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Direccion Estratégica en Empresas Familiares Mexicanas: La Mujer ante El
Proceso de Toma de Decisiones

Resumen

Se ha evidenciado que muy pocas mujeres logran posiciones altas en la direccion
y en los 6rganos de gobierno, quedando muchas veces estancada la posibilidad
de brindar acceso a la mujer a puestos de mayor responsabilidad y representacion
en niveles directivos. Sin embargo, el nimero de mujeres en cargos de alta
direccidon y en la junta directiva ha ido en aumento durante la ultima década (Daily
et al., 1999; Burke 1997, Singh y Vinnicombe, 2004). La inclusion de las mujeres
en puestos de direccion y 6rganos de gobierno tiene un importante significado, ya
gue es una manera de incrementar la diversidad de perspectivas y de opiniones
dentro de las empresas®. Por este motivo, el objetivo de este articulo es estudiar
los factores que influyen en la participacién de las mujeres en puestos de toma de
decisiones de las empresas familiares en México.

Palabras clave: Mujer, toma de decisiones, empresas familiares.

! El estudio que se presenta a consideracion de este congreso es parte del Proyecto “La

probleméatica de la participacién activa de la mujer en la empresa familiar mexicana”, registrado
ante PRODEP.

2 El Cuerpo Académico “Cultura y Desarrollo de la Empresa” de la Universidad Auténoma de
Tamaulipas, el Cuerpo Académico “Estrategia e Innovacion en las Organizaciones” de la
Universidad Autonoma de Tlaxcala y el Centro de Investigaciéon de Empresas Familiares de la
Universidad de las Américas de Puebla formaron la “Red de Empresa Familiar” inscrita en el
Programa de Desarrollo del Profesorado (PRODEP) de la Subsecretaria de Educacién Superior de
la Secretaria de Educacion Puablica.



1. Introduccidén

Hablar de la mujer y su papel en las empresas familiares no es una cuestion
sencilla ya que, en la literatura sobre empresas familiares, no abundan estudios
sobre el tema, en especial, en nuestro contexto latinoamericano. Las cuestiones
de género marcan algunas diferencias principalmente en lo que a ocupar puestos
de liderazgo y gestién de negocios se refiere. Histéricamente el rol de la mujer ha
estado fuertemente ligado al espacio privado de la crianza y educacion de los
hijos, y, generalmente no se la incluia en el mundo de los negocios. A medida que
ha ido aumentando la presencia de la mujer en el mundo empresarial, también ha
aumentado la presencia de ellas en las empresas familiares. Sin embargo, las
hijas mujeres todavia muchas veces no obtienen el estimulo, las oportunidades y

la educacion, que reciben sus hermanos varones.

No obstante lo anterior, la presencia de las mujeres en puestos de toma de
decisiones dentro de las empresas familiares ha venido en aumento, ya que por
ejemplo en Espafa, datos del Instituto de la Mujer sefialan que en 2009 un 10.3%
de mujeres ocupaba algun cargo en el consejo de administracion de las empresas
del IBEX 35 que, si bien es un porcentaje bajo, es un gran avance comprado con
el de 2.1% de presencia de las mujeres en consejos de administracion en 2005.
En los paises europeos las mujeres ocupan aproximadamente el siete por ciento
(7%) de los puestos directivos. En los Estados Unidos las mujeres ocupan el 16%
de los puestos directivos. En nuestro pais, los datos aun siguen estando muy por
debajo de los deseable, ya que, si bien han incrementado la participacion de la

mujer en toma de decisiones, el ranking de las mujeres mas poderosas de México

3



sigue incluyendo practicamente a los mismos nombres desde hace 3 afios

(Expansion, 2016)°.

Se ha evidenciado que muy pocas mujeres logran posiciones altas en la
direccién y en los 6rganos de gobierno, y en general, ain se pueden percibir
practicas de exclusion social (Mahmood, 2011), discriminacion salarial vy
segregacion ocupacional (Maxwell, 1997; Romo et al., 2007; Santander, 2007;
Amin, 2012; Romero, 2012), quedando estancada la posibilidad de brindar acceso
a la mujer a puestos de mayor responsabilidad y representacién en niveles
directivos (Shein, 2001; Andersen y Bloksgaard, 2008). Sin embargo, el nimero de
mujeres en cargos de alta direccién y en la junta directiva ha ido aumentando
lentamente durante la ultima década (Daily et al., 1999; Burke 1997, Singh y
Vinnicombe, 2004). De acuerdo con Romo et al. (2007), a diferencia de paises
asiaticos como Japon, Pakistan y Arabia Saudita, donde la participacién de la
mujer en puestos directivos es de 8.9%, 8.7% y 0.9%, respectivamente, en
América Latina y Estados Unidos ésta ocupa un importante porcentaje de
posiciones profesionales y de direccion (entre 25% y 35%, en el primer caso, y
45.9% en el segundo). En este sentido, un estudio de la Universidad de Columbia
en el 2008 demostré que las empresas donde hay mujeres en puestos directivos
senior obtienen mejores resultados econdmicos (Dezsé y Ross, 2008). No
obstante, en otro estudio sobre “las mujeres en el Consejo de Administracién de

las 300 empresas espafiolas mas importantes” en el 2001, sélo el 24% tienen

8 Recuperado en: http://expansion.mx/expansion/2016/04/14/las-100-mujeres-mas-poderosas-del-
ano-en-el-ranking-de-expansion



mujeres en sus consejos de administracién®.Por este motivo, el objetivo de este
articulo es estudiar los factores que influyen en la participacion de las mujeres en

puestos de toma de decisiones de las empresas familiares en México.
2. Mujer en la Empresa Familiar

Como mencionabamos anteriormente, si bien se ha desarrollado poco la
literatura sobre el papel de la mujer en la empresa familiar, si bien, cada vez
podemos encontrar un mayor nimero de trabajos que analizan este tema (Dumas,
1998; Rowe y Hong, 2000). En este sentido, de acuerdo con Martinez et al. (2007)
hay dos marcadas lineas de investigacion en la literatura aborda el tema. Por un
lado, podemos encontrar trabajos que resaltan las dificultades de la mujer para
incorporarse a la empresa y desarrollar una carrera profesional (Lyman et al.,
1985; Dumas, 1989; Salganicoff, 1990), mientras que, por otra parte, existe una
creciente literatura relacionada con el desempefio de la mujer en la empresa
familiar y su competencia para ocupar puestos de toma de decisiones (Cole, 1997,

Rowe y Hong, 2000; Vera y Dean, 2005).

Podemos encontrar también evidencias donde la presencia de la mujer en los
puestos directivos de empresas familiares es mas frecuente que en las empresas
gue no son familiares, debido principalmente a que la pertenencia a la familia,
elimina gran parte de las barreras de acceso a este tipo de puestos (Mateos et al.,

2006; Rodriguez y Rodriguez, 2011). En este mismo sentido, trabajos como los de

* | informe elaborado por el Corporate Women Directors International, se centra en las 300
empresas espafiolas con mayores ingresos y realiza una comparativa a nivel mundial. Recuperado
en: http://www.boarddiversity.ca/sites/default/files/2046_001.pdf



Sharma (2004); Vera y Dean (2005); Vadnjal y Zupan (2009) consideran a la mujer
COmMO un recurso competitivo en las empresas familiares, principalmente derivado

del doble rol que desempefia en la familia y en la empresa.

Francoeur et al. (2008), interesados en medir si la presencia de mujeres
genera una rentabilidad anormal en la empresa, obtienen resultado confirmatorio
cuando las empresas tienen una actividad riesgosa y compleja®. De lo contrario, la
ausencia de resultados anormales en presencia de mujeres en el Consejo de
Administracion muestra que ellas generan valor suficiente para mantener una

rentabilidad normal.

El estudio de Belghiti y Lafont (2010) sobre el efecto de la presencia de
mujeres en el Consejo de Administracion y los Comités de Direccién analiza 110
empresas cotizadas en la bolsa clasificadas como A y B en Euronext durante un
periodo de cinco afios (2003-2008). El rendimiento es medido a través de
indicadores como ROA, la tasa de deuda, el tamafio y nUmero de administradores
en funcion de la presencia o no de al menos una mujer en el Comité de Direccidn.
Los resultados muestran significacién sélo en el caso de la tasa de deuda, ya que
ésta es menos elevada en presencia de una mujer. Sin embargo, la presencia de
mujeres tanto en el Consejo de Administracion, como en el Comité de Direccion o
en la Direccion de la empresa tiene una influencia positiva y significativa en el

rendimiento de la empresa medida a través de la Q de Tobin.

° El riesgo y la complejidad son medidas de tres formas: el beta del titulo (mas el beta es elevado,
mas las variaciones del titulo en relacion al resto del mercado son fuertes; y mas la empresa es
considerada como riesgosa), la diferencia del valor del mercado sobre el valor contable (mas la
proporcion es elevada, mas la valor intangible es fuerte y mas la empresa es riesgosa y compleja),
y la desviacién estandar de los analistas (cuando esta es elevada, significa que los beneficios son
dificiles de anticipar y en consecuencia se considera a la empresa como riesgosa y compleja).



Una perspectiva mas original es la de Rayan y Haslan (2005), quienes a partir
de las 100 mejores empresas inglesas comparan dos muestras cuyo Comité de
Direccion esta encabezado por mujeres y hombres. Los resultados muestran que
las mujeres fueron nombradas a este cargo cuando la empresa atravesaba una
crisis o un problema organizacional de gran riesgo al fracaso. Por su parte, Adams
y Ferreira (2008) miden la intensidad del control ejercido por el Consejo de
Administracion. Los resultados muestran que las mujeres son mas constantes en
su rol de Administradoras, lo que mejora la aplicacion de los hombres. Esto se

traduce al refuerzo de intensidad del control ejercido sobre los directores.

Con el objetivo de identificar las competencias emprendedoras mas
significativas y su percepcion en mujeres propietarias de pequefias y medianas
empresas, Mitchelmore y Rowley (2013) cotejaron dos listados obtenidos en
Inglaterra y pais de Gales. Del primer listado que es general se identifican diez
competencias todas ellas personales y relacionales. Del segundo, donde sélo
participaron mujeres cuyas empresas son consideradas de alto crecimiento se
obtuvieron cuatro competencias: proactividad (competencia personal y relacional);
planeacion estratégica y aprovechamiento de oportunidades; accesibilidad al
financiamiento (competencia de gestibn y negocios); y asuncion al riesgo
(competencia emprendedora). La comparacion de ambos listados es disimil, lo
gue cuestiona el peso de las percepciones y puede ser razdn explicativa del

crecimiento empresarial.

Scherer (1997) sugiere que la representacion femenina en los érganos de

gobierno continta creciendo. La inclusion de las mujeres en puestos de direccion y
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organos de gobierno tiene un significado importante, ya que es una manera de
incrementar la diversidad de perspectivas y de opiniones en las empresas (Singh
et al.,, 2001; Daily y Dalton, 2003; Erhardt et al., 2003; Bghren y Strgm, 2005;

Rose, 2007; Terjesen y Singh, 2008).

3. Metodologia

Este estudio se realiz6 en un total de 464 empresas pequefias y medianas
familiares de los Estados de Puebla, Tlaxcala, Tamaulipas y Quintana Roo. Se
define empresa familiar como aquella en la que el 50% de la propiedad esté en
manos de una familia (participacion mayoritaria en la propiedad) y al menos un

representante de la familia participe de forma activa en la gestién de la empresa.

La investigacion se realizé a través de una muestra estratificada por actividad
econOmica, para lo cual se clasificaron los sectores en cuatro actividades
principalmente: construccion, manufacturas, comercio y servicios.Como marco
muestral se utilizo la sexta edicién del Directorio Estadistico Nacional de Unidades
Economicas (DENUE, 2016) del INEGI, donde se identifican negocios con
informacion del sector productivo y tamafio de la empresa. En cuanto a la
distribucion de la muestra por Estado, ésta se definié en funcion del peso de cada
uno de los Estados en el Producto Interno Bruto de México. Una vez que
contamos con el numero de encuestas necesarias por Estado y sector, se disefid

una encuesta basada en la metodologia utilizada por PWC y que aplica en 35



paises de la OCDE: PwC International Survey Unit and PwC network®, que
ademas fue complementada por el estudio llevado a cabo por el Instituto de la
Empresa Familiar’. El cuestionario fue levantado durante los meses de marzo a
julio de 2016. El cuestionario estructurado const6 de 27 preguntas referidas a
cuestiones de género en relacion a 6rganos de gobierno, planeacion estratégica,
resolucion de conflictos, sucesion y desempefio de la empresa. En las gréficas 1,
2 y 3 se puede observar el desglose de la muestra por sector, tamafio (niUmero de

empleados) y antigiiedad (nUmero de afios en el mercado).

GRAFICA 1: % EMPRESAS POR SECTOR

servicios | 47.26

Primario (agricultura, pesca, mineria) 1.31
Manufactura 9.66
Construccion [l 4.96
Comercio 36.81
0.00 10.00 20.00 30.00 40.00 50.00

Fuente: Elaboracién propia.

6 La encuesta que PWC aplica es a empresas familiares pequefias y medianas en 35 paises:
Austria, Bahamas, Bahréin, Barbados, Bélgica, Brasil, Canada, Chipre, Dinamarca, Egipto,
Finlandia, Francia, Alemania, Irlanda, Italia, Kuwait, Jamaica, Japon, Jordania, Malta, Holanda,
Noruega, Oman, Rusia, Arabia Saudita, Sudafrica, Espafia, Suecia, Suiza, Siria, Trinidad y
Tobago, Turquia, Emiratos Arabes, Reino Unido y Estados Unidos.

" Instituto de la Empresa Familiar: La Empresa Familiar en Espafia (2015).



GRAFICA 2: % EMPRESAS POR TAMANO

Grande I 1.83

Mediana - 6.79

Pequefia 24.28

0.00 10.00 20.00 30.00 40.00 50.00 60.00 70.00 80.00

Fuente: Elaboracion propia.

GRAFICA 3: % EMPRESAS POR ANTIGUEDAD

35.00
30.03 29.24

30.00
25.00 21.41
20.00
15.00 11.75
10.00 7.57

5.00

0.00

0 a 4 aios 5a9 anos 10 a 19 aios 20a49 afios Mas e 50 afios

Fuente: Elaboracion propia.

Con el fin de conocer la muestra objeto de andlisis en este estudio, se
seccionaron las empresas por sector y tamafio. En cuanto a la primera de ellas, el
namero de empresas por sector esta en funcion del peso que cada uno de estos
sectores tiene en el numero de unidades econdmicas en México de acuerdo al

INEGI. Como se puede observar en la grafica 1, la mayor parte de las empresas
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se encuentran en el sector de servicio y comercio, seguidos de manufactura y

construccion.

En cuanto al tamafio, la mayor parte de las empresas en México pertenecen al
segmento de la micro, pequeia y mediana empresa (MiPYMES), de acuerdo con
INEGI éstas representan practicamente el 95% de las empresas en nuestro pais
(Censos Econdmicos 2014). En el presente estudio tomamos como referencia la
definicion de tamafio empresarial que el propio INEGI establece y que esta en
funcién del nidmero de trabajadores (hasta 10 empleados micro; entre 11 y 50
empleados pequefia; entre 51 y 250 empleados mediana y 251 o mas empleados
grande). Esta clasificacibn nos permite segmentar nuestra muestra por tamafo.
Como se puede apreciar en la gréfica 2, practicamente el 92% de las empresas
analizadas estan entre 1 y 100 empleados, es decir, hablamos de empresas
ubicadas en el sector denominado como MiIPyMES (micro, pequeiia y mediana
empresa). Solo el 8% de la muestra corresponde a empresas que estan por
encima de los 100 empleados. Por tanto, podemos afirmar que nuestra muestra se

enmarca dentro del contexto de empresas familiares micro, pequefias y medianas.

De igual forma, ademéas del tamafio y el sector, en los cuestionamientos
generales de la encuesta se indagd sobre la antigledad de estas empresas. De
acuerdo con los resultados obtenidos (gréafica 3), se puede observar que la mayor
parte de las empresas familiares objeto de analisis (practicamente el 37%) tienen

entre 20 y 49 y més de 50 afios establecidas.
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4. Resultados

Empresas familiares y género es una relacion que ha venido cobrando cada vez
mas relevancia dentro de la literatura sobre empresas familiares, argumentandose
en la mayoria de los trabajos el poco acceso que la mujer tiene a puestos de toma
de decisiones dentro de la empresa familiar (Poza y Messer, 2001; Overbeke,
Bilimoria y Perelli, 2013). Es por ello que dedicamos un apartado de nuestro
analisis a conocer cual es el rol que la mujer esta jugando dentro de las empresas
familiares en México, los resultados se pueden apreciar en la grafica 4,
comenzando por saber el género de los CEQO’s de las empresas familiares objeto
de analisis, como podemos apreciar, el 51.07% de las empresas familiares son
dirigidas por hombres.

GRAFICA 4: % GENERO DIRECTOR GENERAL

51.50
51.07
51.00
50.50
50.00
49.50
48.93
49.00
48.50
48.00

47.50

Hombres Mujeres

Fuente: Elaboracién propia.

En cuanto a los 6rganos de gobierno, como se puede observar en la gréafica 5,
el organo de gobierno con mayor participacion de mujeres en las empresas
familiares mexicanas es el equipo directivo y la asamblea familiar, ya que en

12



promedio hay un 25.27% de mujeres en asambleas familiares y practicamente un
24% del total de los integrantes de las juntas directivas son del sexo femenino.
Con respecto ala participacion de las mujeres en el resto de érganos de gobierno,
en los consejos familiares hay en promedio 21.65%, un 16.55% en consejos de

administracion y tan solo un 12.73% en asambleas de accionistas.

GRAFICA 5: % PROMEDIO DE MUJERES
ORGANOS DE GOBIERNO

Equipo Directivo Consejod Junta de Consejo Familiar  Asamblea Familiar
Amwmtrumn Accionistas

Fuente: Elaboracion propia.

De igual forma, la grafica 6 muestra cuél es la importancia de la mujer en la
toma de decisiones dentro de estos 6rganos de gobierno, siendo en el equipo
directivo donde mas importancia se le da a la mujer en la toma de decisiones
(casiel 32%). Los mayores pesos de la mujer a la hora de tomar decisiones en el
resto de los 6rganos de gobierno estan aun por debajo, ya que su participacion en
organos como consejo de familia es de 25.2%, asamblea familiar del 17.6%,
mientras que en consejos de administracion es del 15.2%, siendo la junta de

accionistas donde menor participacion de mujeres hay (solo 10%). De esta
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manera, nuestros resultados muestran que el género del director general esta

relacionado con una menor presencia de mujeres en la toma decisiones.

GRAFICA 6: IMPORTANCIA DE LA MUJER EN LA TOMA DE
DECISIONES
ORGANOS DE GOBIERNO

30
25
20
15
7

Equipo Directivo Consejo de Junta de Consejo Familiar  Asamblea Familiar
Administracion Accionistas

i

Fuente: Elaboracion propia.

Otro aspecto importante a evaluar dentro del andlisis estratégico de las
empresas familiares, es precisamente lo relacionado con el rol que la mujer tiene
en la toma de decisiones dependiendo de si el director general es hombre o mujer.
Es decir, ¢cudles son las principales prioridades estratégicas para las mujeres?
¢difieren de la de los hombres? ¢a qué se le da mas peso, dependiendo del
género del director general? ¢cémo se tratan los temas de remuneracién o
capacitacion dependiendo del género? Son cuestiones fundamentales que pueden
influir a la hora de tomar decisiones muy relevantes para la companiia y, por ende,

en la estrategia de la misma.

Comencemos por saber si en verdad cuando el CEO de la empresa es mujer,

en realidad esto genera que se contraten mas mujeres dentro de la empresa. Al
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analizar los en la grafica 7 observamos que efectivamente la presencia de la mujer
como directora general tiene una correspondencia con la incorporacion de mas
mujeres dentro de la empresa familiar. Asimismo, también analizamos si la
direccién a cargo de una mujer en la empresa familiar incide en la incorporacién
de un mayor o menor numero de miembros de la familia en la empresa, como se
puede apreciar en la grafica 8, hay un menor nimero de familiares a la empresa
cuando el CEO es mujer. De igual forma, es importante destacar que cuando la
direccion de la empresa se encuentra en manos de mujeres, los niveles de
preparacion a académica son menores que cuando los directivos son hombres, ya
gue como se muestra en la grafica 9, hay un alto nivel de trabajadores con
estudios a nivel primaria cuando nos referimos a empresas dirigidas por mujeres,
mientras que los directivos hombres, la mayor parte de los trabajadores se
encuentra en el rango de estudios a nivel preparatoria (66.9%) y resultados muy
similares se observan en la formacién de posgrado y licenciatura, 65.38% y

64.31%, respectivamente .

GRAFICA 7: % MUJERES EN SU EQUIPO

60.00 55.31
50.00 44.69
40.00
30.00
20.00
10.00

0.00

DIRECTIVO HOMBRE DIRECTIVO MUJER

Fuente: Elaboracion propia.
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GRAFICA 8: % FAMILIARES EN SU EQUIPO

70.00
60.00 57.73
50.00
42.27
40.00
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0.00
DIRECTIVO MUJER DIRECTIVO HOMBRE

Fuente: Elaboracion propia.

GRAFICA 9: % GRADO DE ESTUDIOS
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Fuente: Elaboracion propia.

Por lo que respecta a los niveles de remuneracion, la grafica 10 nos muestra
gue cuando la direccion se encuentra en manos de una mujer, la remuneracion se
da de acuerdo a sus capacidades principalmente, tendiendo en menor medida a
sobrevalorar a los empleados, mientras que cuando la direccion se encuentra en

manos de hombres, la remuneracion muchas veces se encuentra por encima de
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las capacidades de los trabajadores. Esto nos deja ver un punto de vista mucho
mas objetivo a la hora de remunerar a los trabajadores por parte de las mujeres.
Finalmente, en cuanto a los desafios de la empresa, como lo demuestran las
gréficas 11 y 12, éstos no varian independientemente de quién dirige la empresa
sea hombre o mujer, ya que el principal desafio es lograr el crecimiento de la
empresa, sin embargo, cuando la empresa estd en manos de una mujer (grafica
11) ademas de considerar relevante la situacion econdmica, también presta
mucha atencion a lograr la subsistencia de la empresa, mientras que empresas
familiares cuya direccidbn se encuentra en manos de un hombre, una de sus

principales preocupaciones es la innovacion mas que la subsistencia.

GRAFICA 10: % Niveles de Remuneracion
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Fuente: Elaboracion propia.
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GRAFICA 11: DESAFIOS DE LA EMPRESA
(CEO MUIER)
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GRAFICA 12: DESAFIOS DE LA EMPRESA
(CEO HOMBRE)
30.00 27.84
25.00
20.00 15.98
13.67
15.00 972 11.20 11.37
10.00 I 5.44 478 I I
5.00
0.00 -
@ e @ o RS o S @
2 & & & & & & &
N < o & K¢ 0 S @
.0 O X A o O N <
& P & 9 S % & o
< S N2 .00 & > Q x@
Y 4 & O 2 < S S
S X & & v a® 0 &
Q@ & S o\ S > N
5 C <@ > i~ 2
O P & O«"o & N4
\;bQ 2 N

Fuente: Elaboracion propia.
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5. Conclusiones

Por generaciones el mundo empresarial, especificamente las compaiiias
familiares, han sido testigo de tener menos presencia del género femenino en
puestos directivos. Por generaciones, la mujer no ha sido formalmente reconocida
y practicamente ha permanecido invisible en el negocio familiar. Pero el mundo
empresarial actual en el contexto familiar esta siendo testigo de grandes cambios
donde, desde una perspectiva estratégica, el trabajo y las capacidades de la

mujer, estan contribuido a dar continuidad a empresas familiares.

A través de esta investigacion hemos podido observar que la participacion de
la mujer en los 6rganos de gobierno se encuentra principalmente en la asamblea
familiar. Ha resultado interesante identificar que la presencia de la mujer en
puestos directivos de la empresa familiar practicamente se encuentra equiparada
con la de los hombres. En este sentido, tal y como lo demuestras estudios
anteriores, la mujer tiende a ser cada vez mas incluida en posiciones directivas,
confirma su creciente participacion ensituacionesestratégicas (Mateos et al., 2006;

Rodriguez y Rodriguez, 2011).

No cabe duda que el papel de la mujer va tomando un rol importante tanto en
la sociedad como en el mundo laboral y empresarial y se convierte en un recurso
competitivo tal y como lo afirman Vadnjal y Zupan (2009). En efecto, dicho
escenario se fortalece conlos resultados arrojados por la presente investigacion,
donde se destaca la importancia que tiene la opinidon de la mujer directiva en la

toma de decisiones de la empresa familiar.Esta investigacion nos indica que las
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directivas de empresas familiaresen el contexto mexicano, ademas de reflejar
interés por los retos relativos al crecimiento de la compafiia, también suelen tener
como desafio la situacion econémica, tal y como lo concibe el directivo masculino.
Adicionalmente, a diferencia del hombre la mujer tiene como desafio la
subsistencia de la empresa, mientras que el reto para el hombre es la
innovacion.Esta preocupacion cobra sentido con la aportacion de Francoeur et al.
(2008) quienes aluden al valor que se obtiene con la presencia de las mujeres en
los Consejos de Administracién. Desde esta perspectiva, resulta interesante
considerar los resultados de esta investigacion donde se ha identificado que la
mujer directiva se rodea de mas mujeres a diferencia de los hombres e incorpora

menos familiares en la empresa en comparacion con los directivos masculinos.

Por otro lado, resultaria interesante analizar el por qué los trabajadores que se
encuentran bajo la direccion de una mujer suelen tener menores niveles de
estudios que aquellos empleados que estan a cargo de hombres, y por qué la
mujer tiende remunerar a sus colaboradores en mejor grado por encima de sus

capacidades, en comparacion gue los directivos del género opuesto.

Ante los escenarios comentados anteriormente, observamos la presencia de
diferencias de género en las practicas empresariales del ambito familiar, es muy
importante modificar los pensamientos tradicionales en la cultura organizacional y
permitir que la mujer avance en otros roles de liderazgo. Las transformaciones
mundiales influyen en la sociedad y el trabajo demanda la incorporacion de las
mujeres en todos los niveles organizacionales. Este escenario tomard mucho

tiempo, quizds algunas décadas mas, por ello se requierereconocer que las
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diferencias de género no son una barrera para decisiones estratégicas. La
oportunidad de permitir a la mujer actuar en otros escenarios tiene que ser visto
como una estrategia empresarial y no solo como el cumplimiento de cuotas de

segregacion.

Finalmente, este trabajo nos ha permitido cubrir la brecha existente en la
literatura respecto al papel de la mujer en el ambiente de la empresa familiar,
particularmente en el contexto mexicano, deja abiertas otras oportunidades para
continuar investigando como estan cambiando los roles de género y la forma en la

gue éstos impactan estratégicamente en las empresas familiares.
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