de formarme y estructurar, una red 

de relaciones muy valiosas, estar en una empresa que ha sido una escuela. La relación con el dueño, con la 

familia y un apoyo muy grande, con el equipo de compañeros donde me siento entre pares me siento a 

gusto.  

Otra persona habla de los 12 años en la empresa y el año que estuvo fuera, tuvo la oportunidad de  

vivir otra experiencia laboral, y poder decir que en Estilo se brinda la posibilidad de crecer no solo personal, 

sino grupalmente, la selección no es a dedo, sino por mérito y las capacidades de las personas. La 

oportunidad de contar con buenos maestros, que me han permitido crecer en estilo ingeniería, 

conocimiento técnico y la esencia del negocio, ya en el segundo periodo con otros compañeros, un tema 

más de dirección y la parte estratégica, creo que la empresa da la oportunidad.  

Existe la concepción de que las empresas familiares son muy cerradas, el tema de los cambios es 

muy cerrado, estilo ingeniería tiene la posibilidad de crecer y es algo que a uno a nivel profesional me ha 

llenado y dado muchas oportunidades, ejecutando las labores yo saque todo mi profesionalismo y basado 

en esos resultados se genera una confianza. Somos muchos los profesionales que estamos acá.  

Crecimiento profesional, es un sector en donde no había estado, aunque yo estaba en un área donde todos 

los sectores son lo mismo, la metodología y trabajo, el conocimiento.  

Cuando inicio la empresa hace 32 años había un enfoque en el tema de producto y en esa época, el 

presidente de la compañía nos participó de capacitaciones. La fábrica en esa época era en corea, y recibimos 



cursos de capacitación técnica, y ese periodo fue inicio de este siglo, era muy enfocado en la parte técnica, 

y recibimos capacitación de ingenieros, la capacitación administrativa no, pero era entendible.  

Liney Malaver: forma administrativamente al personal, un enfoque mucho más a la parte de  

gestión de administración, hasta el punto de llegar todo el comité directivo, de recibir un curso de gerencia 

industrial en los andes, hubo trabajo de sentarnos aquí en esta misma sala, mascar el libro de gerencia y 

liderazgo, se vio que se necesitaba algo más formal y estructurado y así terminamos todos haciendo ese 

curso de gerencia integral. Primera etapa de la compañía fortalecer el producto y servicio, en la siguiente 

generación, robustecer el tema estratégico y administrativo. Es lo que se espera, porque los retos sobrepasan 

el producto y servicio, y una compañía que no lo maneje no lo es porque pueden tener un muy buen 

producto,  

3.4. Cruce de resultados  

Categoría: Cultura organizacional     

Entrevista   Grupo Focal   Cruce de resultados   

El sexo debe ser determinante a la 

hora de obtener un cargo gerencial, 

no es, ni debe ser, el  

empoderamiento femenino en la 

última década se ha venido 

trabajando, esto ha permitido a las 

mujeres competir más por estos 

cargos. Concuerdan en que las 

habilidades y capacidades son 

aquellos factores que deben 

determinar si la persona se queda 

con el cargo o no. Coinciden en que  

Se desarrollan retos, que se deben 

asumir con el compromiso 

profesional, lo que contribuye con 

el objetivo de la empresa, esforzarse 

y aprender a desarrollar nuevas 

aptitudes. La pandemia hizo que la 

gran mayoría de empresas 

reconocieran las alianzas entre 

empresas.    

 La empresa siempre te brinda la 

oportunidad de crecimiento y 

capacitaciones, en un ambiente de  

De acuerdo con las 

respuestas el sexo no es 

determinante para ocupar 

cargos de alta dirección en 

las empresas familiares. Se 

reconoce el machismo a 

pesar de afirmar que esta 

cultura está cambiando. Es 

muy importante el 

empoderamiento de las 

mujeres y reconoce que por 

su forma de pensar, trabajar  

 



los cargos directivos no están sujetos 

a la determinación del sexo, sino a 

las habilidades y cualidades de la 

persona, es el factor determinante. 

Concuerdan en que la cultura 

empresarial es en su mayoría 

masculina, pero esto ha venido 

cambiando en los últimos años 

incluye a más mujeres en cargos 

gerenciales.  

   

 Las mujeres y los hombres tienen 

diferencias naturales que pueden 

influir a la hora de ocupar un cargo 

como la emocionalidad o la 

practicidad en cada uno. Se muestra 

que al final del ejercicio estos no son 

factores determinantes.   

La cultura, en general, es machista, 

aunque, se evidencia una tendencia 

al cambio por una más inclusiva con 

la mujer. Se reconoce que existe una 

relación entre la cultura 

organizacional y el género, 

infiriendo esta puede determinar las 

conductas del ser humano. A la hora 

de ejercer un cargo gerencial 

explican que las mujeres son más 

emocionales y puedan no estar tan 

relacionadas 100% a la acción, sino 

también al proceso emocional. Se 

dinamismo en los negocios, que 

aprenda cosas a tiempo y amplié  

en el horizonte de los sectores, 

como consumo masivo, 

importaciones, automotriz. 

Teniendo la oportunidad de crecer 

y desarrollarse, falta un plan de 

capacitación robusto, (análisis de 

competencias) que cobije a todos los 

colaboradores. Estos factores 

responden a los cambios a nivel 

mundial.   

En cuanto a proyectos de la 

empresa, existe un enfoque que 

tiene, siempre a la posibilidad de 

ver cursos virtuales o capacitarse.  

Cuando don Carlos me entrevisto, 

me dijo, revise lo que hay, ahí si 

pasemos a otro plan.   Al no haber 

un programa de capacitación se 

dificultad conocer cuáles son las 

competencias de cada persona. La 

empresa no está cerrada a 

identificar a los líderes de cada 

área. Cuando hay una vacante, la 

primera opción la tienen los 

colaboradores.  

La compañía paga hasta el 100% o 

50% para una capacitación. No se 

puede desconocer que falta el plan 

y actuar son muy diligentes, 

pero hay que continuar 

procesos de participación y 

fortalecimiento.  En la 

mayoría de las empresas 

familiares falta un plan de 

capacitación completo que 

incluya a todos los 

colaboradores, importante, 

cultura organizacional, 

servicio al cliente, 

responsabilidad social y 

fundamental la 

comunicación, la falta de 

procesos de formación y 

desarrollo de la 

comunicación influye en la 

mala interpretación de los 

mensajes.  



logra ver que esta no es una razón de 

disminución de cumplimiento de 

metas, ya que pueden llegar a ser 

más organizadas y buscar el tiempo 

para cada acción, en el cual la 

meticulosidad es primordial y 

ayuda a que el trabajo quede bien.   

de desarrollo organizacional y de 

carrera.    

Existen oportunidades, pero hay 

mucho por hacer es un diamante en 

bruto hay retos. Cada aérea cuenta 

con un buen número de líderes.   

 La empresa que está situada en 

diferentes puntos de mercado, para 

el proceso de compras, es una 

escuela para aprender.  En cada 

empresa se manejan las  

situaciones diferentes. No solo, es 

hacer nuevos proyectos, el apoyo 

hace que se renueve el equipo, se 

percibe las opiniones de los 

colaboradores, pueden mejorar, 

trabajen desde casa hasta. El hecho 

de que se preocupen por el 

colaborador.  



 La cultura organizacional es el 

aporte a los cambios, se destaca lo 

relacionado con la comunicación, 

según las observaciones en el grupo 

focal, es un tema complejo que 

muchas veces la información no 

fluye y no se comprenden los 

lineamientos, es prioritario 

implementar los procesos de 

capacitación en comunicación, 

servicio al cliente, procesos en 

cargos, trabajo en equipo, valores y 

empoderamiento, respeto, 

campañas de responsabilidad 

dentro y fuera de la empresa.  

 



Entrevista   Grupo focal   Cruce de resultados   

El total de entrevistados coincide 

en que los hombres son los que 

ocupan más los cargos 

gerenciales y que esto se debe a la 

cultura machista que existe en el 

mundo laboral. Sin embargo, en 

la respuesta aseguraron que la 

efectividad a la hora de dirigir 

una empresa, se aseguraron de 

que el género no es un factor 

determinante de efectividad 

laboral en este tipo de cargos 

gerenciales.   

En las empresas no se reconoce 

que haya existido la necesidad de 

cambiar la presentación de su 

feminidad o masculinidad para 

ser tomada en serio, el análisis 

fue un poco más detallado 

dependiendo del entrevistado. 

Por ejemplo, una de las personas 

que respondió, ha trabajado en el 

sector de la moda durante su 

carrera, nunca ha sentido presión 

por cambiar su presentación de 

feminidad debido a que el sector 

en el que trabaja predomina la 

mujer. las otras tres mujeres no 

especifican que hayan tenido que 

mostrarse más varoniles,  

pero sí más serias y empoderadas 

en cierta manera.  

En lo relacionado con la 

estructura de empresa familiar, 

esta soportada en la junta 

directiva, los accionistas que son 

la asamblea, generalmente a la 

junta le sigue el presidente, la 

gerencia general de ahí para abajo 

están los cargos de dirección.  

  

En las empresas familiares los 

hombres son los que ocupan más 

los cargos gerenciales y que esto 

se debe a la cultura machista. Sin 

embargo, aseguraron que la 

efectividad a la hora de dirigir 

una empresa es independiente 

del género y no es un factor 

determinante, en cargos 

gerenciales.   

 No se reconoce que haya 

existido la necesidad de cambiar 

la presentación de su feminidad 

o masculinidad para ser tomada 

en serio, el análisis fue un poco 

más detallado dependiendo del 

entrevistado, una de las personas 

respondió, que ha trabajado en el 

sector de la moda durante su 

carrera, nunca ha sentido presión 

por cambiar su presentación de 

feminidad debido a que el sector 

en el que trabaja predomina la 

mujer. las otras tres mujeres no 

especifican que hayan tenido que 

mostrarse más varoniles,  

pero sí más serias y empoderadas 

en cierta manera. En el caso de los 

hombres se observa que se han 

tenido que mostrar un poco más 

varonil o  



  

Categoría: Empresa familiar   

  

Categoría: Protocolo de familia  

Entrevista   Grupo focal   Cruce de resultados   

En el caso de los hombres se 

observa que se han tenido que 

mostrar un poco más varonil o 

serio para aparentar un poco más 

de carácter y estatus  

 serio para aparentar un poco más 

de carácter y estatus.  En lo 

relacionado con la dirección se 

coincide en que la Junta directiva 

tiene el poder de toma de 

decisión, seguido por el 

presidente. Gerente y cargos 

inmediatos.   

  

  



Los entrevistados tienen 

hermanos y hermanas y a la hora 

de recibir información o 

educación sobre la empresa, no 

ven diferencia, Álvaro  

Rodríguez es hombre y el mayor 

entre sus hermanos, se ha 

sentido más involucrados desde 

temprana edad en los negocios 

familiares, sintiendo que entre 

sus hermanas no había tanta 

presión por aprender sobre los 

temas de negocios. Las mujeres 

han sentido transparencia a la 

hora de acceder a información 

igualitaria por parte de los 

negocios familiares. Dos de las 

entrevistadas tienen solo 

hermanas y unos dos hermanos 

menores, ella es la mayor.   En lo 

pertinente a la  

micro agresión o agresión por su 

género en el ámbito empresarial, 

las cinco personas afirmaron que 

no se ha encontrado con ningún 

tipo de micro agresión por su 

género en el ambiente laboral, 

uno de los entrevistados no 

respondió la pregunta. En lo 

relacionado con el documento 

Protocolo de familia, el total de 

Este protocolo se expresa en la 

cotidiana de la empresa en 

diferentes organismos de 

dirección y desempeño, en un 

comité directivo en que 

participan algún los  

colaboradores de acuerdo con su 

cargo y perfil se tratan temas 

estratégicos, entre los que se 

incluyen por ejemplo los de 

riesgo para mitigar el menor 

impacto. Siempre ha habido un 

grupo interdisciplinario que 

acompaña a la empresa y 

siempre ha existido.   También se 

ha fortalecido el gobierno 

corporativo, a través de personas 

que tienen un criterio de la 

compañía. La dirección debe 

rendir cuentas y solicitar este 

tipo de decisiones a la junta 

directiva. Es lo más corporativo 

que puede haber, toman 

decisiones de más alto riesgo y 

los que le dan la instrucción al  

comité  

  

Se presenta el reconocimiento 

por parte de los entrevistados 

que no existe diferencia entre 

hombre y mujeres, sin embargo, 

algunos afirman que las ellas no 

presentan mucho interés por 

conocer del negocio e 

involucrarse en él. En lo 

relacionado con la micro 

agresión la mayoría contesto 

que no ha sentido en su trabajo 

que exista. Una persona no 

responde.    

Protocolo de familia la mayoría 

reconocen su importancia, no 

solo para resolver conflictos, sino 

para prevenirlos, las reglas son 

importantes para mantener una 

empresa a flote, las dificultades, 

sino se gestionan pueden acabar 

con cualquier empresa familiar 

sin importar lo grande y exitosa 

que sea. Cuatro de los seis 

entrevistados ya tienen este 

protocolo formado, uno está en 

proceso de creación, el último 

entrevistado lo tiene en planes.   

  



los entrevistados tienen claro lo 

que es. Esto puede indicar que la 

mayoría de  



los sucesores generacionales de 

hoy en empresas grandes tienen 

una preparación previa en lo que 

es un protocolo de familia y lo 

que este conlleva. Reconocen su 

importancia, no solo para 

resolver conflictos familiares o  

emocionales sino para 

prevenirlos. Esto indica que las 

reglas son importantes para 

mantener una empresa a flote ya 

que los conflictos familiares 

pueden acabar con cualquier 

compañía sin importar lo grande 

y exitosa que esta pueda llegar a 

ser, cuatro de los seis 

entrevistados ya tienen este 

protocolo formado y uno está en 

proceso de creación y el último 

entrevistado lo tiene en planes.  

  

  

Categoría: Sucesión   

Entrevista   Grupo focal   Cruce de resultados   



Es importante tener un proceso 

de sucesión definido, debido a la 

claridad que esto proporciona en 

la incertidumbre de perder a uno 

de los dueños de la empresa o un 

ser querido y saber quién será la 

persona al mando. Esto genera 

un sentimiento de seguridad y 

estabilidad para todos. Se resalta, 

que si hay un plan de sucesión 

este se debe cumplir, también 

puede ser un tema más 

generacional. En los procesos de 

sucesión hay reglas muy claras 

que todos los integrantes deben 

cumplir para el buen 

funcionamiento, aunque cabe 

resaltar que este no es el caso 

para todas las empresas y se 

pueden presentar problemas por 

incumplimientos de normas.  La 

relación de parentesco, la 

situación varía radicalmente 

teniendo, existen algunos que ya 

cumplen un papel de socios, más  

Es importante destacar las 

historia y posibilidades de 

desarrollo y crecimiento gracias 

a los criterios que tienen las 

empresas. Existe un proceso de 

carrera, en 18 años que llevó en la 

empresa, no solo culmine mis 

estudios, logre un rol de analista, 

y fortalecí mis competencias en 

lo profesional y en lo personal, 

en mi vida han pasado una serie 

de sucesos que gracias al vínculo 

de relación de cercanía y de 

familiaridad el aporte a mi vida 

ha sido importante.    La empresa 

aporta en el desarrollo integral y 

profesional, brindando distintos 

escenarios donde proyectarse y 

desarrollar todo el potencial, 

estructurar, una red de 

relaciones muy valiosas es una 

empresa que ha sido una escuela. 

La relación con el dueño, con la 

familia es un apoyo muy grande 

y con el  

El proceso de sucesión, 

fundamental, para evitar la 

incertidumbre, el riesgo de 

perder a uno de los dueños y no 

saber quién queda al mando. A El 

plan de sucesión se debe cumplir, 

genera seguridad y estabilidad, 

es un tema generacional.  

En situaciones por ejemplo de 

perdida de padres, las hijas en 

estos casos pasaron a ser socias, 

no sucesoras.  

El pasar de pasar de ser la hija del 

jefe a una persona con un cargo 

importante dentro de la 

compañía, transición natural que 

se fue dando a través de los años, 

expresa que nunca se sintió 

ofendida. En el caso de los 

hombres entrevistados han 

tenido una situación similar en la 

cual resaltan que el fundador 

siempre será aquel que tenga la 

última palabra, en especial  

 



no de sucesores debido al 

fallecimiento de sus padres. En 

esta situación ambas personas 

siendo mujeres no se sintieron 

infantilizadas, debían optar por 

una posición más directa en el rol 

de socio. Una de las 

entrevistadas sintió un cambio 

de pasar de ser la hija o la niña 

del jefe a una persona con un 

cargo importante dentro de la 

compañía, transición natural que 

se fue dando a través de los años, 

expresa que nunca se sintió 

ofendida. En el caso de los 

hombres entrevistados han 

tenido una situación similar en la 

cual resaltan que el fundador 

siempre será aquel que tenga la 

última palabra, en especial 

cuando estos hasta el momento 

estaban comenzando a ser parte 

activa de las compañías.  

  

  

  

  

equipo de compañeros se siente 

entre pares.    

Otra persona habla de los 12 años 

en la misma empresa igual 

reconoce la posibilidad de crecer 

no solo personal, sino 

grupalmente, la selección no es a 

dedo, sino por mérito y las 

capacidades de las personas. Se 

cuenta con buenos maestros, 

ingeniería, conocimiento técnico 

y la esencia del negocio, es un 

tema más de dirección y la parte 

estratégica, la empresa da la 

oportunidad.   

 Existe la concepción de que las 

empresas familiares son muy 

cerradas, en estilo ingeniería 

tiene la posibilidad de crecer y es 

algo que, a nivel profesional, da, 

yo saque todo mi 

profesionalismo con buenos 

resultados, existe confianza. 

Somos muchos los profesionales 

que estamos acá.    

Cuando inicio la empresa hace 32 

años había un enfoque en el tema 

de producto y en esa época, el 

presidente de la compañía nos 

participó de capacitaciones. La 

fábrica en esa época era en corea, 

cuando estos hasta el momento 

estaban comenzando a ser parte 

activa de las compañías. Se 

presenta los lineamientos de 

crecimiento y apoyo que brindan 

las empresas familiares a los 

colaboradores, facilitando no 

solo su crecimiento profesional, 

sino personal.   

El compartir la capacitación con 

los dueños y considerarse parte 

de la empresa es muy importante 

por los sentimientos de 

colaboración y apoyo.   

  

  

  

   



y recibimos cursos de 

capacitación técnica, y ese 

periodo fue inicio de este siglo, 

era muy enfocado en la parte 

técnica, y recibimos capacitación 

de ingenieros. Otra empresa 

reconoce, mucho más  

la parte de gestión de 

administración, hasta el punto de 

llegar todo el comité directivo, de 

recibir un curso de gerencia 

industrial en los Andes, sentarnos 

aquí en esta misma sala, a mascar 

el libro de gerencia y liderazgo, se 

vio que se necesitaba algo más 

formal y estructurado y así 

terminamos todos haciendo ese 

curso de gerencia integral. 

Primera etapa de la compañía 

fortalecer el  



 producto y servicio, en la 

siguiente generación, robustecer 

el tema estratégico y 

administrativo. Los retos 

sobrepasan el producto y 

servicio, y una compañía que no 

lo maneje, no puede tener un  

muy buen producto,  

  
 

  

3.5 Diagnóstico DOFA   
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Se puede evidenciar el diagnostico DOFA. A pesar de que los procesos de formación por parte de 

algunas mujeres no se dieran desde una temprana edad, para el desarrollo de ciertas actividades 

corporativas, se ha podido evidenciar un crecimiento en el apoyo familiar para que estas se puedan 

capacitar generando igualdad en condición.   

Empezando por las fortalezas, se evidencia según los entrevistados que, la efectividad a la hora de 

dirigir una empresa es independiente del género y no es un factor determinante en cargos gerenciales. 

Aquellas empresas que tienen el protocolo familiar estipulado, se disminuyen las posibles crisis por faltas 

de comunicación por parte de los miembros de la familia.   

Por consiguiente, las debilidades encontradas de mayor impacto fueron la falta de procesos de 

formación y desarrollo de la comunicación, influyen en la mala interpretación de los mensajes en algunas 

empresas. Teniendo en cuenta lo anterior, se presentan fortalezas en otras empresas en las cuales los 

lineamientos de crecimiento y apoyo que brindan las empresas familiares a los colaboradores, facilitan no 

solo su crecimiento profesional, sino personal generando un impacto positivo para la corporación 

generando así oportunidades esenciales.   

Entre las amenazas de mayor impacto la más relevante se puede evidenciar con las dificultades, si 

estas no se gestionan, pueden acabar con cualquier empresa familiar sin importar lo grande y exitosa que 

sea. Teniendo en cuenta lo anterior, entre las oportunidades con menor valor, está el empoderamiento de 

las mujeres, se reconoce que por su forma de pensar, trabajar y actuar son muy diligentes, pero hay que 

continuar procesos de participación y fortalecimiento, ya que esta puede llegar a convertirse en una 

dificultad si se deja de consolidar.  

Continuando con las oportunidades, para aquellas empresas que no han comenzado el protocolo 

de familia o proceso de sucesión, tener en cuenta que este es un modelo de prevención para futuros 

problemas o crisis, así como las oportunidades que este genera en la mujer y su capacitación desde 

temprana edad para involucrarse en las empresas familiares.  

  

 

 



CAPÍTULO 4 

PROPUESTA ESTRATEGIA DE COMUNICACIÓN  

         LA MUJER EN LAS EMPRESAS DE FAMILIA: UN RETO GENERACIONAL 

Es importante reconocer la importancia de la mujer en las empresas, lo que conlleva a revisar la 

participación de la mujer en altos cargos directivos y gerenciales de las organizaciones y evidenciar que 

esta ha incrementado en las últimas décadas. A pesar de este reconocimiento su participación en la cima de 

la escala organizacional sigue siendo bastante reducida; un ejemplo de ello es que, de las 500 empresas más 

grandes del mundo, solo el 1% son presididas por mujeres, según Contreras Torres, Françoise; Pedraza  

Ortiz, Julián Eduardo; Mejía Restrepo, Ximena (2008) en su trabajo La mujer y el liderazgo empresarial.   

Lo anterior conlleva a reflexionar sobre lo que pasa en Colombia donde tampoco hay participación 

igualitaria en altos cargos de liderazgo; no obstante, el índice, de mujeres que lo alcanzan es mayor que en 

otros países latinoamericanos, doblando en proporción a México y Venezuela según Maxfield (2007) en 

Women on the Verge of Corporate Power in Latin America II. Boston, MA: Center for Gender in Organizations, 

Simmons College.   

Otro aspecto, en este recorrido donde se valora la importancia de la mujer en las organizaciones, se 

ve en las empresas familiares, pues la diferencia muchas veces está orientada a razones, como: tipo de 

actividad, producto, existencia o no de los fundadores y las características socioculturales de la familia.   

Un aspecto importante es el nivel formación y vinculación desde temprana edad a la empresa, sin 

desconocer un aspecto primordial como lo es la confianza de los padres, generalmente más del padre, entre 

otros aspectos.   

La inequidad para ocupar cargos gerenciales y la necesidad de superar la búsqueda de la igualdad 

conlleva a reconocer las diferencias biológicas, sociales, psicológicas y culturales entre hombres y mujeres, 

lo que permitirá alcanzar la equidad, favoreciendo así el desarrollo de las mujeres como líderes 

empresariales. En cualquier caso, la participación femenina en estos cargos sigue siendo notablemente 

menor (Guzmán y Rodríguez, 2008).   

En las empresas familiares la situación no es diferente, pues los ambientes sociales, económicos, 

políticos y culturales tiene un sesgo preponderante, los hombres dirigen orientar y lideran, aunque hoy en 

día se está trabajando en la igualdad y muchas de las respuestas reflejan que el sexo no es importante para 



ocupar un cargo de dirección en las empresas familiares, la toma de decisiones, y la realidad muestra otra 

situación.      

Los resultados del diagnóstico presentan en el análisis: no se refleja el poder que se le da a la mujer 

opción desde temprana edad de involucrarse en las empresas familiares, los hombres son los que ocupan 

más los cargos gerenciales y que esto se debe a la cultura machista, Realmente, en los resultados de la 

investigación las empresas de familia consultadas muestran una gran debilidad en la participación de la 

mujer en los cargos directivos.   

Otro aspecto importante que influye en la decisión de vincular, nombrar a mujeres en altos cargos 

de responsabilidad y toma de decisiones en las empresas familiares es precisamente la cultura del país, que 

está caracterizada por el machísimo. Se reconoce el machismo a pesar de afirmar que esta cultura está 

cambiando en el mundo, pero es un trabajo en el que todos deben participar, principalmente, las mujeres 

empoderadas y convencidas de su capacidad, carácter e inteligencia.  

En lo relacionado con la formación se registra la falta de un plan de capacitación completo que 

incluya a todos los colaboradores, la falta de procesos de formación y desarrollo de la comunicación influye 

en la mala interpretación de mensajes no estructurados y que obedezcan a unos lineamientos de las 

políticas, de la empresa se convierte en una amenaza en la cultura organizacional.   

Otro aspecto muy importante es el Protocolo de familia, este se orienta a la necesidad de un plan 

previo a la crisis, específicamente en la incertidumbre que genera el fallecimiento del dueño de la empresa 

y la inseguridad que esto genera tanto de la familia como en los colaboradores al no saber que pasos seguir, 

en el cual se han visto varias peleas familiares por el control de las diferentes acciones empresariales.   

Hay reconocimiento mayoritario, que no se tiene en cuenta el sexo para un cargo directivo el cual 

genera más opciones de contratación. Es muy importante el empoderamiento de las mujeres y reconocer 

que por su forma de pensar, trabajar y actuar son muy diligentes, pero hay que continuar procesos de 

participación y fortalecimiento.  

 

4.1 Objetivos    

4.1.1 Objetivo general  

Proponer un plan de igualdad para las empresas familiares en Colombia.   



4.1.2 Objetivos específicos   

• Incluir a las hijas en él, proceso de sucesión.  

• Establecer en la línea de dirección perfiles y espacios en la estructura organizacional para ellas.   

• Estructurar un plan de capacitación cuyo eje principal sea la comunicación corporativa y la 

igualdad de género.  

• Socializar en espacios familiares y empresariales la importancia de la participación de hijos e hijas 

en el desarrollo de la empresa.   

  

Matriz de operacionalización de la propuesta  

A. Incluir a las hijas en él, proceso de sucesión  

a. Táctica: determinar los términos y lineamientos está o no incluido en los documentos de 

sucesión o protocolo de familia, la participación igualitaria de los hijos e hijas y en qué 

momentos.   

b. Descriptor: La alta dirección debe organizar el proceso de revisión y evaluación de los 

lineamientos.   

c. Actividad: A. Leer y evaluar en los documentos de sucesión y protocolo de familia, si está 

estipulado, la forma de inclusión y participación igualitaria por género. Que indique en el 

proceso de sucesión hay igualdad de condición por género y sexo, y que pase a ser parte 

de la cultura organizacional. B. Presentar el documento ajustado a la alta dirección para su 

reconocimiento y aprobación oficialmente.   

d. Responsable: Sucesores  

e. Indicador:  Gestión y seguimiento: Documento de sucesión y protocolo de familia 

examinado/ documento de sucesión y protocolo de familia ajustado y presentado  

B. Objetivo: Establecer en la línea de dirección perfiles y espacios en la estructura organizacional para 

ellas.  

a. Táctica: Verificar en la línea de dirección que espacios y perfiles están instituidos que 

promuevan la participación de la mujer en cargos directivos.  



b. Descriptor: A la luz de los lineamientos y políticas de la organización establecer la 

pertinencia y los mecanismos que promueven o no la participación de la mujer en cargos 

directivos.     

c. Actividad: Leer y comparar los protocolos de familia, la estructura organizacional, los 

procesos y procedimientos frente a los perfiles y experiencia de la mujer para cargos de 

dirección. Programar una reunión de socialización y dialogo sobre los aspectos 

identificados para aprobación o ajustes.   

d. Responsable: Sucesores y dueños de empresa.   

e. Indicador:  Evaluación y seguimiento. Programación de Jornadas de análisis de los 

protocolos de familia, la estructura organizacional, los procesos y procedimientos frente a 

los perfiles y experiencia de la mujer para cargos de dirección/ Presentación para socializar 

y evaluar la pertinencia de los ajustes y propuestas.   

C. Estructurar un plan de capacitación cuyo eje principal sea la comunicación organizacional y la 

igualdad de género.  

a. Táctica: Verificar si existe algún plan de capacitación actual si no es así, generar un plan de 

capacitación unitario para todos los colaboradores de la empresa incluyendo a todos los 

partidos sucesores.   

b. Descriptor: Establecer la pertinencia y los mecanismos que promuevan la participación 

hacia las capacitaciones estipuladas por parte de la alta gerencia. Teniendo en cuenta la 

asistencia técnica los estándares de calidad un roster de facilitadores y expertos en 

capacitaciones, la evaluación periódica de las necesidades faltantes y aprendizajes 

realizados. Importante resaltas que la capacitación se debe de adaptar a las necesidades en 

base a la demanda de cada compañía.   

c. Actividad: Completar un plan de capacitación estipulado, en el cual se logre aprender la 

importancia de la comunicación organizacional desde dentro de la compañía.   

d. Responsable: Alta gerencia.   

e. Indicador:  Plan de comunicación e igualdad de género implementado / plan de 

comunicación e igualdad de género estructurado.  

D. Socializar en espacios familiares y empresariales la importancia de la participación de hijos e hijas 

en el desarrollo de la empresa.  



a. Táctica: Participación de los miembros familiares en decisiones corporativas y aprendizaje 

colectivo.   

b. Descriptor: Los sucesores y familia empresaria deben organizar el proceso de socialización 

periódica.   

c. Actividad: Espacios de socialización, con tiempos estipulados, en el cual se genera 

capacitaciones de la importancia de la participación de los hijos e hijas en el desarrollo 

empresarial por parte de un experto y el conocimiento sobre las metodologías 

empresariales.   

d. Responsable: Sucesores, dueño de la empresa y expertos en procesos de sucesión.  

e. Indicador:  Realización de jornadas de socialización/ organización de jornadas de 

socialización periódicas con procesos de retroalimentación.   

  

  

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES  

Se sugiere a las familias empresarias tener en cuenta las recomendaciones estipuladas en el 

proyecto anterior, para de este modo generar un impacto generacional en el cual la mujer sea incluida de 

manera activa dentro de los procesos de sucesión como en todos los procesos de las empresas.   

Empezando por la socialización de espacios en los cuales se discutan los procesos de sucesión 

dentro de la familia ya que este es el primer paso para formar una cultura organizacional basada en los 

valores familiares, así como un protocolo de familia que ayude a prevenir futras crisis o impactos 

pertinentes como el fallecimiento de el o los dueños de la empresa. De la mano tener en cuenta a las mujeres 

durante todo este proceso para que se logre ver una introducción real de la importancia de que todos los 

hijos estén involucrados en dicho proceso. De este modo se tiene en cuenta todas las percepciones e ideas 

que pueden mejorar la empresa siendo esta vista de diferentes perspectivas y no solo de la perspectiva de 

los hombres. Así viendo el esfuerzo de la familia empresaria por educar a sus hijos en diferentes áreas 

laborales, teniendo en cuenta que los pensamientos disruptivos pueden generar mayor aporte en la 

socialización de soluciones.   



Se debe incentivar a tanto hombres como mujeres a la capacitación de administración empresarial 

y comunicación asertiva, para que en el momento que se deba involucrar activamente en la solución de 

conflictos o planificación estratégica, dicha persona tengas las herramientas suficientes para tener material 

relevante e ideas concisas con las cuales aportar a la organización.  

Al indagar literatura relacionada con sucesión de mando (responsabilidades) en empresas 

familiares colombianas, se concluyó que en dicho país no hay tanta información relevante ni estudios 

pertinentes en los cuales se pueda basar conclusiones únicas. Por ende, se indago literatura de otros países 

con el mismo fin para generar la identificación de los protocolos de sucesión y responsabilidades en 

empresas familiares, que pudieran encaminar la decisión de la propuesta estipulada.  

Se logró identificar los diferentes retos señalados por los factores sociales de diferente género del 

ámbito empresarial a la hora de asumir un cargo de responsabilidad, gracias a las entrevistas y grupos 

focales realizadas, debido a la transparencia en la socialización de las preguntas generando un análisis 

estructurado que nuevamente aporto a la decisión de la propuesta estipulada.  

Una vez se analizó la información para dar cuenta del rol de género en la sucesión del liderazgo en 

una empresa se planteó la propuesta de un plan de igualdad para las empresas familiares en Colombia. 

Teniendo como guía al Centro de Capacitación de ONU Mujeres, según la cual “la capacitación para la 

igualdad de género es un proceso de transformación que tiene como objetivo proporcionar conocimientos, 

técnicas y herramientas para desarrollar habilidades, cambios de actitudes y comportamientos. Es un 

proceso continuo y de largo plazo que requiere la voluntad política y el compromiso de todas las partes 

con el fin de crear sociedades inclusivas que promueven la igualdad de género” (ONU Mujeres, 2022).  

Es importante resaltas la idealización de una comunidad en Colombia que promueva dichas 

capacitaciones, así como la gran comunidad que se ha generado en ONU Mujeres: “Se trata de una 

plataforma de intercambio de conocimientos (disponible en inglés, francés y español) gestionada por 

capacitadoras/es y especialistas en capacitación sobre igualdad de género. Contiene buenas prácticas y 

herramientas innovadoras, promueve el intercambio de información e inspira el debate sobre temas claves 

relacionados con la capacitación sobre igualdad de género. (ONU Mujeres, 2022).   

Teniendo en cuenta que la igualdad de género comienza desde la alta gerencia y la familia 

empresaria se promueve que, el inicio de estas capacitaciones, se den desde el núcleo familiar con un 

proceso de socialización. La idea de estas capacitaciones e inclusiones no solo es cumplir con la ley expuesta 



por el Ministerio del Trabajo la cual promueve el cumplimiento de la ley 1257 de 2008 y particularmente el 

decreto reglamentario del sector Trabajo el 4463 de 2011, en la promoción de los derechos humanos de las 

mujeres en el mundo del trabajo, Mintrabajo.gov (2022), si no enmarcar una cultura organizacional 

equitativa, para las presentes y futuras generaciones que harán parte de la compañía.  

  

CRONOGRAMA: 

A continuación, presentare el cronograma de actividades:   

 

  

Elaboración propia, (2022).  



 

 

PRESUPUESTO:  

 

 Elaboración propia, (2022).  

El presupuesto estipulado para la realización del análisis incluye el material necesario para el 

adecuado desarrollo de este proyecto tal como regalo de participación y desayuno de interacción para los 

grupos focales.   
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ANEXOS  

  

Anexo 1 .Entrevistas  

Enlace  

 

Anexo 2 .Grupos Focales    

Enlace  

  

Anexo 3 .Consentimientos Informados  

Enlace  

    

  

  

  


