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Resumen

Las empresas familiares presentan una Ultima prueba el paso de una generacion a la siguiente es de los
mas complicado, por lo que es conveniente que la sucesion se efectie mientras el fundador se encuentra
aun laborando en la empresa. El objetivo de esta investigacion es conocer si el cambio generacional afecta
el clima organizacional de las empresas familiares, considerando los siguientes factores: la pertenencia, la
colaboracion y los objetivos. Con el propésito de originar nuevas estrategias y conocimientos que ayuden
a controlar el efecto que genere la sucesién en el clima organizacional en las empresas familiares. Se utilizd
un instrumento de 73 reactivos que se aplicaron al total de los empleados de un grupo de empresas
familiares que tuvieron un proceso de sucesion recientemente en el que se midié el clima organizacional
arrojando que la sucesiéon en las variables analizadas no genera un impacto negativo en el clima
organizacional.
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Abstract

Succession is the ultimate test of a family business, the passage from one generation to the next is one of
the most difficult, so it is useful that it is done while the founder is still active. The objective of this research
is to know if generational change affects the organizational climate of family businesses, considering the
following factors: belonging, collaboration and objectives. With the purpose of originating new strategies
and knowledge that help control the effect that succession generates on the organizational climate in family
businesses. An instrument of 73 items was used and applied to the total number of employees of a group
of family businesses that recently had a succession process in which the organizational climate was
measured, showing that the succession in the variables analyzed does not generate a negative impact on
the organizational climate.
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El impacto de la sucesion en el clima organizacional de las empresas familiares

Introduccién

Una de las pruebas mas dificiles a las que se enfrenta las empresas familiares es la sucesién, el
traspaso de una generacion a la siguiente es un gran reto, por lo que es vital que se realice cuando el
fundador aun se encuentra en funciones para quesea un proceso que sea planificado y no genere un
impacto negativo en el clima organizacional, ya que en las empresas familiares es un elemento crucial para
su sostenibilidad y éxito a lo largo del tiempo.

La forma en que las empresas gestionan la sucesién de liderazgo tiene un impacto directo en variables
fundamentales del clima organizacional, como la pertenencia, la colaboracion y los objetivos compartidos.
Estos factores, cuando se manejan adecuadamente, pueden fortalecer la cohesion y el rendimiento, pero,
si se descuidan, pueden generar tensiones que afecten negativamente la cultura y el ambiente de trabajo.

La pertenencia en las empresas familiares es un pilar central, ya que los empleados familiares suelen
identificarse fuertemente con los valores y la vision de la organizacion. Segun Bettinelli, Sciascia,
Randerson y Fayolle (2019), la sucesiéon genera riesgos cuando no se logra preservar el sentido de
pertenencia, lo cual puede afectar la cohesion interna. En este contexto, es crucial que el nuevo lider
mantenga una continuidad en los valores y la identidad organizacional para evitar la desestabilizacion del
clima laboral (Filser, Brem, Gast, Kraus & Calabrd, 2019).

Asimismo, la colaboracién entre miembros de la familia y empleados es vital para el funcionamiento
eficaz de la empresa. Durante el proceso de sucesion, las relaciones colaborativas pueden verse afectadas
si no existe una adecuada comunicacién y planificacion, lo que podria desencadenar conflictos y afectar el
clima organizacional (Brumana, Minola, Garrett & Digan, 2021). La falta de alineacion entre las
generaciones que suceden en el liderazgo puede debilitar la cooperacion interna, dificultando la adaptacion
al cambio y reduciendo la productividad organizacional (Long & Chrisman, 2020).

Otro factor clave es la alineacion de los objetivos entre los miembros de la familia y los empleados, lo
cual es esencial para la continuidad y el éxito a largo plazo. Estudios recientes sugieren que, durante la
sucesion, una clara definicidn y alineacién de los objetivos estratégicos es fundamental para mantener la
estabilidad organizacional y el compromiso de los empleados (Lopez-Fernandez, Serrano-Bedia & Pérez-
Pérez, 2022). Si los sucesores no comparten la misma vision que la generacion anterior, es probable que
se produzcan divergencias que afecten negativamente el clima organizacional (Cabrera-Suarez, Martin-
Santana, & De Saa-Pérez, 2021).

Las empresas familiares tienen un impacto significativo en el clima organizacional, especialmente en
aspectos como la pertenencia, la colaboracion y los objetivos. Para evitar consecuencias negativas, es
necesario que las empresas gestionen este proceso de manera planificada y estratégica, garantizando que
se mantengan los valores organizacionales, se promueva una cultura de colaboracion y se alineen los
objetivos entre las diferentes generaciones.

En la presente investigacién se seleccionaron los aspectos de pertenencia, colaboracion y objetivos
para medir como impacto la sucesion en el clima organizacional de un grupo de empresas familiares,
considerando que estos aspectos son relevantes ya que el sentido de pertenencia mide la continuidad del
compromiso y la identidad de los empleados con la empresa tras el cambio de liderazgo. La colaboracion
evalua la capacidad de los equipos para seguir trabajando de manera efectiva y cooperativa durante y
después de la sucesion y los objetivos permite determinar si el nuevo liderazgo y los empleados estan
alineados estratégicamente, evitando conflictos que puedan deteriorar el ambiente organizacional. Al
considerar estos factores, las empresas familiares pueden gestionar mejor los retos de la sucesion,
minimizando los impactos negativos en su clima organizacional y garantizando una transicion mas fluida y
exitosa. Por todo lo expuesto anteriormente se seleccionaron estos tres aspectos, el resto de ellos seran
considerados para futuras investigaciones.

Por lo que esta investigacidon plantea como objetivo conocer si el cambio generacional o sucesion tiene
impacto en el clima organizacional de las empresas familiares, considerando las siguientes variables
pertenencia, colaboracién y objetivos. Con el propdsito de originar nuevas estrategias y conocimientos que
sean de utilidad para controlar el impacto que genere la sucesion de la empresa familiar en el clima

Ciencias Administrativas. Teoria y Praxis 109



Laura Leticia, Gaona-Tamez, Gabriel, Aguilera-Mancilla, Juan Carlos, Centeno-Maldonado

organizacional. Esta investigacion se realizé a un grupo de empresas familiares pertenecientes a un mismo
dueno en el que se generd un proceso de sucesion.

La presente investigacion se encuentra estructurada de la siguiente manera: marco tedrico o revision
de literatura de los principales conceptos: sucesion, clima organizacional, empresa familiar, después el
apartado de la metodologia donde se explica que se empled un método de tipo cuantitativa, posteriormente
el apartado de resultados y el andlisis y discusién de los mismos, y al final el apartado de conclusiones
donde se presenta el hallazgo de la investigacion y por ultimo las referencias.

Marco Tedrico

Empresa Familiar

La familia o familias duefias de la empresa tienen el control legal y accionario de esta y buscan mantener
su sostenibilidad para las siguientes generaciones (Navarro, 2008).

“Una empresa familiar es una organizacion controlada y operada por los miembros de una familia”.
Desde una perspectiva diferente, digamos metaforica, es posible referirse a empresas con alma, dado que
el corazon de la familia esta en ellas, y la vision del empresario es que no solo permanezca, sino que se
desarrolle aunado a la integracion familiar. (Perret, 2007).

Las empresas familiares son las que estan administradas por uno o mas integrantes de una misma
familia y ellos controlan la gestion, ejecucion y desarrollo de proyectos. (Universidad DA VINCI de
Guatemala, 2020).

Segun Renteria y Orozco (2012) una empresa familiar es una entidad permeada por un vinculo familiar,
que influye en las politicas, intereses y objetivos de la empresa. La ventaja que tienen estas organizaciones
es el compromiso de los integrantes de la familia con la empresa, fundamentado en la confianza.

Sucesion
La sucesion en la empresa familiar debe ser planeada ya es que es un proceso de los mas importantes y
criticos donde se trasmite la propiedad y el poder de decisiéon a la siguiente generacion, de aqui la
trascendencia que sea un proceso bien preparado por el fundador y la familia para asegurar la continuidad
de la empresa familiar a cargo de la misma familia.

La planeacion de la sucesion es clave para la continuidad de los negocios familiares, ya que pueden
enfrentar a eventos adversos que no es posible anticipar y ponen en riesgo la continuidad de la operacion,
como la muerte del fundador o separacion de un socio o ejecutivo clave. (Grant Thornton International Ltd,
2023). Un aspecto clave para la continuidad y éxito de las empresas familiares es la sucesion. Esta es una
de las decisiones mas complicadas, en muchas ocasiones no se toma lo que genera un problema mayor
en el futuro. (Faura, 2020).

En el sistema de la familia empresaria la sucesion es un proceso de cambio: en el liderazgo, en la
propiedad y en la gestién de los negocios. Este proceso no precisamente sucede al mismo tiempo en las
tres dimensiones, en algunos casos, se presenta la transicion de una generacién a otra entre la familia y
en el caso de la gestidén o en la propiedad puede contar con la presencia de no familiares. (Instituto
Brasileiro de Governanga Corporativa, 2020).

Cultura y clima organizacional

La Cultura organizacional simboliza los valores y principios que rigen a los miembros de una
organizacion en su trabajo diario. Es el resultado de la historia de la empresa, que surge de la vision, la
manera en que esta organizada y las experiencias de los que en ella participan. (Lapzo, 2023).

De acuerdo con Chiavenato (2007), la Cultura Organizacional se define como “la forma de hacer las
cosas dentro de una organizacion, es la que distingue a una organizacién de otra, haciendo que tenga su
propia identidad, donde se comparten sistemas de significados entre sus miembros”. La cultura
organizacional es un resultado de las costumbres, tradiciones, normas, procedimientos y sistemas con lo
que opera y funcionan las empresas. (Manzanilla, 2021).
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El clima organizacional hace referencia a las percepciones y actitudes de los trabajadores respecto a
su ambito laboral. Es la medicién de cémo los empleados perciben aspectos como la comunicacion, el
liderazgo, las politicas y la estructura en la organizacion. (Terreros, 2023).

De acuerdo a Manzanilla (2021) el clima organizacional describe el ambiente en la empresa y para
diagnosticarlo, se debe considerar las emociones y los sentimientos tanto los positivos como los negativos
que tienen los empleados con respecto a su lugar de trabajo, sus relaciones interpersonales, las
comunicaciones con todos los niveles jerarquicos, las instalaciones, espacios fisicos y equipos de trabajo.

Pertenencia

La pertenencia, en el contexto de una empresa u organizacion, se refiere al sentimiento de conexion,
identificacion y compromiso que tienen los empleados con la empresa para la que trabajan. (Fundacién
Juan XXIIl, 2022). Es la sensacién de formar parte de algo mas grande que uno mismo, de sentirse
involucrado y comprometido con los objetivos, valores y cultura de la organizacion Cuando los empleados
tienen un sentido de pertenencia fuerte, tienden a sentirse mas motivados, comprometidos y satisfechos
en su trabajo. Esto puede conducir a un mejor desempefio laboral, mayor retencion de empleados y un
clima laboral mas positivo en general. (World Vision Costa Rica, 2022).

La pertenencia se construye a través de varios factores, como la cultura organizacional, el liderazgo
efectivo, el reconocimiento y la valoracion del trabajo, las oportunidades de desarrollo profesional, la
comunicacién abierta y la colaboraciéon entre colegas. Cuando estos elementos estadn presentes y se
fomentan en el entorno laboral, los empleados tienden a desarrollar un sentido de pertenencia mas sélido
hacia la empresa. (Redaccién, 2021).

Colaboracién

La colaboracion es un proceso en el que dos o mas personas o entidades trabajan juntas para lograr
un objetivo comun, compartiendo recursos, conocimientos y esfuerzos. En el contexto empresarial, la
colaboracion puede manifestarse de diversas formas, desde equipos de trabajo que colaboran en proyectos
especificos hasta alianzas estratégicas entre empresas para alcanzar metas mutuas y puede ocurrir en
una oficina tradicional o entre miembros de un equipo virtual. (Lhh, 2023).

La colaboracién implica una interaccion activa y cooperativa entre las partes involucradas, donde cada
una contribuye con sus habilidades, ideas y recursos para lograr un resultado conjunto que beneficie a
todos los involucrados. Esto puede incluir compartir informacién, coordinar acciones, tomar decisiones
conjuntas y resolver problemas en equipo. (Fernandez, 2023).

El trabajo colaborativo es el acto de interaccion entre diferentes personas en pro del intercambio de
ideas, habilidades y conocimientos, con el objetivo comun de llevar a cabo un proyecto. Esta forma de
trabajar se basa en la inteligencia colectiva; es decir, en poner las competencias de los miembros del equipo
al servicio de la consecucion de metas. (Aguirre, 2023)

Objetivos

Los objetivos son metas especificas y mensurables que una organizacion se propone alcanzar en un
periodo de tiempo determinado. Estos objetivos son fundamentales para guiar las acciones y el progreso
hacia un resultado deseado. (Ortega, 2023).

Los objetivos, se refieren a un grupo de actividades que se realizan dentro de la empresa para lograr
las meta. Los objetivos de la organizacion se convierten de esta manera en fines menores que se deben
conseguir para lograr el fin maximo. Suponen los resultados concretos que deben obtenerse por cada uno
de los integrantes de la organizacion. (Garcia, 2023)

Los objetivos de una empresa son las metas que la empresa intenta obtener en el futuro manejando
sus recursos disponibles. (Arias, 2022)
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Metodologia

En esta investigacién es cuantitativa debido a su naturaleza y para el cumplimiento del objetivo se utilizd
un enfoque exploratorio no experimental de tipo trasversal. En enfoque utiliza la recopilacién de datos
numéricos y al analisis estadistico, con el propdsito de conocer y generar patrones de comportamiento.

De acuerdo con Hernandez- Sampieri, R., Fernandez- Collado, C., y Baptista- Lucio, P. (2010), se
empled el método estadistico-analdgico para expresar cuantitativamente las relaciones que guardan las
variables que conforman el fenémeno objeto de estudio y obtener conclusiones a partir de comparar los
cambios y evolucion de las variables del clima organizacional en la empresa objeto de estudio a partir de
la sucesion.

El instrumento esta dividido en 14 variables que son: roles, pertenencia, objetivos, colaboracion,
liderazgo, innovacién y cambio, higiénicos, motivacion, recursos humanos, capacitacion, presiones,
productividad y resultados, politicas, vision y misién, incertidumbre y cambio y desarrollo personal e
institucional y consta de 73 reactivos. Para efectos de la presente investigacion solo se consideraron 3 que
son las que se presentan a continuacién en la operacionalizacion de las variables.

Operacionalizacion de las variables

En esta investigacion para la medicion del clima organizacional se utilizé un instrumento formulado por
73 reactivos empleando una escala de Likert (1997). A continuacion, se presentan en la Tabla 1 la
operacionalizacién de las variables donde se presenta el indicador y los items o preguntas de cada uno de
los factores de pertenencia, colaboracion y objetivos

Tabla Numero 1
Operacionalizacion de las variables.

Variable

Indicador

items

Pertenencia

Colaboracion

Objetivos

Es el sentimiento de conexion, Es la
sensacion de formar parte de algo
mas grande que uno mismo, de
sentirse involucrado y
comprometido con los objetivos,
valores y cultura de la organizacion

La colaboracién implica una
interaccion activa y cooperativa
entre las partes involucradas, donde
cada una contribuye con sus
habilidades, ideas y recursos para
lograr un resultado conjunto.

Los objetivos, se refieren a un grupo
de actividades que se realizan
dentro de la empresa para lograr las
meta.

Existe lealtad hacia la empresa.
Siento que mi realizacion personal
se da juntamente con el éxito de la
empresa.

Trabajar en esta empresa me hace
sentir orgulloso.

Me interesa poco lo que pase en la
empresa, mientras me paguen.

En mi departamento se manejan
adecuadamente los problemas que
se presentan.

Si tengo problemas en mi trabajo
puedo contar con mis comparieros.
Recibo respaldo y atencion
adecuada para atender mis
problemas laborales.

Las personas de mi departamento
estan comprometidas en el logro de
los objetivos.

Se da seguimiento al cumplimiento
de objetivos en mi departamento.
Nuestros objetivos son flexibles. Se
adecuan sobre la marcha.

Fuente: Gaona, Saldafa & Mufioz, 2017, p.1699

Cabe mencionar que el instrumento aplicado al grupo de empresas familiares ha sido aplicado a otras
empresas para medir el clima organizacional en investigaciones anteriores, la fuente es Gaona, Saldafia &
Munoz, 201. De las 14 variables solo se consideraron 3 los aspectos de pertenencia, colaboracién y
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objetivos para medir como impacto la sucesién en el clima organizacional de un grupo de empresas
familiares, considerando que estos aspectos son relevantes ya que el sentido de pertenencia mide la
continuidad del compromiso y la identidad de los empleados con la empresa tras el cambio de liderazgo.
La colaboracién evalia la capacidad de los equipos para seguir trabajando de manera efectiva y
cooperativa durante y después de la sucesion y los objetivos permite determinar si el nuevo liderazgo y los
empleados estan alineados estratégicamente, evitando conflictos que puedan deteriorar el ambiente
organizacional. Al considerar estos factores, las empresas familiares pueden gestionar mejor los retos de
la sucesién, minimizando los impactos negativos en su clima organizacional y garantizando una transicion
mas fluida y exitosa. El resto de ellos seran considerados para futuras investigaciones.

El grupo de las empresas familiares analizadas en esta investigacion cuentan con un total de 45

empleados. El instrumento fue aplicado al total de la poblacion.

Resultados

Para la elaboracion de las figuras se suman todos los porcentajes totalmente de acuerdo y de acuerdo
como positivo y en desacuerdo y totalmente en desacuerdo como negativo. A continuacién, se muestran
las tablas y las figuras que presentan los resultados de las variables de la investigacion.

Tabla 2
Variable Pertenencia
Empresas Familiares

Pregunta Totalmente De En Totalmente en
de acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
2 67% 33% 0 0
17 29% 71% 0 0
38 42% 58% 0 0
46 17% 27% 40% 16%
Total 39% 47% 10% 4%

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 2 de la variable pertenencia se suman el promedio de los porcentajes totalmente de acuerdo
con un 39% y de acuerdo con un 47% que da un resultado positivo de 86% y en desacuerdo un 10% vy
totalmente en desacuerdo con un 4% lo que da un total de 14% negativo. Lo que significa que la sucesion
impacto positivamente en un 86% en el clima organizacional en la variable de pertenencia ya que los
trabajadores suelen identificarse fuertemente con los valores y la visiéon de la organizaciéon, como se
presenta a continuacion en la figura 1 de pertenencia.
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Figura 1
Pertenencia

PERTENENCIA

NEGATIVO
14%

POSITIVO
86%
H POSITIVO & NEGATIVO

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 3
Variable Colaboracion.
Empresas Familiares

Pregunta Totalmente De En Totalmente en
de acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
4 28% 42% 29% 0
34 47% 53% 0 0
53 42% 58% 0 0
Total 39% 51% 10% 0

Fuente: Elaboracién propia.

En la tabla 3 de la variable colaboracion se suman el promedio de los porcentajes totalmente de acuerdo
con un 39% y de acuerdo con un 51% que da un resultado positivo de 90% y en desacuerdo un 10% y
totalmente en desacuerdo con un 0% lo que da un total de 10% negativo. Lo que significa que la sucesion
impacto positivamente en un 90% en el clima organizacional en la variable de colaboracion ya que la
colaboracion implica una interaccién activa y cooperativa entre las partes involucradas, donde cada una
contribuye con sus habilidades, ideas y recursos para lograr un resultado conjunto que beneficie a todos
los involucrados, como se presenta a continuacion en la figura 2 de colaboracion.
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Figura 2
Colaboracion

COLABORACIG6N
NEGATIVO
10%

POSITIVO
90%
H POSITIVO ® NEGATIVO

Fuente: Elaboracion propia.

Al generase un cambio en la alta gerencia debido al cambio generacional; se observa en la Figura 2 de
la variable de Colaboracion que el resultado es positivo en un 90% segun los datos obtenidos en la tabla
3, lo que indica que los empleados tienen un alto sentido de colaboracién para el funcionamiento eficaz de
la empresa.

Tabla 4
Variable Objetivos.
Empresas Familiares

Pregunta totalmente de en totalmente en
de acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
3 27% 62% 11% 0
33 11% 71% 18% 0
47 17% 53% 0 11%
Total 24% 63% 10% 3%

Fuente: Elaboracién propia.

En la tabla 4 de la variable objetivos se suman el promedio de los porcentajes totalmente de acuerdo
con un 24% y de acuerdo con un 63% que da un resultado positivo de 87% y en desacuerdo un 10% y
totalmente en desacuerdo con un 3% lo que da un total de 13% negativo. Lo que significa que la sucesién
impacto positivamente en un 87% en el clima organizacional en la variable de objetivos, ya que los objetivos
de una empresa son las metas que la empresa intenta obtener en el futuro manejando sus recursos
disponibles. Como se presenta a continuacion en la figura 3 de objetivos.
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Figura 3:
Objetivos

OBJETIVOS

H POSITIVO 1 NEGATIVO

Fuente: Elaboracion propia.

Al generase un cambio en la alta gerencia debido al cambio generacional; se observa en la Figura 3 de
la variable objetivos que el resultado es positivo en un 87% segun los datos obtenidos en la tabla 4, lo que
indica que los empleados tienen un alto nivel de compromiso para cumplir las metas y objetivos de la
empresa.

Analisis de resultados

Los resultados obtenidos del presente estudio de clima organizacional generado a partir de un proceso
de sucesion que se realizé en el grupo de empresas familiares, se dividido en 14 variables: roles,
pertenencia, objetivos, colaboracién, liderazgo, innovacién y cambio, higiénicos, motivacion, recursos
humanos, capacitacion, presiones, productividad y resultados, politicas, visidn y misién, incertidumbre y
cambio y desarrollo personal e institucional las cuales estan dentro de las 73 preguntas del cuestionario
que se aplicé. De estas solo se consideraron para este estudio pertenencia, colaboracion y objetivos. Ya
que, al considerar estos factores, las empresas familiares pueden gestionar mejor los retos de la sucesion,
minimizando los impactos negativos en su clima organizacional y garantizando una transicion mas fluida y
exitosa; el resto de ellos seran considerados para futuras investigaciones.

Derivado del instrumento aplicado al total de los empleados de las empresas familiares del grupo en
estudio, se obtuvo como resultado en cuanto a la variable de pertenencia el 86% lo consideran positivo, lo
que se representa que los trabajadores tiene un el sentimiento de lealtad y orgullo de pertenecer a la
organizacion, se sienten miembros realizados y valiosos, parte del equipo de trabajo que contribuye al éxito
de la empresa; en la variable de colaboracién el 90% de los encuestados tiene un nivel satisfactorio de
colaboracion positiva, ya que los empleados se apoyan mutuamente, existe comunicacion y cooperacion
en las actividades de trabajo y en el manejo de problemas; en la variable objetivos se observa que el 87%
estd encaminado a cumplir con los objetivos de la organizacion, los trabajadores tienen un gran
compromiso que contribuye a su cumplimiento y seguimiento, con esto se adecuan sobre la marcha a
cumplir con la meta de la organizacion.

En funcién a los resultados obtenidos en estas tres variables analizadas en la investigacion, se puede
decir que no se generd un impacto negativo en el clima organizacional debido al proceso de sucesion en
este grupo de empresas familiares.

Conclusiones
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En relacién al objetivo de la investigacion que es conocer si el cambio generacional o sucesion afecta
el clima organizacional de las empresas familiares, considerando los siguientes factores: pertenencia,
colaboracion y objetivos; y a los resultados generados en la misma, se puede concluir que el cambio
generacional o sucesion no tuvieron un impacto negativo en el clima organizacional del grupo de empresas
familiares que fueron objeto de estudio, es decir que el proceso de sucesidon no afecto al clima
organizacional ya que los empleados se sienten tomados en cuenta y con un alto grado de pertenecia, lo
que ayuda a que la exista un ambiente positivo de colaboracion, al sentirse parte de una equipo de trabajo
donde hay apoyo, comunicacién y cooperacion. Por consecuencia la tercera variable objetivos es positiva
ya que al tener alto grado de pertenencia y colaboracion va hacer que los empleados se comprometan a
cumplir los objetivos que plasmela alta direccion.

De acuerdo con la literatura algunos autores coinciden en que el clima organizacional describe como
los empleados se sienten en su ambito laboral, centrandose en las actitudes de los miembros del equipo,
cémo interactuan entre ellos, la seguridad laboral y la comunicacién. Lo que concuerda con los resultados
obtenidos en la investigacion.

A continuacion, se presentan algunas recomendaciones por cada uno de los factores en relacién a os
resultados de la investigacion.

Pertenencia.

e Reforzando periédicamente la mision, visidn y valores de la empresa para asegurar que los
empleados sigan sintiéndose identificados con la organizacion.

e Implementar programas de reconocimiento al esfuerzo y dedicacién, destacando los logros y
aportes individuales y de equipo, lo que puede aumentar ain mas el sentido de pertenencia.

e Permitir que los empleados participen activamente en la definicion de algunos aspectos
estratégicos de la empresa para que se sientan mas conectados y valiosos dentro de la estructura
organizacional.

Colaboracién.

o Establecer talleres o dinamicas de equipo que refuercen la importancia de la cooperacion y la
interdependencia en la resolucién de problemas, especialmente en tiempos de cambio.

e Continuar fomentando una comunicacion abierta y efectiva entre las distintas areas y niveles
jerarquicos para asegurar que la colaboracion siga siendo fluida.

e Crear espacios o plataformas digitales para facilitar el intercambio de ideas y la resolucién conjunta
de desafios.

e Implementar sistemas de retroalimentacion periédica para identificar posibles areas de mejora en
la colaboracion y abordar los problemas antes de que afecten el clima laboral.

Objetivos.

e Asegurarse de que los objetivos de la organizacion sean comprendidos por todos los niveles de la
empresa.

¢ Relacionar los objetivos organizacionales con metas claras y especificas para cada empleado o
equipo.

e Establecer mecanismos de medicion del progreso en el cumplimiento de objetivos, con reportes
periddicos que permitan evaluar el rendimiento y hacer ajustes cuando sea necesario.

Por todo lo antes mencionado se puede concluir que el cambio generacional o sucesién no afecto el
clima organizacional de las empresas familiares en los factores de pertenencia, colaboracion y objetivos.
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