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RESUMEN

Los temas inherentes a cultura organizacional de las empresas familiares revisten una enorme relevancia
socioeconomica. El cantén Portoviejo, de la provincia Manabi, Ecuador, esta conformado generalmente
por Mipymes, con un importante nimero de indole familiar. El objetivo de la investigacion fue analizar la
incidencia que tiene la cultura organizacional en el funcionamiento operativo de las empresas familiares de
Portoviejo, Ecuador. Se realiz6 una investigacion cuantitativa de naturaleza descriptiva con enfoque de analisis
multivariante, que permitié descubrir patrones, correlaciones, y dependencias entre multiples dimensiones
de datos de las famiempresas, tomando como base informacion primaria producto de las encuestas a los
representantes de las empresas familiares. Para conocer la estructura de las empresas familiares se elaboro un
cuestionario con ocho dimensiones. Los participantes del estudio fueron 368 personas quienes contestaron las
preguntas de acuerdo a un cuestionario con escala Likert. Se determiné que la complejidad y la interconexion
de los elementos que constituyen la gestion de empresas familiares subrayan la necesidad de un enfoque
holistico y proactivo para asegurar su éxito y permanencia en el tiempo.

Palabras clave: Cultura organizacional; desempefio financiero; empresas familiares; planificacion; sucesion.

ABSTRACT

The topics inherent to the organizational culture of family businesses hold significant socioeconomic relevance.
The canton of Portoviejo, in the province of Manabi, Ecuador, is predominantly composed of micro, small, and
medium enterprises (MSMEs), many of which are family-owned. The objective of the research was to analyze
the impact of organizational culture on the operational performance of family businesses in Portoviejo,
Ecuador. A quantitative, descriptive study with a multivariate analysis approach was conducted, enabling
the identification of patterns, correlations, and dependencies among multiple dimensions of family business
data. This was based on primary information gathered through surveys administered to representatives of
family businesses. To understand the structure of family businesses, a questionnaire with eight dimensions
was developed. The study included 368 participants who responded to the questionnaire using a Likert scale.
The findings revealed that the complexity and interconnection of the elements comprising family business
management underscore the need for a holistic and proactive approach to ensure their long-term success and
sustainability.
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INTRODUCCION

La cultura organizacional se considera dentro el campo empresarial como un elemento primordial para que
las empresas cada dia sean mas productivas, y sean capaces de asumir los retos de un mercado dinamico,
globalizado y competitivo (Smith et al., 2017). Al hacer referencia a dicho concepto en empresas familiares,
se menciona que la cultura en la organizacion es un factor intangible, pocas veces analizado y consensuado,
pero altamente permeable en cada uno de los elementos que constituyen una empresa familiar dentro de la
ciudad de Portoviejo, Manabi, Ecuador.

Para Cardona & Balvin (2014), es claro que las empresas familiares que logran perdurar son competentes.
Sin embargo, su competencia por si sola no es suficiente; también deben ser confiables, y esta confianza se
fundamenta en los valores que las definen y nutren. La ausencia de estos valores en la gestion puede dar
lugar a una cultura operativa indiferente que, a menudo, origina un vacio donde se perpetian malas practicas
destructivas. Por esta razon, es importante que la gestion de las empresas familiares fomente una cultura
organizacional que sea sana, competente y confiable, y que se practique de manera efectiva y tangible.

El ambiente laboral donde las personas se desempefan diariamente “esta conformado por la relacion
constante con superiores, pares, proveedores y clientes y estos son los elementos que van determinando la
cultura organizacional dentro de una empresa” (Palafox-Soto et al., 2021, p.15), por lo que toma importancia
el modo de comportarse no solo de sus individuos, sino de una empresa en general.

Autores como Gutierrez et al. (2017), determinaron que, dentro del crecimiento y desarrollo empresarial a
nivel internacional, la identidad corporativa juega un rol determinante en el éxito del negocio en el mercado
global, de forma en que puede manifestarse en aspectos intangibles tales como la forma de vestir, el lenguaje y
las costumbres. Haciendo referencia al conjunto de ideas y acciones que un individuo utiliza para hacer frente
a una situacion problematica; en valores como la honestidad y el servicio al cliente, entre otros; finalmente,
en los supuestos basicos del grupo que son las premisas en donde basan su forma de ver la vida.

De acuerdo a la investigacion de Marcelino-Aranda et al. (2021), el tema de profesionalizacion en las empresas
familiares incide en la obtencion de ganancias econdmicas, es la base de la sucesion e institucionalizacion de
la organizacion e interviene en la continuidad de la empresa y la armonia familiar.

La falta de comunicacion en las empresas y la dificultad para mantener las relaciones entre empresa y
familia unida, tiende a generar un conflicto tanto interno como externo, entre ellos la falta de Estructura
Organizacional y de protocolos para la sucesion generacional son algunos de los casos que pueden generarse y
que deben ser prevenidos o resueltos a través de mecanismos de resolucion de conflictos, sin llegar a 6rganos
judiciales (Herrera-Bernal, 2021).

Como consecuencia, el problema que fundamento la presente investigacion es la escasa cultura organizacional
de las empresas familiares del canton Portoviejo, por esto es primordial considerar entre otros elementos, un
plan formal de sucesion para la transferencia de liderazgo y propiedad, asi como desarrollar estrategias de
crecimiento para la expansion a nuevos mercados, es decir aquellos comportamientos que pueden favorecer a
la mejora continua organizacional. El objetivo del estudio fue por consiguiente analizar la incidencia que tiene
la cultura organizacional en el funcionamiento operativo de las empresas familiares de Portoviejo, Ecuador.

METODOLOGIA

El estudio se enmarcod dentro de un enfoque cuantitativo con investigacion de tipo descriptiva, lo que
permitié un analisis multivariante (Hernandez-Sampieri et al., 2014). Para el calculo de la muestra de poblacion
finita se tomo6 como base poblacional 8.215 micro, pequefas y medianas empresas del cantdn Portoviejo segiin
los datos del Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INEC, 2025). Por su parte, la muestra comprendio 368
empresas, cuyo calculo tomé como base 95% de nivel de confianza y un 5% de margen de error, lo que aseguro
la representatividad y validez de los resultados obtenidos.

Para la ejecucion de la encuesta se consideré la metodologia Empresas Familiares Exitosas (EFE), que actla
en la vision y comprension de aspectos psicosociales mediante la interaccion de los actores que forman parte
de la empresa familiar (ADEN International Business School., 2022). La exploracion se realizo con fuentes de
informacion referenciadas para el analisis documental de la investigacion.

El cuestionario estuvo compuesto por 42 preguntas que manejaron los criterios de la escala de Likert, desde
5 muy de acuerdo a 1muy en desacuerdo. El analisis descriptivo que se realizo durante la investigacion, logrd
determinar la cultura organizacional y el poder que ejerce la familia sobre la empresa, tomando como base
el trabajo y las decisiones del grupo familiar, pero siempre vinculando las 8 dimensiones identificadas en la
Tabla 1:
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Tabla 1. Distribucion de las dimensiones.
Dimensiones Items
Estructura Organizacional 5
Cultura Organizacional
Gestion de Conflictos
Sucesion y Planificacion del futuro
Desempeno Financiero
Practicas de Recursos Humanos
Responsabilidad Social y Comunitaria
Adaptabilidad y Gestion del Cambio

Ul Ul Ul oo N Ul Ul

Para evaluar la consistencia interna del cuestionario completo y sus ocho dimensiones, se utilizo el programa
SPSS, donde se analizo el coeficiente Alfa de Cronbach. Este indicador, que alcanzo un valor de 0.841, indicando
una fiabilidad adecuada del instrumento (McNeish & Hancock, 2021).

El cuestionario se suministrd tantos de manera en linea (Con formulario en Google Forms), como fisica. Este
fue aplicado entre el 20 de abril al 10 de junio de 2024.

RESULTADOS Y DISCUSION

De los 368 representantes de empresas encuestadas, 304 empresas fueron direccionadas por hombres
constituyendo el 82.61%, y 64 empresas direccionadas por mujeres con el 17.39%. La investigacion se centro en
las empresas familiares, de acuerdo a los datos de la tabla 2, las empresas dedicadas al comercio corresponden
al 37.23%, las empresas agricolas representan el 7.07%, las avicolas el 4.08%, las industriales o de transformacion
el 17.66%, las de servicio 15.22%, y el 18.75% a otros sectores como el artesanal y cooperativo. La informacion
revela que, el mayor porcentaje de empresas familiares se dedican a la actividad comercial.

Tabla 2. Actividad de las Empresas Familiares.

Actividad Frecuencia Porcentaje
Comercial 137 37.23%
Agricola 26 7.07%
Avicola 15 4.08%
Industrial 65 17.66%
Servicios 56 15.22%
Otras 69 18.75%
Total 368 100.00%

El 64.13% tienen mas de 6 aios con presencia en el mercado, de ellos, el 8.70% llevan mas de 30 afos de
funcionamiento debido a la adecuada organizacion y manejo familiar que les ha permitido mantenerse en el
tiempo, segln datos de la figura 1.

En la tabla 3, las puntuaciones mas altas se concentraron en la Cultura Organizacional y desempefio
financiero, lo que sugiere que estos aspectos son percibidos positivamente, lo mismo que puede ser
indicativo de un ambiente laboral sélido y una buena salud financiera de las empresas objeto del estudio;
sin embargo, areas como la Adaptabilidad y Gestion del Cambio, y las Prdcticas de Recursos Humanos
recibieron evaluaciones mas bajas, lo cual indica que son areas de posibles mejoras en la empresa.
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Oas 35.87%
6al0 24.18%
11a20 19.02%
20230 12.23%
Mas de 30 8.70%

Figura 1. Tiempo de funcionamiento de las empresas familiares.

Tabla 3. Datos descriptivos de las dimensiones.

Dimensiones N Minimo Maximo Media Desvllacwn
Estandar
Estructura Organizacional 368 1 5 2.9 0.689
Cultura Organizacional 368 1 5 3.14 0.586
Gestion de Conflictos 368 1 5 3.03 0.581
Sucesion y Planificacion del futuro 368 1 5 2.79 0.693
Desempeno Financiero 368 2 5 3.08 0.409
Practicas de Recursos Humanos 368 2 5 2.76 0.311
Responsabilidad Social y Comunitaria 368 2 5 2.95 0.573
Adaptabilidad y Gestion del Cambio 368 2 5 2.63 0.387

La matriz de correlaciones de la tabla 4 evidencia que las principales relaciones estan en: Estructura-
Cultura, donde los roles, procesos y jerarquias de las empresas familiares influyen positivamente en el
desarrollo de una cultura sélida y coherente dentro de la organizacion; la relacion Sucesidn-Planificacion
y Gestion de Conflictos evidencia que una mejor gestion de conflictos se relaciona con una planificacion
de sucesion mas eficiente. La relacion Responsabilidad Social con Desemperio Financiero sugiere que las
empresas con mejor desempeiio financiero tienden a practicas mas solidas de responsabilidad social.

Tabla 4. Matriz de Correlaciones.

Pricticas R Actaptahilidad
Gostibo_Cowd Sueesion_Plmiliesel Descopeie cursos Hhong Responsabilid _ Gestidn Ca
Eslrucluza Cullura liclos Jila} Finsmcierw ooy ad_Social whio
Correlulion Estuclma 1.000 A48 314 128 -073 -2 -.232 140
Culnrra G645 1.000 A9 323 215 -075 -.108 44
Gestibn Contlictos o o = . "
e 3l6 A90 1000 65T 557 103 05 218
st . L {icacio 128 an 557 1000 520 168 381 22
Lol L -7 215 557 520 1000 37 581 369
Practicas_Revursus Huneamos
-082 -075 a3 AGE 37 1000 541 671
R sabilidad Svcial
R SRR LR S 108 405 381 AEd 41 1000 06
Adaptabilidad Gestitm Cambin
40 {144 248 22 56Y A7 G 1.000

Nota. a. Determinante: 0.14
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La relacion Prdctica de Recursos Humanos-Adaptabilidad y Gestion del Cambio, estan estrechamente
relacionadas principalmente cuando se requiere que las empresas familiares tengan adaptabilidad a cambios
organizacionales. La relacion Responsabilidad Social y Prdcticas de Recursos Humanos, destacan como la Cultura
Organizacional se alinea con estrategias de gestion de personas. También se evidencia correlaciones negativas
fuertes con respecto a la relacion Responsabilidad Social y Estructura, donde ciertas estructuras rigidas pudieran
haber impactado negativamente la capacidad de las empresas familiares para demostrar responsabilidad social.

La matriz que incluyo las 8 dimensiones, y se determino su validez mediante el contraste de independencia
y de relacion, lo que permitié verificar la prueba de contraste de Bartlett y Chi Cuadrado que indicé la relacion
entre las variables. El indice KMO midi6 la adecuacion de los datos para realizar el analisis factorial. Los valores
delindice variaron entre 0y 1, donde valores cercanos a 1 mostraron que los patrones de correlaciones del estudio
fueron relativamente compactos, v, por lo tanto, adecuados para el analisis factorial (Field, 2022). El valor de
0.714 sugirio una adecuacion de muestreo suficiente para que se realizara dicho analisis como lo indica la tabla 5.

Tabla 5. KMO y Prueba de Bartlett.

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0.714
Approx. Chi-Square 1549.97
Bartlett's Test of Sphericity Df 28
Sig. 0

Al realizar la Prueba de Esfericidad de Bartlett, se pudo confirmar en el estudio, que las variables estuvieron
correlacionadas; por ende, se justificd la aplicacion de técnicas de reduccion de dimensionalidad. Este test
preliminar resulto esencial previo al procedimiento con el analisis factorial, porque ayudod a asegurar la validez
y significancia de los resultados (Tabachnick & Fidell, 2020). Por tanto, la matriz de correlaciones no resulto
una matriz de identidad, y al haber estructuras subyacentes probablemente fueron identificadas por el analisis
factorial.

La tabla 6 muestra las comunalidades asociadas a cada variable en un analisis de componentes principales.
Las comunalidades de extraccion generalmente mas altas (Estructura Organizacional y Responsabilidad Social
y Comunitaria), indican que el modelo de componentes principales es efectivo para explicar la varianza en la
mayoria de las variables analizadas. Las variables con comunalidades mas bajas (Sucesion y Planificacion del
futuro 'y Desempeiio Financiero) pueden necesitar una revision para una mejor representacion o si otras varia-
bles adicionales son necesarias para una explicacion mas eficiente del modelo.

Tabla 6. Matriz de Correlaciones.

Dimensiones Inicial  Extraccion
Estructura Organizacional 1 0.884
Cultura Organizacional 1 0.798
Gestion de Conflictos 1 0.810
Sucesion y Planificacion del futuro 1 0.716
Desempeno Financiero 1 0.760
Practicas de Recursos Humanos 1 0.817
Responsabilidad Social y Comunitaria 1 0.865
Adaptabilidad y Gestion del Cambio 1 0.839

La tabla 7 permite apreciar que se han retenido tres componentes, los mismos que explican el 81.11% de
la informacion de las variables de manera global, y de manera particular con esos tres componentes se puede
explicar, por ejemplo, el 88.4% de la Estructura Organizacional, el 79.8% de la Cultura Organizacional, el 81%
de la Gestion de Conflictos.

Tabla 7. Varianza Total explicada.

Componentes Inicial Eigenvalores Extraction Sums of Squared Loadings
Total % de Varianza Cumulative %  Total % de Varianza  Cumulative %
1 3.299 41.234 41.234 3.299 41.234 41.234
2 2.075 25.94 67.174 2.075 25.94 67.174

3 1.115 13.934 81.108 1.115 13.934 81.108
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Componentes Inicial Eigenvalores Extraction Sums of Squared Loadings
Total % de Varianza Cumulative %  Total % de Varianza Cumulative %
4 0.47 5.87 86.978
5 0.368 4.605 91.583
6 0.269 3.358 94.941
7 0.238 2.979 97.92
8 0.166 2.080 100.00

Nota. Extraction Method: Principal Component Analysis.

Finalmente, en la tabla 8, denominada matriz de componentes, se aprecia en el componente 1, la correla-
cion fuerte y positiva con las variables Desempeiio Financiero, Responsabilidad Social-Comunitaria y Gestion
De Conflictos, también, el componente 2 se relaciona con la Estructura y Cultura Organizacional; y con el
componente 3 no existe relacion significante ni positiva ni negativa.

Tabla 8. Matriz de Componentes.

Componentes
1 2 3
Estructura Organizacional 0.141 0.763 0.531
Cultura Organizacional 0.322 0.815 0.175
Gestion de Conflictos 0.726 0.464 -0.259
Sucesion y Planificacion del futuro 0.690 0.296 -0.391
Desempeno Financiero 0.810 -0.059 -0.316
Practicas de Recursos Humanos 0.625 -0.489 0.432
Responsabilidad Social y Comunitaria 0.809 -0.452 -0.071
Adaptabilidad y Gestiéon del Cambio 0.686 -0.280 0.539

Nota. Extraction Method: Principal Component Analysis.
a. 3 componentes extraidos

Con base en estos resultados se establecen implicaciones y estrategias tales como:

Componente 1: Refleja el desempefio estratégico de la organizacion, y destaca factores relacionados con
el éxito financiero, la responsabilidad social, la Gestion de Conflictos y la capacidad de adaptarse al cambio.

Componente 2: engloba aspectos internos de la organizacion que definen como se organiza y opera, con én-
fasis en la cultura y estructura que sustentan la toma de decisiones y las interacciones internas.

Componente 3: Aunque no muestra relaciones significativas tan claras como los componentes anteriores,
este componente podria asociarse con las dinamicas internas y la capacidad de gestionar cambios, incluyendo
aspectos de los recursos humanos.

La cultura organizacional en las empresas familiares es un tema de constante interés debido a su importancia
para mantenerse competitivas en el mercado (Rivera-Ochoa & Bernal-Dominguez 2018). Este interés se centra
en aspectos clave como la identificacion de los roles y responsabilidades de cada miembro de la familia, el
desarrollo de habilidades y competencias, la jerarquia organizacional, la satisfaccion laboral, las estrategias de
crecimiento financiero, las practicas empresariales sostenibles y la adaptacion a las exigencias cambiantes del
mercado. Todo ello contribuye a la creacion de un modelo de negocio que facilite la definicion de politicas para
una toma de decisiones efectiva y alineada con los objetivos organizacionales (Macias et al., 2021). En la actu-
alidad, muchas empresas familiares destacan en diversas actividades productivas gracias a la implementacion
de estrategias efectivas que les permiten mantenerse competitivas y activas en el mercado (Santamaria & Pico,
2015).

Estudios como el de Marcelino-Aranda et al., (2021), indican que la profesionalizacion y una Estructura
Organizacional clara son fundamentales para la continuidad y armonia de las empresas familiares, lo que se
reafima en presente estudio donde se evidenciaron correlaciones significativas con el Desempefo Financiero
y la Adaptabilidad. Sin embargo, este estudio va mas alla al detallar que una estructura deficiente no solo
afecta la operatividad, sino que puede ampliar los conflictos interpersonales, lo cual deberia explorarse mas
profundamente.

Para Herrera-Bernal (2021), la falta de protocolos claros para la sucesion generacional es una de las prin-
cipales fuentes de conflicto en empresas familiares. Los datos presentados aqui corroboran esta afirmacion,
destacando que la Planificacién de Sucesion tiene una media relativamente baja (2.79), lo que indica que sigue
siendo un area débil. Esto enfatiza la importancia de promover la implementacion de estrategias proactivas
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para garantizar transiciones de liderazgo mas fluidas.

El estudio de Gutierrez-Olvera et al.(2017), concluye que una identidad corporativa fuerte puede impulsar
el éxito financiero. Los resultados de la investigacion también indican que una cultura organizacional bien
establecida esta positivamente asociada con un Desempeiio Financiero sélido, pero afaden que esta relacion
depende de la interaccién con otras dimensiones como la Responsabilidad Social.

En definitiva, el analisis multivariante realizado permitio observar interconexiones mas complejas entre las
dimensiones evaluadas. Se puede destacar como las Prdcticas de Recursos Humanos y la Adaptabilidad, aunque
menos valoradas en la muestra estudiada, tienen el potencial de convertirse en motores clave para el cambio
organizacional en un entorno empresarial dinamico. Las autoras de esta investigacion proponen un enfoque
integral donde estas dimensiones menos prioritarias sean integradas como pilares de una estrategia de mejora
continua como el liderazgo inclusivo, la capacitacion y evaluacion de desempeiio.

Contrastando con nuevas perspectivas, la investigacion cultura organizacional de las empresas familiares
del cantdn Portoviejo, tiene una vinculacion directa con lo expresado por Dodero (2020), titulado: “El método
EFE: Empresas Familiares Exitosas”, el mismo que esta focalizado en los estilos de liderazgo familiares, en el
ingreso de los hijos a la empresa, en el trabajo intergeneracional familiar, practicas de resolucion de conflictos
y en la planeacion de la sucesion. En el mismo concepto, tiene aspectos relacionados con el trabajo de Muiioz
et al., (2020), donde se establece la importancia de areas de recursos humanos en las empresas familiares,
para impulsar el desarrollo organizacional y potenciar las variables influyentes en el crecimiento empresarial.

El uso de herramientas analiticas como el analisis factorial y la correlacion entre dimensiones confirma la
complejidad de las interacciones organizacionales. Este hallazgo se alinea con lo senalado por Neubauer &
Lank, (2021) sobre la importancia de identificar patrones en estructuras organizativas. No obstante, el presente
estudio se diferencia al incorporar variables como la responsabilidad social y la gestion del cambio, que no
suelen priorizarse en investigaciones similares, pero aqui se presentan como esenciales para la sostenibilidad
a largo plazo.

Los resultados de los analisis estadisticos, lograron determinar que las relaciones observadas entre las di-
mensiones son genuinas y no productos del azar, focalizando esfuerzos en las areas que permitan mejorar la
sostenibilidad y rendimiento de las empresas familiares a largo plazo, de tal forma que se eviten conflictos
internos en las organizaciones.

El estudio deja abierta la viabilidad de abordar nuevas investigaciones que tengan relacion con la sucesion
y liderazgo en las empresas familiares lo que permita una cultura organizacional que desarrolle estrategias
personalizadas para la continuidad generacional de la organizacion adaptandose a los cambios del mercado.

CONCLUSIONES

La presente investigacion subraya la importancia critica de la cultura organizacional dentro de las empresas
familiares en Portoviejo, Manabi, Ecuador. Esta no solo influye en la productividad y la capacidad de adaptacion
a mercados dinamicos y competitivos, sino que también se presenta como un elemento fundamental para el
sostenimiento a largo plazo de la empresa. Los valores, creencias y comportamientos que componen la cultura
organizacional actian como el cimiento sobre el cual se construyen las relaciones internas y se enfrentan los
desafios externos. Los resultados demuestran que una estructura organizacional bien definida y una gestion
eficaz de conflictos son esenciales para el funcionamiento eficiente de las empresas familiares.

Se evidenci6 que el contexto estudiado, la planificacion de la sucesion emerge como un area de particular
vulnerabilidad y a la vez de oportunidad. La falta de una planificacion adecuada para la sucesion puede llevar
a transiciones de liderazgo turbulentas y afectar negativamente la continuidad del negocio

Las dimensiones de Desempefio Financiero, Prdcticas de Recursos Humanos, y Responsabilidad Social y Co-
munitaria se identifican como areas clave que influyen significativamente en la sostenibilidad de las empresas
familiares. Inversiones estratégicas en estas areas no solo pueden mejorar la competitividad en el mercado,
sino también fortalecer la imagen y la integracion de la empresa dentro de la comunidad. Finalmente, la ca-
pacidad de adaptarse y gestionar el cambio es indispensable en el entorno empresarial actual. Las empresas
familiares deben enfocarse en desarrollar capacidades de adaptabilidad para responder efectivamente a los
cambios y desafios del mercado, asegurando asi su relevancia y viabilidad futura.
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