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PRESENTACIO

En aquest any 2016 varem conéixer els resultats de l'informe elaborat pel Servei
d'Estudis de I'Institut de 'Empresa Familiar i la Xarxa de Catedres d'Empresa Familiar,
on s'aporta una radiografia completa de les empreses familiars a Espanya després d'una
etapa de crisi que ha viscut la economia. A partir d'aquest informe, en el que ha
col-laborat la Catedra d'EF de la Universitat de Lleida, destaquen algunes dades, com
que el 89% del total empreses a Espanya son familiars, representen el 57% del PIB i el
67% del ocupaci6 privada amb 6.580.000 d'empleats, representant la part principal del
teixit empresarial. A més, la longevitat de les empreses familiars és especialment alta
(33 anys), molt per sobre de 'antiguitat mitjana de les empreses espanyoles (al voltant
de dotze anys, segons dades de 1'Institut Nacional d'Estadistica). De tot aixo es dedueix
que la vocaci6 de continuitat, estabilitat en I'ocupaci6 i prudéncia en les seves decisions
son factors que distingeixen 'empresa familiar facilitant el seu arrelament i permanéncia
al territori.

En el present nimero de Quaderns Practics d'Empresa Familiar es presenten cinc
treballs d'investigacio preparats en el si de la Catedra per professors i estudiants, uns
interessats en impulsar la seva investigacié cap a nous camins de I'empresa familiar i
altres preparant els seus treballs final de master o final de grau en un camp d'estudi
d'amplies possibilitats com ¢€s el de les empreses familiars.

El volum s'obre amb el treball titulat: "Empresa familiar vs. Empresa no familiar.
Diferéncies en la distribucié de rendes", signat pels professors del departament
d'administracié d'empreses, Jos¢ Luis Gallizo, Jordi Moreno i Laura Sanchez. Aquest
treball fa un plantejament original per analitzar les conseqiiencies de I'estil de direccid
seguit per les empreses familiars respecte a les no familiars. L'estudi té com a base
l'estat de distribucio de valor afegit on es poden analitzar les rendes percebudes per cada
un dels agents productius com sén el treball i el capital. Entre els resultats més
destacables s'obté que les empreses familiars destinen major proporcid del valor afegit a
la reinversio que el que dediquen les empreses no familiars. També s'observa que
assignen major percentatge de valor afegit a la retribucié d'empleats que la resta
d'empreses, el que confirma la teoria que la preséncia de propietat familiar a una
empresa suposa més seguretat per als empleats concretada en menor probabilitat que hi
hagi retallades de plantilla, i aixd és causa de l'existéncia d'un fort compromis de
I'empresari familiar amb els seus empleats.

Cora Llista, estudiant de doctorat, analitza el paper de la dona en 1'empresa familiar.
Una gran varietat de treballs coincideixen a atribuir un paper de lider emocional a la
dona en l'empresa familiar, pero la preséncia femenina en la direccié no €s massa
freqiient. El treball de Cora pretén ampliar coneixement sobre la funcié de la dona en
l'empresa familiar, revisar la seva actuacid en el procés d'institucionalitzacio, govern
corporatiu i govern familiar i aprofundir en el concepte de diversitat de genere en la
direcci6 d'empreses i els seus efectes sobre la rendibilitat financera.

El segiient article el signa Fatima Ayuso, que va elaborar el seu treball final de grau
(TFG) sobre el tema de "L'eleccio de 'auditor: Comparaci6 entre I'empresa familiar i
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I'empresa no familiar". Un estudi com aquest es justifica perqué hi ha treballs
realitzats en altres paisos que indiquen que les empreses familiars sobn menys propenses
a contractar auditors de primer nivell que les ENF, a causa dels problemes d'agéncia
menys greus que es donen en les EF entre propietaris i gerents. I a més, perque hi ha
una presumpcio que les empreses familiars, moltes d'elles de mida mitjana, a 1'hora de
triar auditor, s'inclinen cap a firmes d'auditoria locals de petita dimensid en lloc de fer-
ho cap auditors de primer nivell. Els arguments per a aquesta hipotesi son que les EF
intenten incorrer en honoraris d'auditoria més baixos que les ENF i que aixo ¢€s, en part,
perqué demanen menor nombre de serveis relacionats amb l'auditoria externa. En el
treball de Fatima, pel cas espanyol, aquests arguments es rebutgen i les conclusions son
diametralment diferents. Els resultats que obté, indiquen que no hi ha diferéncies
rellevants en l'eleccio d'auditor per part d'EF i ENF, és a dir, que I'EF igual que les
altres, contracten serveis d'auditoria en base a la qualitat del servei i independentment
de si es tracta d'una firma d'auditoria gran (Big Four) o petita.

El treball final de grau (TFG) presentat per Albert Puig es va dedicar al tema Procés de
successié i pla de successié en I'empresa familiar, d'on sorgeix la seva aportaci6 a la
present publicacio. La successio de I'empresa familiar és un procés complicat on es
barregen sentiments i expectatives. El treball d'Albert se centra en el fonament teoric del
pla de successid que perqué conclogui amb éxit s'exigeix alguns requisits com és
disposar d'un acord de familia o protocol que reguli les condicions d'entrada a I'empresa,
un pla de carrera i una adequada estructuracié de les parts que el componen. Al final,
l'existéncia d'una planificacié d'aquest periode de successio ¢és la millor garantia per a
que la transmissi6 de poder i propietat es dugui a terme amb ¢xit.

El professor associat de la Universitat de Lleida, Manel Plana, escriu un article de
reflexi6 sobre la supervivencia de 1'empresa familiar agraria en el marc de la
cadena de valor agroalimentaria. El professor i anterior senador Plana, planteja una
situacid aparentment contradictoria que es dona en el sector agricola. D'una banda,
s'observa la reduccid de la renda agraria com una constant des de 2003 i de l'altra, es
veu una creixent incorporacié de joves al camp. La gran majoria d'explotacions agraries
son empreses familiars, les quals es trobaven fins fa poc temps amb un elevat
envelliment de la poblacio, pero, actualment, s'ha produit un canvi de tendéncia,
observant-se que cada vegada hi ha un major nombre de joves a partir de 16 anys que es
formen en escoles agraries per continuar amb el negoci familiar o crear el seu propi
negoci. Aquesta situacié indica, que potser, com a conseqiiéncia de la crisi economica
passada, sorgeixen interessants oportunitats d'ocupacié en el medi agricola que fa pocs
anys no eren competitives en el mercat laboral i que avui dia si ho son. Aquesta
situacio, provoca un efecte positiu sobre la distribucio de la poblacid, veient allunyar el
risc de I'envelliment de la poblacio en el nucli agrari i permetent la continuitat de les
explotacions agraries familiars.

El present volum acaba amb l'apartat de noticies informant sobre la XXVIII Jornada
Universitat-Empresa sota el lema: "Millora del finangcament en empreses familiars i
cooperatives" desenvolupada el 30 de novembre de 2016 i organitzada per la Catedra
d'Empresa Familiar en col-laboraciéo amb I'Associacio de I'Empresa Familiar de Lleida,
amb gran afluéncia d'estudiants interessats, empresaris familiars de Lleida i public en
general que va resultar un interessant forum de trobada entre Universitat i Empresa per
dialogar sobre cooperativisme i distribucid, finangament d'empreses familiars i
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responsabilitat social corporativa. Al final del volum s’inclou una recensi6 de la Jornada
realitzada per I’estudiant de grau de la Catedra, Mireia Sopena Canosa amb detalls de
les taules rodones i ponéncies pronunciades en ’acte.

Lleida, 26 novembre 2016

José Luis Gallizo
Director de la Catedra d'Empresa Familiar de la Universitat de Lleida
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Empresa familiar vs. Empresa no familiar. Diferéncies en la distribuci6 de
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Resum

En la literatura prévia existeix la presumpcio de que I’empresa familiar protegeix els
interessos dels treballadors en major mesura del que ho fa I’empresa no familiar. També
s’ha discutit en anteriors treballs que I’EF dedica major percentatge de rendes a
I’autofinangament que a dividends, o a interessos de préstecs. L’objectiu del present
treball, pretén trobar una resposta comu a aquestes qiiestions mitjangant I’estudi de la
distribucio del Valor Afegit (VA) relacionat amb el seu impacte en la productivitat de
I’empresa. Alteracions significatives en la distribuci6 de VA posarien de manifest
I’existencia d’estils de gesti¢ diferents que poden afectar a la productivitat pel fet que la
propietat de I’empresa sigui familiar o no. Per al seu estudi s’han obtingut séries de
repartiment de VA per una mostra de 8.609 empreses espanyoles, de les quals 5.109 son
empreses familiars i 3.500 son empreses no familiars, per al periode 2008-2013. Els
resultats obtinguts mostren I’existéncia de diferéncies significatives entre empresa
familiar 1 empresa no familiar en el repartiment del Valor Afegit entre els diferents
grups d’interés aixi com també de menor productivitat laboral de les empreses familiars.
Aquest és el primer estudi on s’utilitzen les séries de repartiment de Valor Afegit per
analitzar I’existéncia de diferéncies en la gestio del repartiment de rendes d’una amplia
mostra d’empreses segons els caracter familiar o no de les mateixes.

Classificacio JEL: G30, G32, G35

Paraules clau: Empresa familiar, Valor Afegit, Stakeholders, Productivitat.

1. Introduccio

Des de I'aparicié de The Corporate Report (ASSC, 1975) la literatura financera va posar
la seva atencié en alguns dels avantatges informatius que presenta la distribucié del
valor afegit (VA) de I'empresa. El VA posa la seva atencié en l'esfor¢ que ha realitzat
una empresa per crear riquesa i generar renda nacional, perd també és interessant
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analitzar quan aquest valor es distribueix entre els agents economics que han contribuit
a la seva formacio.

A partir dels estats de distribucié de VA es pot comprovar si I'empresa pot mantenir els
seus compromisos de pagaments de sous, impostos, interessos i dividends a partir de la
creacio de riquesa, o si els nivells d'aquests pagaments poden incrementar creant riquesa
addicional per sobre del que I'empresa té previst assolir.

Els estudis previs sobre empresa familiar (EF) han obtingut que aquestes tenen una
cultura comuna que es concreta, en un comportament diferent del seguit per les
empreses no familiars (ENF). Per exemple, un factor ampliament analitzat en la
literatura és el referent a l'endeutament, i a les politiques de finangament d'aquestes
empreses. Aixi, en la majoria de treballs s'observa l'existéncia d'uns menors nivells
d'endeutament en l'empresa familiar, tant a llarg termini (Agrawal i Nagarajan, 1990)
com a curt termini (McConaughy et al., 2001). En aquesta mateixa direccio, alguns
treballs han observat com les empreses familiars prefereixen financar-se a través de
diners de la propia familia (Hamilton i Fox, 1998; Roma ef al., 2000) o per mitja de
beneficis no distribuits (Hamilton i Fox, 1998; Barton i Matthews, 1989), en lloc
d'utilitzar endeutament bancari o l'entrada de nous accionistes.

Aquesta preferéncia ha quedat patent en treballs previs com els de Gugler i Yurtoglu
(2003), Hu et al. (2008), i Gallizo et al. (2014) on es confirma la preferéncia de I'EF per
una politica de repartiment de dividends més restrictiva, que es fomenta en la retencid
de beneficis en favor d'una major autonomia financera. Si bé, altres treballs també han
arribat a conclusions oposades (Isakov i Weisskopf, 2015; Pindado i Torre, 2008),
evidenciat 'existéncia d'un debat encara obert a la literatura.

Aquesta preferéncia per l'autofinangament, com s'apunta en Romano et al. (2000), es
justifica per la por a perdre el control de I'empresa davant la possibilitat de no poder fer
front als deutes o per l'entrada de nous socis. Un comportament que segons Molly et al.
(2012) s'accentua amb la entrada de les noves generacions. Aquesta preferéncia pel
control limita les possibilitats de creixement de les empreses familiars. Nombrosos
treballs en relacié a la influéncia de la mida en la gestio de les empreses (Reynolds,
1995; Cromie et al., 1995; Westhead i Cowling, 1998 ; Duréndez i Garcia, 2005; Galve
i Salas, 2011), assenyalen també l'existéncia d'una menor dimensié del conjunt
d'empreses familiars enfront de les no familiars.

Existeixen altres diferéncies entre EF i ENF que poden tenir conseqiiéncies en les seves
estructures de balang i de resultats, entre elles, n'hi ha de qualitatives i de quantitatives.
Entre els factors de caracter més qualitatiu s'observa el menor nivell de formacio de la
geréncia a l'empresa familiar (Amat, 2001; Cromie et al., 2001), una conclusié que
s'explicaria per la voluntat que els membres de la familia tendeixin a ocupar llocs de
gestio encara que no disposin de capacitat suficient per fer-ho, el que a priori podria
perjudicar la seva eficiéncia (Duréndez i Garcia, 2005).

En conseqiiéncia, en aquest treball partim de la hipotesi que aquests trets propis que

presenten les EF, influeixen en les assignacions de valor afegit que s'expressen en la
distribucio de valor afegit i que difereixen de les que esdevenen en les ENF.

8 ©2016 Catedra d’Empresa Familiar de la UdL



José Luis Gallizo Larraz, Jordi Moreno Gené i Laura Sanchez Pulido
Empresa familiar vs. Empresa no familiar. Diferéncies en la distribucio de rendes

El treball que es presenta és exploratori i consisteix en obtenir séries de repartiment de
VA per a una mostra d'empreses familiars i no familiars i extreure les diferéncies de
comportament aixi com una analisi de la seva productivitat a partir d'aquestes dades.

El interés que té el plantejament formulat és que si s'aconsegueix provar l'existéncia de
difereéncies en el repartiment de VA entre empreses familiars i no familiars, es podria
contemplar la teoria de l'agéncia pel que fa a empreses familiars, on es suposa
l'existéncia d'un sistema de recompenses per a l'agent. Segons aquesta teoria, una relacid
d’agencia sorgeix en les societats mercantils quan els accionistes encarreguen a una
altra persona realitzar en el seu nom la comesa de direccio de l'empresa, Jensen i
Meckling (1976). Aquesta relacié d'agéncia és diferent en les EF on els membres de la
familia exerceixen la direccio de l'empresa i tenen els seus propis interessos. Si els
directors son els propietaris familiars les seves actuacions pretendran preservar la
riquesa 1 el control de I'EF, si els directors son CEO externs, pretendran sobretot la
rendibilitat del negoci.

El treball s'organitza de la segiient manera. En el segiient apartat es comenten algunes
de les caracteristiques de I'EF que influeixen en la distribucié del VA. En el tercer
apartat es descriu la mostra utilitzada i en el quart es presenten i analitzen els resultats
obtinguts. Finalment en el punt 5 es presenten a mode de resum les principals
conclusions assolides.

2. Distribucié de VA i Empresa Familiar

El valor afegit es refereix a l'increment en la riquesa generada per s productiu dels
recursos de la companyia abans de la seva distribucio entre els grups d'interés, que
inclouen; personal, entitats financeres, govern, propietaris i la propia empresa (Bao i
Bao, 1998). El valor afegit es pot obtenir afegint les despeses de personal i despeses
financeres al benefici abans d'impostos o bé; com s'observa a la Figura 1, deduint les
adquisicions exteriors de l'import net de la xifra de negocis, on incloem totes les
despeses incorregudes en la compra de béns i serveis a altres empreses (Belkaoui,
1988).

El valor afegit és una magnitud sobre la qual I'empresa ha de decidir anualment sobre la
seva distribucio. Per a una analisi de repartiment de rendes, 1'estat de valor afegit és la
millor manera de posar en un Unic document i en la mateixa perspectiva els interessos
dels diferents agents economics involucrats en l'activitat de 1'empresa (Gallizo et al.,
2002).

Sobre la base de la distribucié del VA, el nostre estudi és d'interés perqué permet
esbrinar si l'estil de gestié de les empreses familiars, que intenten preservar el seu
patrimoni i el control per transmetre-ho a futures generacions, suposa una distribucid
diferent entre els agents economics de I'empresa.
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Figura 1. Obtencio i distribucio del valor afegit
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A) Remuneracio al Treball

La ratio de retribuci6 als empleats vindra donada segons el seglient percentatge:

Despeses de personal
VA Total

Ratio retribucio empleats =

Aquesta ratio expressa I'import que I'empresa ha destinat en concepte de despeses de
personal per aconseguir obtenir 1 um de VA. Una millora de la ratio representara un
increment en la productivitat laboral. Des del punt de vista dels treballadors, la ratio
mostra la seva participacio en relacio als altres beneficiaris en la distribucid, podent
argumentar com una reivindicacié laboral, o com un incentiu a l'augment de
productivitat en el treball, el manteniment d'un cert paral-lelisme entre taxa de
creixement real en el volum de rendes generades per unitat salarial i l'import de
despeses de personal en termes reals.

La literatura ha posat de manifest que, generalment, les practiques de recursos humans
aplicades a les empreses familiars prenen diferents orientacions en funcié de la
complexitat de relacid entre membres familiars, no familiars i empresa (Astrachan i
Kolenko, 1994; Reid i Adams, 2001 ). Segons Schulze et al. (2001), aixo és degut al fet
que les relacions propietat / direcci6 / familia / empresa generen un escenari peculiar i
unic en el qual es creen vincles comuns i expectatives mutues sustentades en aspectes
psicologics diferents als contractuals, en base a emocions, sentiments i valors (Carrasco
et al., 2012). Amb el que les recompenses que reben els treballadors solen posar més
émfasi en l'antiguitat com a criteri per guiar les promocions i establir els nivells
retributius (Carrasco-Hernandez i Sanchez-Marin, 2007), solen donar més pes a les
recompenses no monetaries (Creu et al., 2010). Pel que podem deduir que I'EF ofereix
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als seus treballadors altres incentius de caracter no pecuniari com poden ser confianga,
equitat, lleialtat, o fins i tot una major estabilitat laboral en moments de crisi.

Per aixo és d'esperar que les EF dediquin menors imports de VA a remunerar als seus
treballadors en comparaci6 a les ENF.

B) Remuneracié al Capital Alié

En aquest apartat considerem la retribucidé al capital financer extern utilitzat per
I'empresa, despeses meritades durant el periode en concepte d'interessos. Els comptes a
considerar son les compreses en el subgrup 66 Despeses financeres.

En termes economics, la retribuci6 al capital ali¢ és entesa com un factor de producci6 i
com a tal s'ha de considerar en 1'analisi de la distribucié de rendes, acceptant el caracter
canviant de les taxes d'interés, en funcié de les circumstancies particulars del mercat
financer.

La ratio de rendes destinades als subministradors de capital ali¢ ve donat per:

Despeses financeres
VA Total

Ratio retribucio capital alie =

Informa de l'import d'interessos de deute que 1'empresa a meritat com a remuneracié al
capital alié per obtenir 1 um de VA total. El resultat de la ratio, pot aixi mateix ser usat
per les institucions financeres en analisi temporal, com un indicador més, en la
prediccid del retorn esperat per interessos, i en conseqiiéncia deduir el risc assimilat als
seus credits.

Com s'ha comentat anteriorment, la major aversio al risc per part de les EF propicia que
presentin unes estructures financeres menys endeutades que les ENF. En particular, les
EF posseeixen menys deute a llarg termini, i per tant, una menor carrega financera
(McConaughy i Matthews, 2001). D'altra banda, és d'esperar que les EF, per la seva
menor dimensio i la implicaci6 de la familia en la direccid, puguin establir uns vincles
més propers amb entitats financeres que permetin reduir asimetries informatives i aixi
obtenir un major accés a finangament i en millors condicions. En aquesta linia, treballs
recents han observat l'existéncia d'un menor cost del deute en empreses familiars
(Duréndez et al, 2012; Gallizo et al. 2014). Per tot aixo, és d'esperar que les EF
dediquin menors proporcions de VA a remunerar el capital alié.

C) Aportacio6 a I'Estat

Tot i que en alguns casos no es compti amb que I'Estat sigui un factor contribuent en la
produccié de les empreses, és innegable que juga un paper d'agent economic de gran
importancia, col-laborant de forma indirecta amb l'activitat productiva del sector
empresarial. En efecte, I'Estat dona suport amb inversions d'estructura, a part de prestar
altres serveis d'infraestructura a la creacié de valor, I'Estat, administrador d'impostos i
altres ingressos, efectua les inversions necessaries per al desenvolupament del sistema
socioeconomic (McLeay, 1983)

La ratio corresponent a la participacié de I'Estat:
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Im post sobre benefcios + Altres tributs
VA Total

Participacio del Estat =

Informa de I'aportacio de 1'empresa a I'Estat sobre VA. S'efectua a través dels impostos
que ha de pagar l'empresa periodicament, tenint present que a efectes de determinar el
muntant d'aquesta contribucid, només podrem computar I'impost sobre el benefici i
altres tributs lligats directament a I'explotacio; €s a dir, aquells impostos en qué
I'empresa suporta el gravamen, veient disminuit el seu patrimoni en l'import del tribut.
Per tant, han de quedar fora d'aquest comput les retencions de rendes de capital que
I'empresa practiqui sobre interessos de préstecs, o sobre dividends d'accions, també les
retencions en nomina dels treballadors per impost de la renda, i 1'import corresponent
d'Hisenda publica creditor per IVA, en aquests casos, I'empresa és un simple recaptador
amb la consideracio de subjecte passiu juridic, perd no economic.

Si bé en cap pais de la UE hi ha un avantatge fiscal pel fet de ser una EF, és comu
I'existéncia d'exempcions per reinversio que son favorables a les EF, a causa de la seva
tendéncia a reinvertir beneficis en lloc de repartir dividends. De la mateixa manera, un
altre tipus d'incentius, com deduccions addicionals en R + D, o incentius per a realitzar
despeses de formacio professional en el cas de I'empresari o dels familiars que treballin
a l'empresa, poden ser altres incentius que beneficiin més a les EF (Portillo et al., 2012).
Estudis com el de Chen et al. (2010) revelen que les empreses familiars sobn menys
agressives fiscalment que les empreses no familiars, a causa principalment del fet que
estan més preocupades per la repercussid que pugui tenir aquesta actitud sobre el petit
accionista, aixi com per la possible sancié que pogués derivar i la reputacio familiar. No
obstant aixo0, altres estudis com el de Portillo et al. (2012), centrats en el concepte de
planificacié fiscal de Scholes (2009), evidencien que les EF realitzen una millor
planificacio fiscal, demostrant que les EF estan interessades en la realitzacié de
politiques dins de l'empresa que es trobin incentivades fiscalment i que no puguin
suposar un problema relacionat amb la imatge empresarial (Morris et al., 1997).

De tot aix0, es dedueix que les EF poden realitzar una millor planificacié fiscal per tal
de reduir la seva carrega tributaria, pero aquest efecte es podria veure contrarestat pel
fet que al seu torn, les EF també son menys agressives fiscalment. En aquesta linia,
Moreno i1 Sanchez (2014) ja van evidenciar l'abséncia de diferéncies significatives entre
els tipus impositius efectivament pagats per EF i ENF, el que ens porta a pensar que les
diferéncies en la distribucié de VA en aquest apartat també podrien ser poc rellevants.

D) Retribuci6 al Capital Propi
La ratio de participacio del capital propi informa de la part de valor afegit destinat a

pagar dividends als socis.

Dividends actius

Ratio retribucio capital propi =
P prop VA Total

La decisi6 de repartir o retenir beneficis correspon a la Junta General de la societat, que
la prendra atenent als seus interessos i estratégies.

Es conegut que les estructures financeres de les EF posseeixen certs trets que les
diferencien de les ENF. Aixi s'observa una jerarquia propia en les seves preferéncies de
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finangament sent més adverses al risc i mantenint politiques de dividends més
restrictives (Roma et al., 2000). En époques de crisi, els propietaris familiars opten per
repartir menys dividends per tal d'evitar acudir al finangament ali¢ i aixi mantenir el
control de l'empresa en el si de la familia, assegurant que aquest control es transfereixi a
futures generacions. Contrariament al que passa a les ENF, sobretot en les cotitzades, on
l'accionariat pressiona per mantenir la ratio dividend-percebut, encara que aixd suposi
un perjudici en el seu nivell de capitalitzacio.

D'aquesta manera s'intueix, que la proporcié de VA que les EF destinen al repartiment
de dividends sigui menor a la qual destinen les ENF.

E) Participacié de la propia empresa

La ratio informa de la generacidé propia de recursos; tant pel que fa a dotar les
corresponents amortitzacions i provisions del periode, com a constituir les oportunes
reserves que permetin enfortir el potencial economic empresarial.

Dotacions amortitzacio + Re serves
VA Total

Participacio propia empresa =

Per tant, dos conceptes hem de distingir com a integrants d'aquesta aplicacio: un les
dotacions a les amortitzacions, i un altre 1'excedent final destinat a reserves, aquest és
l'import que resta un cop distribuits els imports corresponents a la resta de particips. La
suma de dotacions a amortitzacions i a reserves, representen els fons autogenerats
internament.

Les EF tenen una forta inclinacié per la retencid de beneficis i, per aquesta rad
presenten en els seus balancos un patrimoni net més fort que les ENF (Anderson i Reeb,
2003). Un dels principals trets de les EF és la preferéncia per l'autofinancament i
l'acceptacio dels accionistes de percebre una retribucid del capital menor, a canvi
d'evitar riscos excessius 1 garantir la supervivéncia de l'empresa per a futures
generacions.

En aquesta linia, treballs com el de Galve i Salas (2011) apunten que els propietaris de
les EF obtenen beneficis intangibles lligats a factors emocionals o de poder social, que
no apareixen o estan més atenuats en altres grups de control. Aixi mateix, assenyalen
que la preferéncia pel control de I'EF condicionara el seu creixement i actuara com una
restriccido de caracter financer sota la condicid que aquesta compti amb suficients
recursos generats, com per finangar aquest creixement, mantenint els riscos sota control
i sense una excessiva exposicio per al patrimoni personal, una part substancial del qual,
estaria invertit en 1'empresa.

D'aquesta manera, s'espera que les EF destinin una major proporcidé de VA a
l'autofinancament que les ENF.

3. Mostra

3.1. Criteris per definir empresa familiar

A Thora de seleccionar la mostra, una de les principals qiiestions a qué ens enfrontem,
¢és la relativa a I'adopcid d'una definicié per a I'empresa familiar. Prova d'aixo, son les
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més de 90 definicions identificades a Europa (Mandl, 2008). Segons la definicio
proposada en treballs com els de Pollak (1985) i Casson (1999), l'empresa familiar es
pot definir com aquella empresa que manté la propietat i el control de la companyia en
mans d'un grup de persones que comparteixen vincles familiars entre si i que pretenen
transmetre-la a futures generacions. No obstant aixo, aquestes caracteristiques no
sempre permeten una facil distincid entre empreses familiars i no familiars en 1'ambit
empiric. Aix0 ha provocat que amb el pas del temps, s'’hagin plantejat diferents
alternatives, entre aquelles que engloben aspectes molt amplis, on unicament es tenen en
compte aspectes relacionats amb la propietat i la gesti6 de I'empresa (Roma et. al.,
2000), 1 aquelles més restrictives, on també s'incorporen altres aspectes com el proposit
de transmetre 1'empresa a la segiient generacio (Sharma et al., 1997).

En aquest estudi s'ha optat per la definicid proposada per I'Institut de I'Empresa Familiar
(2015). Una de les qiiestions fonamentals a I'hora d'establir una definicidé operativa
d'empresa familiar rau en la diferéncia existent entre les empreses que presenten una
elevada dispersio en l'estructura de propietat davant aquelles amb una gran
concentracid. Aquestes diferéncies son les que provoquen el debat respecte a quin
percentatge ¢és el més adequat per catalogar a les empreses com familiars. En aquest
sentit, creiem que no és adequat aplicar els mateixos percentatges per a totes les
empreses, de manera que, a partir de la informaci6 disponible a la base SABI, el procés
de classificacio final s'ha realitzat segons els filtres que es presenten a la Figura 2.

Figura 2. Classificacio d'EF i ENF segons criteris base SABI

o o Accionista P. Fisica miembro ~ Si _}
E: de iedad di perac . del CdA o accionistas con
prop P Si Y : -
(indicador de independencia A y B Sabi): Tarmiliy posee més del 20% del capital y
R it . mas de un 5% directi No—’ dudas
Ningin accionista posee mas del 50% e rectivo
del capital. T e
= mm te b
L4
Sl EF
e e i -
- S : . Una persona o Accionistas con
“':’I“’I;‘":n:ie "3"“‘“’"“"““;;::;;’;:,’“' familia mis deun 0 més del 50% del
g el capital. u 50% en conjunto capital y directivo
No —’ EnF
Ne Accionista o AccionistaP.Fisica 51wy WENIZS
conocido miembro del CdA
E de propiedad d i No
(indicador de independencia U Sabi). \’
N° Accionista
d i P dudas

Font: Institut de 'Empresa Familiar (2015)

3.2. Disseny de la mostra i criteris de seleccio

El nostre treball consisteix en obtenir seéries de repartiment de VA a partir dels estats
financers de les empreses seleccionades, concretament s'obtenen les dades referents a:
despeses de personal, despeses financeres, dotacions a les amortitzacions, impostos,
dividends 1 reserves. Les dades corresponents als estats financers s’han obtingut de la
base de dades SABI, seleccionant aquelles empreses sota la forma juridica de societats
anonimes (SA) i Societats Limitades (SL) que van presentar models normals de
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comptes anuals en el periode 2008-2013. El motiu d'incloure Ginicament empreses amb
comptes normals, és l'obligatorietat d'aquestes de formular l'estat de fluxos d'efectiu
(EFE), un document necessari per obtenir la dada sobre els dividends pagats. A més van
ser eliminades aquelles empreses que no van poder ser classificades com a empreses
familiars o no familiars seguint els criteris anteriorment descrits. Finalment s'obtenen un
total de 8.609 empreses espanyoles, de les quals 5.109 séon empreses familiars i 3.500
sén empreses no familiars. En total s'han analitzat 51.654 observacions empresa-
periode.

4. Resultats obtinguts
4.1. Analisi descriptiva
A la Taula 1 podem observar l'evolucié del VA mitja al llarg del periode segons el

caracter familiar de l'empresa, aixi com I'evolucié de cadascun dels seus components.

Taula 1. Nivells mitjans de VA i dels seus components. 2008-2013. (milers d'euros)

2008 2009 2010 2011 2012 2013 | Mitjana Dif.

periode 2008-

2013
Tl At BE 15.467 | 15.036 | 15.113 | 15.458 | 14.891 | 15.048 15.169 -2,71%
ENF | 31.426 | 31.524 | 31.064 | 32.505 | 29.832 | 28.696 | 30.841 -8,69%

Despeses de | EF 8.085 | 7.959 | 8.100 | 8.199 | 8.114 | 8.020 8.080 -0,80%
personal ENF | 11.890 | 11.792 | 12.074 | 12.901 | 12.057 | 11.928 12.107 0,32%
despeses B 1.474 | 1.182 | 1.116 | 1.338 | 1.386 | 1.390 1.314 -5,70%
financeres ENF | 3.923 | 2.983 | 2.662 | 2.989 | 3.035 | 2.797 3.065 -28,70%
Amortitzacié | EF 3.384 | 3.615 | 3.448 | 3.436 | 3.006 | 3.383 3.389 -0,03%
+ Reserves | ENF | 6.716 | 7.761 | 8.130 | 7.354 | 7.745 | 6.588 7.382 -1,91%
s BE 792 739 826 739 744 733 762 -7,45%
ENF | 2451 | 2.189 | 2.302 | 1.956 | 2.157 | 1.892 2.158 -22,81%
dividends EF 1.731 1.541 1.625 | 1.746 | 1.581 1.522 1.624 -12,07%
ENF | 6.446 | 6.799 | 5.896 | 7.304 | 4.839 | 5.491 6.129 -14,82%

S'observa que de mitjana les ENF generen una major quantitat de VA, obtenint uns
nivells que doblen els de I'EF. Aquest resultat s'explica tant per les restriccions
financeres al creixement de les EF que repercuteixen en una menor dimensid, com per
la seva menor orientacié a beneficis al primar altres aspectes com el control i la
continuitat de 1'empresa. Treballs previs com el de Camisén (2001) també troben una
relacié negativa davant 1'existéncia d'un control majoritari de les families i la creacié de
valor.

D'altra banda, sén notoris els efectes que la crisi financera ha exercit sobre el VA,
observant-se una reducci6 al llarg del periode tant en EF com a ENF. L'empitjorament
dels resultats durant els anys de la mostra, com era d'esperar, ha repercutit especialment
en els impostos pagats per les empreses, aixi com en els dividends distribuits entre els
propietaris. Al mateix temps, les dificultats d'accés al crédit i els esforgos per reduir els
nivells de deute també s'han plasmat en una reduccido de les despeses financeres,
especialment entre les ENF, molt més proclius a I'endeutament en contraposicié a les
EF, que per la seva preferencia per 'autofinangament ja partien d'uns nivells de deute
inferiors a I'inici del periode.

També crida I'atenci6 que els efectes de la crisi financera han estat més intensos en les
ENF, produint-se una reduccié del VA en termes mitjans propera al 9%. En aquesta
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direccio, treballs previs (Gallizo et al., 2014) ja han observat com les caracteristiques
propies de les empreses familiars, com una menor exposicio al risc financer o factors
més qualitatius com una major fidelitzaci6 dels clients, els ha permes afrontar amb més
garanties la crisi financera.

4.2. Analisi de la distribucié del VA segons EF i ENF

A la Taula 2 podem observar com s'ha distribuit el valor afegit entre els seus dferents
components tant en I'EF com en la ENF al llarg del periode 2008-2013.

Taula 2. Distribucio de VA segons tipus d'empresa

2008 2009 2010 2011 2012 2013 Periode t

Despeses de | EF 59,72% | 61,72% | 61,84% | 62,74% | 63,76% | 63,69% | 62,25% 5.53%
personal ENF | 58,57% | 61,05% | 60,52% | 61,25% | 62,58% | 62,60% | 61,10% ’

Despeses EF 8,14% | 6,51% | 5,66% | 6,62% | 7,01% | 6,84% 6,80% 078
financeres ENF 8,36% | 6,65% | 587% | 6,87% | 6,82% | 6,67% 6,87% ’

Amortitzacié | EF 21,36% | 21,66% | 22,41% | 23,87% | 23,66% | 23,73% | 22,78% 11.76*
+ Reserves | ENF | 20,07% | 20,09% | 20,63% | 21,90% | 21,93% | 21,93% | 21,09% ’

Impostos EF 5,23% | 5,00% | 5,28% | 4,82% | 4,53% | 4,74% 4,94% 1.90
P ENF 5,20% | 4,85% | 5,40% | 5,09% | 4,83% | 4,86% 5,04% ’

Dividends EF 3,17% | 3,10% | 3,34% | 3,41% | 3,03% | 3,37% 3,24% 27 06*
ENF 5,94% | 5,51% | 6,32% | 6,16% | 5,67% | 5,81% 5,90% ’

*Diferencies estadisticament significatives al 5% de significacio

Podem observar que en ambdoés tipus d'empreses, la major part del VA generat es
destina al pagament de les despeses de personal, acaparant aquesta partida entre un 59-
64% del VA ales EF i entre un 58-63% en les ENF. A continuacid, el segon component
al qual es destina un major percentatge del VA ¢és el relatiu a l'autofinangament,
observant com prop d'un 23% del VA en EF i al voltant d'un 21% en ENF es destinen a
la reinversio en la societat mitjangant amortitzacions o la constitucid de reserves. Per la
seva banda, la resta de components reben una proporcio del VA forga inferior (despeses
financeres entre el 6-8%, impostos al voltant del 5% i dividends per sobre del 3% en EF

i al voltant del 6% en ENF).

Tal com plantejavem en la nostra hipotesi de treball, els resultats de la Taula 2
confirmen l'existéncia de diferéncies significatives entre EF i ENF a I'hora de realitzar la
distribucio del VA. Aquestes diferéncies es reflecteixen en la quantitat de VA que es
destina a despeses de personal, i especialment a dividends i a I'autofinangament
obtingut de les dotacions a les amortitzacions i les reserves, que és on s'identifica
una major divergéncia entre EF i ENF. D'altra banda, no s'han observat diferencies
estadisticament significatives pel que fa a la proporcié de VA destinada a despeses
financeres i impostos.

A. Remuneracio al Treball

A la Taula 2 observem com les EF han assignat una major quantitat de VA a la
remuneraciéo dels seus empleats durant tots els anys de la mostra, resultant les
diferéncies estadisticament significatives respecte a les ENF. Aquests resultats
difereixen de la nostra hipotesi inicial consistent en que les EF dediquen menors imports
de VA a remunerar als seus treballadors.

Aquest resultat, no obstant, no estaria en conflicte amb la idea d'unes menors

retribucions monetaries en I'EF, que es compensarien mitjangant un altre tipus de
recompenses com la confianga, la lleialtat o una major estabilitat laboral. Prova d'aixo, a

16 ©2016 Catedra d’Empresa Familiar de la UdL




José Luis Gallizo Larraz, Jordi Moreno Gené i Laura Sanchez Pulido
Empresa familiar vs. Empresa no familiar. Diferéncies en la distribucio de rendes

la Taula 3 podem observar com el salari mitja a les EF és menor que en les ENF, sent a
més les diferéncies estadisticament significatives.

Taula 3. Despeses de personal per treballador

2008 2009 2010 2011 2012 2013 t
ENF | 45383 46,39 47,47 47,15 48,74 4781 12,23
EF 40,73 40,66 43,00 41,70 40,97 41,55 *

En definitiva, si bé les EF de mitjana paguen salaris menors, estarien destinant una
major proporcidé del VA a la remuneracié del treball, indicant que les ENF estarien
destinant majors retribucions a altres grups d'interés.

B. Retribuci6 al Capital Propi: dividends

La Taula 2 mostra importants diferéncies entre EF i ENF en la proporci6 de VA destinat
a la retribuci6 del capital propi al llarg de tot el periode, tal com suposavem inicialment.
Aquests resultats, confirmen la major tensio existent en les ENF a causa de les pressions
que exerceixen els accionistes per tal de mantenir els nivells de dividends percebuts,
fins i tot en moments de crisi. Contrariament, en I'EF els propietaris estan més disposats
a renunciar a part de la seva retribucié a canvi de mantenir els nivells d'autofinangament
de I'empresa.

C. Participacié de la propia empresa: autofinancament

Els resultats obtinguts, reforcen la consideraci6 inicial que I'EF destina major VA a
l'autofinancament que les ENF. Aixo0 es deuria a la seva aversio al risc i al desig de
mantenir uns nivells d'endeutament que no posin en perill la continuitat de I'empresa per
a futures generacions. D'aquesta manera, tal com s'apuntava a Galve i Salas (2011), I'EF
suporta, en general, una restriccio financera que condiciona el seu creixement, sota la
condicid que aquesta compti amb suficients recursos generats, com per finangar aquest
creixement, mantenint els riscos sota control i sense una excessiva exposicid per al
patrimoni familiar.

Per tant, es confirma que I'EF destina una major proporcié de VA a la reinversio en la
propia empresa.

4.3. VA i productivitat laboral

Els sous i la productivitat laboral sén importants indicadors economics i la relacio entre
ells ha estat analitzada en nombrosos estudis d'economia aplicada. En molts treballs
s'han intentat fixar estandards de nivell de vida per regions o sectors economics. A partir
d'aquestes dades és possible establir aquests estandards perqué la distribucié de rendes
entre treball i capital depén d'aquesta relacié (Tamasauskiene i Stankaityte, 2013).

En economia ha interessat esbrinar si hi ha una relacio lineal entre productivitat laboral i
sous, hi ha economistes que diuen que si que existeix, sempre sota la condicid que
I'empresa estigui gestionant sota la presumpcié de maximitzar beneficis (Mankiw,
2003). Aixi, considerant aquests arguments, podem plantejar la segiient hipotesi:

H1: Hi ha una relaci6 lineal entre productivitat laboral i sous, en EF i ENF.
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Hi ha autors que afirmen que la gesti¢ de recursos humans en I'EF respon a la necessitat
de preservar la riquesa socioemocional i que aquesta caracteristica incideix positivament
en el seu acompliment organitzatiu (Creu et al, 2011), és a dir, els treballadors
s'identifiquen amb els objectius de I'empresa i aconsegueixen ser més productius. Pero
també s'ha provat el contrari, concloent que les politiques de personal de les EF s'han
guiat per les necessitats de crear llocs de treball per als familiars deixant en un segon pla
els criteris d'eficiéncia de l'empresa (Jorissen et al., 2005). Tot I’anterior ens porta a
formular la segiient hipotesi:

H2: Les EF son capaces d'aprofitar els seus vincles amb els empleats, la permanencia en
el lloc de treball i altres avantatges d'estabilitat per a produir diferéncies positives en
productivitat respecte a les ENF.

Resoldre aquest problema és important pels accionistes i futurs inversors que tracten de
valorar la rendibilitat de la seva inversi6 en un entorn empresarial on es considera la
influéncia de la familia en el negoci. Obtenir major productivitat laboral pot ser
indicatiu de millors resultats economics de manera que un coneixement més ampli
d'aquest problema facilitaria a l'inversor la seva presa de decisions.

El VA per si mateix constitueix una mesura d'output i, quan es combina en forma de
ratio amb alguna xifra que mesura algun atribut de la forga de treball, llavors tenim una
mesura de productivitat laboral (Morley, 1978). En aquest treball hem mesurat la
productivitat laboral mitjancant les segiients ratios:

- Valor afegit / Despeses de personal
- Valor afegit / N. empleats

En ambdos casos un alt valor de la ratio indica que l'empresa és eficient en la utilitzacio
de la ma d'obra, i quant s'observin descensos en aquesta ratio, l'empresa estara sent
ineficient i s’han d'adoptar mesures que corregeixin els desajustos observats.

Si bé les dues ratios mesuren conceptes fins a cert punt similars, hi ha un cert consens al
voltant de la major idoneitat del primer (VA / GP), ja que elimina I'efecte que la inflacio
pot tenir sobre el resultat (en estar ambdues variables en unitats monetaries) i per qué
esquiva el problema que l'estacionalitat ocupacional pot generar en el segon ratio (el
nombre de treballadors d'una empresa pot variar substancialment segons el moment de
l'any depenent del sector).

Amb l'objectiu d'analitzar la relacio existent entre productivitat laboral i salaris pagats
als treballadors, hem analitzat la correlacié existent entre totes dues variables tant en
I'EF com en la ENF (Taula 4).

Taula 4. Correlacid entre Productivitat Laboral i Despeses de Personal mitjans

VA /GPi VA / nim treballadors 1
GP / ntum treballadors GP / niim treballadors
TOTAL MOSTRA 0,036 0,250
p = 0,000 p = 0,000
EMPRESES FAMILIARS 0,115 0,234
p = 0,000 p = 0,000
Empreses no FAMILIARS 0,032 0,331
p = 0,000 p = 0,000
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Tant per a EF com per ENF s'observa una relacié feble i estadisticament significativa
que indica que les empreses que paguen una major retribucid al seu personal obtenen
una major productivitat laboral. Per tant, aquest resultat ens porta a acceptar la Hipotesi
1 consistent en I'existéncia d'una associacio entre les dues variables.

En la literatura, tradicionalment s'ha lligat la productivitat laboral amb els salaris pagats
als treballadors, trobant alguns treballs una relacid positiva entre ambdues variables
especialment a curt termini (Mankiw, 2003; Huizinga i Broer, 2004; Wakeford, 2004;
Narayan i Smith, 2009). Anteriorment, hem observat que les EF ofereixen una menor
retribucidé monetaria als seus empleats en comparacié a la ENF, un factor que podria
repercutir en els seus nivells de productivitat. Per comprovar aquesta qiiestio, en les
Taules 5 1 6 presentem la productivitat laboral segons el tipus d'empresa. Cal tenir en
compte que les comparacions entre empreses, mitjancant aquestes ratios de
productivitat, poden conduir a errors d'interpretacié si no es té en consideraci6 que
algunes industries son més capital intensiu que d'altres, el que podria portar a assignar
major productivitat als treballadors quan en realitat es deuen a majors inversions en
capital (Morley, 1978). Per aquest motiu, per poder comparar la productivitat d'EF i
ENF, hem procedit a estimar la productivitat laboral agrupant les empreses per sectors
(primari, secundari i terciari).

Taula 5. Productivitat laboral (VA / GP) segons tipus d'empresa

Sector 2008 | 2009 | 2010 | 2011 [ 2012 [ 2013 [ periode
primari | EE_| 255 [ 272 12.45 [ 232 [265 [2.50 | 253
ENF | 16,78 | 12,70 | 64,22 | 9335 | 8,73 | 6,44 | 33,70
secundari |EF_| 222 [2.13 [207 [200 [2.10 [2.02] 2,12
ENF | 6,03 | 2,80 | 2,70 | 2,76 | 2,80 | 2,81 | 332
cerciari | EE_| 289 [ 2,79 [2.70 [ 280 | 2,62 [2.60 | 2.74
ENF | 4,66 | 4,84 | 5,70 | 4,48 | 469 | 557 | 4,99

Taula 6. Productivitat laboral (VA / N° treballadors) segons tipus d'empresa

Sector 2008 2009 2010 2011 | 2012 [ 2013 [ periode
primari | EE_| 7717 | 8769 [ 8197 | 7420 187,93 | 8474 | 82,30
ENF | 1.336,65 | 1.969,13 | 2.680,71 | 1.408,42 | 962,63 | 591,13 | 1.491,44
secundari | EF_| 12680 | 11885 | 11666 | 12364 | 121,80 | 129.42 | 122.86
ENF | 19226 | 16221 | 15566 | 163,19 | 171,39 | 156,81 | 166,92
cerciari | EF_| 190.00 | 216,62 | 18168 | 18620 | 171,91 180,19 | 187.76
ENF | 252,64 | 329,49 | 333,38 | 335,61 | 427,16 | 388,52 | 344,47

En ambdues taules podem observar que les EF son menys productives laboralment en
tots els sectors analitzats. Es a dir, generen menys VA tant en relacié a les despeses de
personal meritades com en relacié al nombre de treballadors, i per tant, en aquesta
ocasio rebutjariem la hipotesi 2, consistent en qué "Les EF son capaces d'aprofitar els
seus vincles amb els empleats, la permanéncia en el lloc de treball i altres avantatges
d'estabilitat per a produir diferéncies positives en productivitat respecte a les ENF".

A més de pels menors salaris pagats, aquest resultat tampoc resulta sorprenent, perque
tal com s'apunta a Galve i Salas (2011) la preferéncia pel control condiciona les
decisions de creixement i inversio de l'empresa familiar, ja que aquestes decisions s'han
d'ajustar al la restriccid de no lliurar el control de I'empresa a accionistes aliens a la
familia. Arran d'aixo, les empreses familiars trien produir amb tecnologies de menor
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capital intensiu, presumiblement per aconseguir que la restricci6 de creixement
compatible amb el control sigui menys restrictiva (la tecnologia més treball intensiva
produeix el mateix amb menys capital invertit per treballador). Per altra banda, factors
de caracter qualitatiu també podrien justificar aquest resultat, com ara el menor nivell de
formacio de la gerencia a I'empresa familiar (Amat, 2001; Cromie et al., 2001), el que a
priori podria perjudicar la seva eficiéncia.

5. Conclusions

Aquest treball presenta una analisi comparativa sobre com les EF i ENF distribueixen
entre empleats, propietaris, Estat, creditors i la propia empresa, la generacio de riquesa,
tractant d'identificar, si hi ha diferéncies i/o similituds entre unes i altres pel fet de ser o
no empresa familiar.

Després d'analitzar una mostra de 8.609 empreses els resultats de I'estudi confirmen tant
la major generacio de VA per part de les ENF, justificada per la seva major grandaria i
orientacié a beneficis, com l'existéncia de diferéncies significatives entre EF i ENF a
I'hora de distribuir el VA entre els diferents grups d'interés que han contribuit, de
manera directa o indirecta, a la seva generacio.

En ambdos tipus d'empreses la major part del VA es destina al pagament de despeses de
personal, seguit per la reinversio en la propia empresa, sent menor la retribucio a la resta
de grups. No obstant aix0, s'observa com I'EF destina en comparacié a la ENF una
major proporcid del VA a la reinversid, a causa de la preferéncia d'aquestes per
mantenir el control de I'empresa en mans de la familia, limitant els riscos i assegurant la
continuitat per futures generacions. Per contra, les ENF destinen una major proporcié a
dividends, a causa de la major pressio que exerceixen els accionistes que volen mantenir
els nivells de dividends previs. També hem observat com les EF assignen un major
percentatge de VA a la retribucid dels seus empleats, encara que si bé és cert que
aquestes paguen de mitjana, menors salaris respecte a les ENF.

L'estudi també ha mostrat evidéncia d'un empitjorament en els resultats empresarials al
llarg del periode, com es dedueix de la significativa caiguda de la riquesa generada.
Aquest deteriorament s'ha fet especialment visible en les ENF, on els impostos pagats i
els dividends distribuits s'han reduit drasticament. Per contra, si bé les EF també han
experimentat aquest retrocés, sembla ser que les seves caracteristiques propies, com un
menor endeutament, han permés suavitzar els efectes negatius de la crisi.

Finalment, s'observa una relacié directa entre salaris pagats i productivitat laboral tant
en les EF com en les ENF. Aixi mateix, els resultats evidencien la menor productivitat
laboral de les EF respecte a les ENF, un resultat que s'explicaria no només per les
menors retribucions monetaries als seus treballadors, siné també perqué les EF trien
produir amb tecnologies menys capital intensiu, ja que la seva preferéncia pel control
limita els seus nivells de creixement i inversio.
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Resum

Hi ha poca investigacié empirica sobre el grau de participacio de la dona en I'empresa
familiar. "Invisibilitat", "sostre de vidre", "androcentrisme"... son adjectius que s'han
utilitzat en nombroses ocasions per descriure la seva situacid social i laboral. Tot i
aquesta "invisibilitat" la literatura coincideix en atribuir un paper de lider emocional a la
dona en l'empresa familiar. Sha comprovat per diversos autors que la dona impulsa
I'elaboraci6 del protocol i la constitucio d el consell de familia, actuant com a mediadora
entre generacions i evitant conflictes. Estudis previs identifiquen, també, un estil de
direcci6 clarament "femeni", anomenat 'estil transformacional' i confirmen la relacié
positiva entre preséncia de la dona en llocs de responsabilitat i éxit empresarial.

El present treball pretén ampliar el coneixement sobre la funcié de la dona en I'empresa
familiar. Revisa la seva actuacio en el procés d'institucionalitzacio, govern corporatiu i
govern familiar i aprofundeix en el concepte de diversitat de génere i els seus efectes
sobre la rendibilitat empresarial. Finalment, determina si la preséncia femenina en 1'EF
esta lligada a factors contextuals i estructurals com dimensio i sector empresarial.

L'estudi mostra una escassa preséncia femenina en llocs liders entre les empreses
familiars de la provincia de Lleida, concentrant-se en els sectors primari i serveis.

Revela a més, que les variables grandaria empresarial i rendibilitat no es veuen
afectades pel génere en la direccio.

Classificacio JEL: M10

Paraules Clau: Empresa familiar, Participacié dona, Rols de génere.

1. Introduccio

La preséncia de les empreses familiars en tots els mercats i sectors €s enorme. S'estima
que entre el 75% i el 99% de totes les empreses de la Unidé Europea son familiars. A
elles se'ls atribueix al voltant del 65% del Producte Interior Brut i de l'ocupacio a
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Europa. A Estats Units un ter¢ de les empreses més grans que figuren a la llista Fortune
500, estan controlades per families. 12,2 milions d'empreses familiars dels Estats Units
generen gairebé un terg del PIB i donen feina al 37% de la poblacio activa (Colli i Rose,
2003).

Dins de la complexa interacci6 entre familia i negoci, el génere €s encara un aspecte poc
investigat (Sharma, 2004; Hamilton, 2006; Galvez-Mufoz i Fernandez Pérez, 2007). Els
pocs estudis existents es refereixen a la participacié i funcié de les dones en les
empreses familiars com el 'gegant invisible' i tots ells coincideixen en destacar el paper
fonamental que les dones tenen i han tingut en | 'empresa familiar, encara que afirmen
que ha estat des d'un pla secundari i ocult, (Blondel, 2005).

El lloc que ocupa la dona en I'EF va des de la concepcié més tradicional de mare,
transmissora de valors capital social i capital cultural en qué la dona té un paper
subordinat, fins a un nou model rupturista en la manera de concebre i construir la
identitat femenina. En l'actualitat, el paper professional de la dona a I'EF esta assolint
autonomia, legitimitat social i un major accés a llocs directius i activitats de formacio,
tot i que encara queda cami per recorrer. En efecte, el percentatge de dones en la
cuspide de la piramide segueix sent escas i el avang observat és molt limitat (Catalyst,
1992).

Entre les raons que limiten l'ascens de la dona en I'EF s'han assenyalat algunes que
depenen de I'entorn com son: la posicié de marginalitat dins les xarxes informals de
poder o una major dificultat per aconseguir mentors i patrocinadors majoritariament
masculins. Altres raons es troben en les mateixes limitacions que imposa la dona, alguns
autors citen la por a l'exit, o bé, 1a por a la visibilitat. Alhora, la creaci6 d'estereotips i la
discriminacié continua, resultat dels prejudicis socials, son motius que limiten l'accid
professional de la dona (Salganicoff, 1990). Finalment, hi ha altres que neixen en el si
de l'empresa familiar que coarten les actituds de les dones cap al seu potencial i
funcions, com és assignar-li un doble rol familia / treball (Kanter, 1977).

Actualment, segueix existint una diferéncia conceptual en l'articulacié de la vida
familiar i la vida professional. En I'home els pols professional i doméstic estan separats i
en la dona més units. En I'home el lideratge no requereix el menor sacrifici en el seu
paper de pare, en la dona genera culpabilitat i conflicte respecte a les funcions de mare,
la interioritzacid del rol familiar és molt més intensa (Lipovetsky, 1999).

Aquesta evoluci6 avanca parella a un procés d'institucionalitzaci6 i professionalitzacid
de I'empresa familiar, enfront de la "desinstitucionalitzacié de la familia". No obstant
aix0, malgrat la nostra intencio inicial d'abandonar la concepcié més tradicional del
paper de la dona en I'empresa familiar (pel que comporta de posicidé subordinada) per
centrar-nos en una definicid més actual, la realitat ens obliga, en algun cas, a presentar
una situacio en que, a vegades, rols antics i rols nous cohabiten.

La veritat és que es dona certa ambivaléncia en 1'entorn de l'empresa familiar, la dona
experimenta un doble missatge per part de les seves families, en el qual se li exigeix
dedicacid a l'empresa i promocié professional alhora que cura de la familia en el seu
paper més tradicional. Es el denominat "conflicte de rols" (Salganicoff, 1990);
"arrossegament de rols" (Rosenblatt et al., 1985) i "confusio de rols" (Freudenberger et
al., 1989), perque lluiten amb el paper que la familia esperava davant l'esperat rol
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empresarial (Drozdow, 1990; Hollander i Bukowitz, 1990; Salganicoff, 1990).
Hollander i Bukowitz (1990) es refereixen al conflicte de rol com un doble vincle "en el
qual tant la conformitat com la no conformitat porten sancions i recompenses". Es pot
afirmar que avui hi ha una doble moral en la qual els homes i les dones son reticents a
alterar 1'equilibri dels rols laborals i familiars, que esta vinculat emocionalment amb les
seves identitats masculines i femenines tradicionals (Berk i Shih, 1980; Freudenberger
et al., 1989). Aquest "androcentrisme" vigent a I'empresa familiar, considera que la
tradicional forma de negoci centrada en I'home ¢és el "model normal" (Baker et al.,
1997). Encara hi ha una forta adhesi6 a la divisié molt tradicional del treball dins de la
familia: les responsabilitats domeéstiques s'assignen a la dona i els negocis al marit
(Frishkoff i Brown, 1993; Lyman et al., 1985; Gillis-Donovan i Moynihan-Brandt,
1990; Moen, 1992). En molts casos es reflecteixen els rols familiars tradicionals, els
estereotips de génere i la discriminacié que es troba en la societat en general (Jaffe,
1990; Salganicoff, 1990a). Aquests rols i regles del sistema familiar també s'integren en
el funcionament i en la cultura de 1'empresa familiar (Hollander i Bukowitz 1996).

Juntament amb els estudis anteriors, altres autors consideren que l'empresa familiar és
un entorn especialment fértil per a les dones i que ofereix abundants oportunitats,
incloent un horari de treball flexible, l'accés a posicions de comandament en els sectors
industrials tradicionalment dominats pels homes, seguretat en l'ocupacio, reptes
professionals i oportunitats de creixement personal (Barnett i Barnett, 1988; Nelton,
1986; Lyman et al., 1985). No obstant aixo, com a portadores de la cultura familiar i de
processos que poden contenir biaixos de genere, també poden ser l'ultim bastié de
resisténcia al canvi cultural (Hollander i Bukowitz, 1996)

El nostre discurs es posiciona a favor d'un concepte de rol femeni més contemporani,
que evoluciona cap a posicions de lideratge, una major participacié en el procés
d'institucionalitzacié de I'empresa familiar, govern corporatiu i govern familiar i una
major autonomia i visibilitat, en detriment de 1'heteronomia que ha vingut patint la dona
fins a I'época post-moderna. Defensem un lideratge transformacional femeni
caracteritzat per una gestié més participativa i democratica, entorns més humanitzats i
menys autocratics. Aquesta caracteritzacio del lideratge femeni, no esta exempta de
critiques (diversos autors consideren una mercantilitzacio i manipulacio dels sentiments
per regula’ls en una optica utilitarista i economica (Kurz, 2015)), i corre el risc de
perpetuar els estereotips de génere i els clixés, generant una visié del poder femeni a
partir de qualitats atribuides tradicionalment a les dones (empatia, sensibilitat, intuicio,
etc.), pero no per aixo abandonarem una linia argumental que ens sembla especialment
valuosa i positiva per a la gestio organitzacional de I'empresa familiar.

2. La institucionalitzacié de ’empresa familiar

L'expansi6 dels mercats, l'augment de la competéncia global, tecnologies de la
informacid, i la diversitat en la forca de treball han contribuit a reconfigurar 1'entorn
empresarial afavorint I'aparici6 d'empreses més grans i complexes. Les empreses
familiars maduren a través de la seva vida i passen des del control d'un simple propietari
gestor, a formes més complexes en generacions posteriors.

Entre tots els indicadors possibles del desenvolupament d'una empresa, dos semblen ser
els més universals i aplicables a aquest tipus d'organitzacio: el creixement i la
complexitat. La complexitat es refereix a la quantitat d'elements i interrelacions que hi
ha dins de l'empresa i d'aquesta amb I'exterior. Té a veure amb la mida,
internacionalitzacid, tecnologia, diversificacid, etc. A major complexitat major
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possibilitat que l'empresa es vegi embolicada en situacions diferents, hi haura més
elements (persones, productes, proveidors, clients, tecnologies, activitats, paisos,
cultures, etc.), la qual cosa generara una major varietat de comportaments, una major
capacitat d'adaptacio6 a l'entorn perd també una necessitat urgent de sistemes de control
que limitin la propensi6 de I'empresa a entrar en situacions de caos (Gimeno i Baulenas,
2002).

Per la seva banda, la familia ha anat evolucionant per adaptar-se a les noves demandes
de l'entorn. El model de familia nuclear s'ha anat ampliant a altres tipus de familia, aixi
la propietat inica esta en retrocés, en part, perqué algunes de les antigues practiques
hereditaries (per exemple, el tractament desigual de les dones i una primogenitura
estricta) han deixat de ser la norma en moltes societats. (Gersick et al., 1999). Aixo no
posa en crisi a la familia, pero si la transforma (Oppenheimer, 1994). Per regular
aquestes situacions la institucionalitzaci6 es perfila com el mecanisme més adequat que
permet crear espais de decisio diferenciats entre si, aixi com establir regles d'actuacio.
Perque el model de govern d'una empresa familiar sigui eficient cadascun dels tres
subsistemes ha de tenir un paper i una participacié clarament definits en el govern del
sistema global.

Podem distingir entre govern corporatiu (Consell d'administracio, Comité de direccio)
i govern de familia (Consell de familia, assemblea familiar i Protocol) Aquestes
estructures de govern permeten definir clarament rols, drets i responsabilitats de tots els
membres de la familia, separacio d'assumptes relatius a la propietat, a la familia i a
l'empresa, reduint d'aquesta manera l'impacte de tensions o problemes d'un grup a la
resta dels grups.

Un estudi realitzat per I'lE i ESADE (novembre 2006) sobre una mostra de 1.200
empreses familiars espanyoles, reflecteix que l'existéncia d'institucions de govern és
desigual. Son més freqiients les institucions més properes a l'empresa (Consell
d'Administracié i Comité de Direccid) que aquelles més properes a la Familia (Consell
de Familia i Protocol). No obstant aixd, es reforcen mutuament i tenen un efecte
important en la professionalitzaci¢d i en les practiques de gestié de l'empresa, amb el
conseqiient efecte positiu sobre els beneficis i la capacitat competitiva.

El Consell de Familia per altra banda, té un efecte directe en la satisfaccié familiar, és a
dir, si I'empresa disposa d'un protocol adequat i els tres organs esmentats tenen una alta
funcionalitat, la satisfaccio i el benefici creixen notablement.

2.1. Govern familiar

El Consell de familia i I'assemblea familiar actuen com a vincle entre familia, Consell
d'Administracié i Direccié de l'empresa. Les seves funcions principals es centren en
actualitzar els valors i la visi6 de la familia sobre el futur de 1'empresa a llarg termini i
traslladar-lo al Consell, fomentar la uni6, el compromis i la concordia entre els membres
de la familia, afavorir les trobades formals i els forums de comunicacio entre la familia i
I'empresa alhora que elaboren i divulguen el protocol familiar. En molts casos, en les EF
les relacions de familia queden en un segon pla. Aquesta devaluacié de la tasca familiar
es veu agreujada per la persisténcia d'una divisiéo de generes, el fet que sovint sigui la
dona qui s'ocupa del "treball de clan", mentre que els homes centren la seva atencié en
el treball dins de l'empresa, erosiona greument la col-laboracio familiar i el
funcionament de l'empresa (Lansberg, 1995). Des d'aquest punt de vista, el nostre
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discurs dona suport a una Optica integradora, que a més de recon¢ixer la importancia del
treball de clan i la transmissio del llegat, defensa una evoluci6 del rol femeni cap a
posicions de lideratge.

El concepte de lideratge transformacional, introduit per Burns (1978) i d'acord amb
les caracteristiques atribuides al mateix (carisma, influéncia, motivacid, inspiracio),
sembla la més adequada per a la gestio del govern familiar. Segons Burns, I'estil
transformacié genera canvis significatius en la vida de les persones i en les
organitzacions. Bass (1985) va ampliar l'estudi i defineix al lider "transformacional"
com aquell que produeix efectes extraordinaris en els seus seguidors a través de la seva
influéncia personal, en contrast amb "lideratge transaccional” basat en l'intercanvi de
recompenses amb els seus subordinats. Segons un estudi qualitatiu realitzat per la
Catedra d'Empresa Familiar de I'IESE, en el desenvolupament de la propietat
psicologica s'obté que hi ha una forta influéncia en l'estil de lideratge que viuen els
membres de la segiient generacid a través dels organs de govern o dins del negoci
familiar. Es aqui on s'atribueix a la dona la funcié de transmissora de valors en
I'empresa familiar. Se li reconeix la funcié de ser promotora de principis com el
compromis, la unié entre membres, I'harmonia i 'equilibri emocional de la familia, tan
importants per assolir la continuitat del negoci en el llarg termini. (Nordqvist, 2008).

Aquests atributs, acordes amb el lideratge transformacional, situen la dona com el
subjecte més adequat per a 1'elaboracid dels organs reguladors de les relacions familiars
a l'empresa, com son el Consell de Familia, el protocol familiar, i la promocié de
reunions intergeneracionals , necessaries per conservar l'equilibri.

S'ha obtingut que els equips de gestio amb percentatges més alts de dones, tendeixen a
tenir diferents practiques de gestié de personal Melero (2009). En particular, tendeixen a
mostrar una consideracié més individualizada envers els empleats. Els resultats
suggereixen que aquests equips tendeixen a establir més canals interpersonals de
comunicacié amb els empleats i promoure la seva participacid en la presa de decisions
(tot 1 que I'evideéncia pel que fa a les dues tltimes practiques és menys concloent), i que
el concepte de bones practiques de gestié del lloc de treball convergeix cap a estils de
lideratge femenins quan el percentatge de gerents femenins augmenta.

2.2. Govern corporatiu. Diversitat i resultats empresarials

En els ultims temps s'ha incrementat el nombre d'estudis sobre el paper de la dona en el
govern corporatiu de les empreses i els obstacles a la promocio, pel ja esmentat "efecte
sostre de vidre".

Paral-lelament, a diversos paisos s'han produit iniciatives legislatives i s'han posat en
marxa lleis d'igualtat que afecten els consells d'administracié, amb el proposit de
reforgar la preséncia de les dones, a través de quotes més o menys obligatories. A
Noruega, la diversitat de genere en els consells és obligatoria des de 2003, i obliga a les
empreses a que almenys el 40% dels consellers de les societats, siguin de geénere
minoritari. Es va establir un termini de cinc anys per al seu compliment.

A Europa tot just el 15,8% dels consellers de les empreses que cotitzen en borsa en els

27 Estats membres, son dones. La Comissié Europea va adoptar el 2014 una Directiva
que fixava un objectiu minim del 40% per al sexe menys representat en els consells de
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societats cotitzades a Europa. La norma fixa com a limit 1'any 2020, la data s'avanca dos
anys, a 2018, per a les empreses publiques que cotitzen en borsa.

En el marc legislatiu espanyol disposem de dues iniciatives "legislatives": la Llei
d'Igualtat de 2007 (Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de
dones i homes) 1 les directrius del Codi de Bon Govern de 2006 proposat per la CNMV.
Aquest ultim codi I’inclouriem en 'anomenat "soft law", és a dir, norma amb molt bons
proposits, perd no vinculant. Les empreses, dins dels Informes de Bon Govern, han
d'informar i explicar les seves practiques de govern, el funcionament del consell
d'administracio, seleccid, independéncia, retribucié i composicid, recollint tot el
relacionat amb la diversitat de génere. No obstant aixo, ni el Codi de Bon Govern ni la
Llei d'Igualtat obliguen a les empreses a complir amb el criteri de paritat de génere, sind
que es limiten a realitzar recomanacions sobre el seu compliment i a requerir
explicacions a les empreses que no el compleixin. En 1'article 75 es reflecteix clarament
aquest caracter no vinculant.

Llei d'Igualtat, article 75. Participacié de les dones en els consells d'administracio de les
societats mercantils:

Les societats obligades a presentar compte de pérdues i guanys no abreujat procuraran
incloure en el seu Consell d'administracio un nombre de dones que permeti assolir una
presencia equilibrada de dones i homes en un termini de vuit anys a partir de l'entrada
en vigor d'aquesta Llei. El que preveu el paragraf anterior es tindra en compte per als
nomenaments que es realitzen a mesura que venci el mandat dels consellers designats
abans de l'entrada en vigor d'aquesta Llei.

Investigacions recents mostren els potencials avantatges de la diversitat de génere en els
consells, com a font d'idees i innovacid, eina de millora de la governabilitat i de
l'acompliment financer. Bilimoria i Piderit (1994) i Carter et al. (2003) analitzen la
representacié femenina en llocs d'alta direcci6 i consell d'administracié. Mateos (2006),
Farrell i Hersch (2005), Carter et al. (2003) i Adams i Ferreira (2004) tracten de
determinar quins factors incideixen en la participacié de la dona en els consells
d'administracié de les empreses. La diversitat i l'equilibri de génere en els consells
(Bohren i Staube, 2014), i limpacte de la diversitat sobre en I'acompliment
organitzacional (Farrell i Hersch, 2005; Adams i Ferreira, 2004; Erhardt (2003);
Catalyst, 2004; Krishnan i Park, 2005) tamb¢ han estat analitzats.

Carter et al. (2003) suggereixen una relacid positiva entre la diversitat en el consell i el
valor de I'empresa. Erhardt et al. (2003) per la seva banda, troba una relacio positiva
entre el percentatge de dones i minories en el consell d'administracié i la rendibilitat
sobre actius (ROA) i sobre la inversio (ROI). Els resultats d'aquest estudi donen suport a
la hipotesi original que indica que els nivells relativament alts de diversitat en la
direcci6, conduiria a un major rendiment de I'organitzaci6. Erhardt cita els treballs de
Bilimoria i Wheeler (2000) i Mattis (2000) indicant que les directores ajuden a
promoure l'avantatge competitiu de manera eficag i la diversitat en els mercats de treball
i de productes. Bilimoria i Wheeler veuen a les directores com campiones pel canvi, ja
que tendeixen a ser més joves que els seus homolegs masculins i estan obertes a idees i
enfocaments relativament nous. Mattis indica que el consell ha de reflectir la diversitat
de la base de clients i ma d'obra de I'empresa .Aquests arguments també poden aplicar-
se a la diversitat racial, aixi com la diversitat de génere. Les dones poden tenir un
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lleuger avantatge sobre els homes en termes d'impacte en la planificacié estratégica, en
conseqiiéncia, poden ajudar potencialment a que el consell compleixi amb la seva
funci6 estratégica.

Krishnan i Park (2005) i Palmer et al. (2007) analitzen la diversitat en els TMT (Equips
d'alta direccid). En I'entorn empresarial competitiu d'avui en dia a nivell mundial, la part
superior de l'equip de gestio a les organitzacions, ha de tenir diversitat per adaptar-se i
tenir éxit (Palmer et al., 2007). Krishnan i Park (2005) assenyalen a la representacio6 de
les dones en l'equip d'alta direccié, com un factor fonamental que contribueix a la
diversitat. Els seus estudis revelen un impacte positiu en el rendiment en aquelles
organitzacions amb més representacio en els TMT.

Adams i Ferreira (2009) mostren un efecte ambigu de la diversitat de génere en els
consells sobre els resultats empresarials. No obstant aixo, troben que la composici6 de
génere de la junta esta positivament relacionada amb les mesures de l'eficacia del
Consell. "Les directores" semblen tenir un efecte similar al dels directors independents.
La diversitat t¢ un impacte positiu en el rendiment en les empreses amb una
governabilitat feble, i es mesura per la seva capacitat per resistir les adquisicions. A les
empreses amb govern fort, pero, l'aplicacié de les quotes de genere, podria ser
perjudicial i disminuir el valor de les accions. Aixi, d'acord amb Adams i Ferreira, la
supervisio addicional en aquest tipus d'empreses podria ser contraproduent.

Farrell i Hersch (2005) per la seva banda, troben que, tot i existir una relacié positiva,
l'addici6 de les dones a la junta no dona lloc a la creacid (o destruccid) de valor. Tot i
que les juntes poden tenir gustos interns per la diversitat, aquesta també podria
respondre a la pressi6 exterior per afegir dones als 1locs de direccio.

D'acord amb Jurkus (2009) l'augment de la diversitat en la gestid pot tenir efectes
beneficiosos en les empreses on una solida governabilitat externa és absent. Per tant,
l'augment del nombre de dones en la gestio pot explicar les millores de rendiment i la
reduccid de costos d'agéncia, en alguns perod no en tots els mercats

Els estudis esmentats presenten la diversitat de génere com una variable significativa
que podria influir positivament en la competitivitat de I'empresa. El motiu és que
l'entorn actual cada vegada més global i complex demanda organitzacions constituides
per persones, cada vegada més diverses, que permetin aprofitar al maxim els recursos
humans disponibles a l'empresa. Suposem que una gestid transversal de la diversitat,
que asseguri la preséncia de dones en llocs de responsabilitat tant en I'ambit directiu
com en el técnic, repercutiria d'una manera positiva en 1'éxit empresarial potenciant en
conseqiiéncia el rendiment i competitivitat empresarial.

Per a la mesura del rendiment utilitzarem dues ratios financeres: rendibilitat economica i
financera. Aquestes mesures son consistents amb les utilitzades en estudis previs sobre
el funcionament de I'organitzacié (Erhardt et al., 2003; Krishnan i Park 2005; Catalyst,
2004) i son aplicats amb freqiiencia pels analistes de mercats per a l'avaluacié del
funcionament d'una empresa.

Hipotesi 1: Una major diversitat de genere en els membres del consell
d'administracié augmenta el rendiment de 1'organitzacio.
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3. Preséncia femenina a I’empresa familiar. Factors contextuals i estructurals:
Mida i sector empresarial

Atés que un dels nostres objectius €s trobar les variables que determinen la preséncia
femenina en els consells de 1'EF, resulta interessant tractar d'analitzar si hi ha una
tipologia d'empresa associada a la idea de mantenir dones en els carrecs de direccio.
Estudi previs assenyalen la vinculacié existent entre preséncia femenina i factors
contextuals i estructurals, entre aquests les variables més utilitzades son la mida i sector
empresarial.

3.1. Mida i preséncia femenina

Mateos (2009) assenyala la grandaria de I'empresa i del consell com dos dels factors que
més influeixen en la probabilitat que hi hagi dones en els consells d'administracié. En
primer lloc, com més gran sigui el nombre de membres directes del consell
d'administracié més facil resulta trobar preséncia femenina entre els seus integrants. No
obstant aixo, la presencia femenina disminuiria a mesura que creix la mida empresarial.
Diversos estudis arriben a la mateixa conclusio, les empreses dirigides per dones
afrontarien certs desavantatges estructurals derivades d'una menor dimensié i una
concentraci6 en sectors menys rendibles, el que comporta una menor disponibilitat de
capital huma, social i financer (Carter i Rosa, 1998; Chell i Baines, 1998; Boden i
Nucci, 2000).

Rowe 1 Hong (2000), per la seva banda, arriben a resultats diferents. La participacié de
la dona en l'empresa familiar creix a mesura que augmenta la mida i el nombre
d'empleats de la companyia. D'acord amb les conclusions de les sessions de la Kellog
Family Business Conference celebrada el 2007, a mesura que l'empresa creix, es fan
necessaries noves estructures, com reunions familiars i un Consell de familia, i resulta
indispensable també integrar en aquests oOrgans a les noves generacions i als seus
conjuges, normalment femenins. Es llavors quan els rols queden més formalitzats i en
paral-lel a aquest creixement, el paper de la dona deixaria de ser invisible (Ceja, 2008).
Si acceptem el fet que la mida és una variable contextual clau que pot determinar el grau
de complexitat empresarial, el que implica major nombre d'interrelacions tant dins com
fora de l'empresa, major diversitat de comportaments i major necessitat d'adaptacié a
l'entorn, de gesti6é de la informacié i de regulacid, podem argumentar que donar una
major visibilitat a la preséncia femenina és gairebé una premissa d'obligat compliment.
Des d’un punt de vista estrategic, el consell ha de reflectir la diversitat de la base de
clients i ma d'obra de I'empresa, el que millora la imatge i reputacié empresarial i
permet un millor aprofitament del capital huma. Des de la perspectiva de la informacio i
la presa de decisions, la diversitat es considera positiva, ja que es compta amb més
recursos (experiéncies, coneixements, etc.) per a realitzar el treball, incentivant la
discussio i el debat i millorant els resultats perque es disposa de més informacio
contrastada (De Dreu i West, 2001), en conseqiiéncia i, des de la perspectiva de la
innovacio, els equips més diversos incentiven la innovacio i la creativitat (Jehn 1999) i,
per tant, l'acompliment (Cummings, 2004; Jehn, 1999). A més, a mesura que les
transaccions i l'activitat general es fan més complexes, és més dificil per a la familia
trobar dins el cercle de parentiu els talents i habilitats necessaris per a dur-los a terme
amb eficacia, el que implica obrir I'empresa a persones alienes a la familia (Salas, 2003)
enderrocant, sens dubte, abundants prejudicis i barreres als quals s'enfronten les dones, i
facilitant el seu accés a 'alta direccio.

32 ©2016 Catedra d’Empresa Familiar de la UdL



Cora Lista Cabral
El paper de la dona en la institucionalitzacié de I’empresa familiar. Factors determinants de la seva participacio

La mida empresarial es perfila com un clar determinant a I'hora de que les empreses
adoptin practiques i/o politiques relacionades amb la diversitat, sent les grans
companyies les que mostren una major preocupacié al respecte i les que tenen politiques
definides en matéria de diversitat (European Commission, 2005). El major accés i la
menor limitacié de recursos davant pimes i petita empresa, situen a la gran empresa en
una millor posicié a I'hora d'invertir en iniciatives de promoci6 d'igualtat i diversitat, i
provisio d'eines de gestié i formacid en aquestes materies, el que implicaria en aquest
sentit una major predisposicid i actituds més proclius a la consolidacié de la visibilitat
femenina.

Hipotesi 2: La participacié de la dona en I'empresa familiar creix a mesura que
augmenta la mida i el nombre d'empleats de la companyia.

3.2. Sector empresarial i preséncia femenina

Diverses evidéncies empiriques suggereixen la relacio entre génere i sector empresarial
(Fryxell i Lerner, 1989; Harrigan 1981; Merono i Lopez, 2012). Troben que les dones
directives son més freqiients en els sectors de serveis, intensius en ma d'obra, que en els
sectors industrials i manufacturers.

Bertrand i Hallock (2000) per la seva banda, assenyalen que és més probable trobar a
dones dirigint empreses especialitzades en serveis socials, de salut i comerg, mentre que
les dones directives escassegen en els sectors dedicats a 1'agricultura, la construccio, la
mineria i la industria pesada.

La preséncia femenina en la direccid seria predominant en el sector serveis, amb menys
complexitat, que en sectors industrials de fabricacid, més intensius en ma d'obra. Les
dones tendeixen a triar ocupacions en qué les inversions en capital huma sén menys
importants i en qué el cost de retirada temporal de la poblacid ocupada es minimitza
(Kilbourne, 1994).

Si analitzem el mercat de treball per sectors a la provincia de Lleida (Figura 1)
observem que, segons l'informe elaborat pel SEPE, l'any 2014 el sector serveis
representava el 84,43% de totes les dones afiliades a la provincia de Lleida, recollint
entre tots els altres sectors només el 15,57% de 1'afiliacio.

Comparant 1'afiliaci6é femenina respecte a la masculina per sectors economics, les dades
mostren una representativitat femenina en el sector serveis (55,20%), és a dir, superior a
la dels homes. Li seguiria el sector Industria amb el 28,49% d'afiliacié femenina. En
Agricultura la representacio de les dones €s del 19,41% i finalment la Construccié amb
tan sols el 11,59%. L'estudi assenyala també les deu activitats economiques més
rellevants de la provincia, sent “lI’Assisténcia en establiments residencials" i les
"Activitats sanitaries" on la representativitat femenina assoleix els majors percentatges
(83,60% i 73,09% respectivament).

© 2016 Catedra d’Empresa Familiar de la UdL 33



Cora Lista Cabral
El paper de la dona en la institucionalitzacié de I’empresa familiar. Factors determinants de la seva participacio

Figura 1. Afiliacié femenina per sectors a la provincia de Lleida.
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Hipotesi 3: Les empreses familiars dirigides per dones estan més presents en el
sector comercial.

4. Descripcio de dades i resultats
4.1. Metodologia de seleccio

El present estudi es centra en les empreses familiars de la provincia de Lleida sota la
forma juridica: Societats anonimes i societats de responsabilitat limitada, amb nombre
d'empleats superior a 50, segons la base dades empresarial SABI. La cerca va retornar
un total de 125 empreses, un cop eliminades les extingides, aixi com companyies
d'assegurances, entitats financeres i aquelles que presentaven dades incompletes.

4.2. Variables

Per determinar la possible relacié entre grandaria de I'empresa i preséncia femenina en
els llocs de presa de decisions, caldra quantificar aquesta primera variable
numericament. Hi ha maltiples mesures per a la definicié de la grandaria, les més
utilitzades es poden relacionar en el segiient ordre (Osteryoung i Newman, 1993):
nombre d'empleats, vendes anuals, import d'actius, govern i estructura organitzativa,
domini en el sector, etc. En el nostre estudi seleccionarem com a unitat el nombre
d'empleats.

Pel calcul de la variable "participacié femenina en el consell d'administraci¢" prendrem
el nombre de dones presents en el consell d'administraci6 i el percentatge que representa
el mateix sobre la totalitat de membres del consell.

Per contrastar la possible existéncia d'una relacid positiva entre la representacio
femenina en el consell i la rendibilitat empresarial, suggerida per estudis empirics previs
(Adler, 2001; Carter et. al, 2003; Erhardt et al. 2003; Catalyst, 2004), s'han seleccionat
dues ratios: rendibilitat economica i rendibilitat financera (dades en percentatges)
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R. Economica = (Resultat d'explotacié + Ingressos financers) / Actiu Total
R. Financera = Resultat de 1'exercici / Fons propis

A T'hora de determinar el sexe a partir dels noms propis, es van excloure els consellers
institucionals la funcid dels quals és exercida per altres empreses, de manera que per
mesurar el nombre de dones conselleres, només es comptabilitzen els membres
individuals directes del consell, al no poder determinar el sexe dels consellers
institucionals.

L'estudi manté com a membres del consell d'administraci6 els carrecs de President,
Vicepresident, Conseller Delegat, Administrador Conseller, Administrador Solidari,
Administrador Unic i Secretari.

Amb les dades obtingudes a partir de SABI, i partint dels informes de govern corporatiu
de les empreses, es va elaborar préviament una base de dades propia en Excel amb els
seglients camps (per columnes):

- Empresa.

- Rendibilitat Economica (RE%)

- Rendibilitat Financera (RF%)

- Nombre total de consellers i conselleres en el consell d' administracié (homes i
dones).

- N°de dones en el consell d'administracio.

- Percentatge de dones en el consell d'administracio.

- N° d'empleats.

A la Taula 1 es mostren les caracteristiques dels consells d’administracio de les
empreses analitzades. S'obté que dels 331 carrecs exercits per membres directes a les
125 empreses seleccionades, només el 22,05% (73) son ocupats per dones. El nombre
mitja de carrecs exercits per membres directes del consell és de 2,648 dels quals només
0,584 corresponen a dones, sent resta ocupats per homes.

Taula 1. Caracterizacio dels consells d’administracio.
Suma de nombre total membres consell administracio 331

Mitjana de nombre total membres consell administracio |2,648
Minim de nombre total membres consell administracié | 1

Maxim de nombre total membres consell administracio |22

Desviacio estandard de nombre total membres consell
administracio 2,61896

Suma de nombre total de dones en consell administracio | 73

Mitjana de dones en consell administracio 0,584
Minim de dones en consell administraci 0
Maxim de dones en consell administracio 5
Desviacio estandard de n° dones en consell

administraciod 0,934845
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4.3. Analisi de correlacio

Per contrastar les hipotesis s'ha realitzat una analisi de les correlacions que mesurara la
intensitat de la relacid entre les variables. Utilitzarem el programa estadistic Minitab.

Correlacio: % dones consell; RE
Correlacié de Pearson de% dones consell i RE =-0,210
Valor p=0,019

El coeficient de correlacié €s negatiu i proper a zero pel que no es pot afirmar que hi
hagi correlacio lineal, el que si podria existir és cert grau de relacio indirecta.

Correlacio: % dones consell; RF
Correlacié de Pearson de% dones consell i RF = 0,029
Valor p=10,750

La correlacio entre el percentatge de dones en el consell d'administracio i la rendibilitat
financera ¢és 0.029. Es inferior i proper a zero pel que no presenta relacid lineal. En tot
cas seria positiva.

Correlaciéo: Num dones; N° empleats
Correlaci6 de Pearson de n® dones i N. empleats = 0,101
Valor p= 10,263

El coeficient de correlacié és proper a zero pel que no existeix relacié lineal entre les
variables.

Pel que fa a la tercera hipotesi, les dades mostren una major preséncia femenina en el
consell d'administracio entre les empreses del sector primari, seguides pel sector serveis.

Taula 2. Participacié de les dones en els consells d’administraci6 segons sector.

Nombre total Nombre total

membres consell | dones en consell | % dones consell
Sector administracio d'administracié | administracio
SECTOR PRIMARI 9 3 33%
INDUSTRIES EXTRACTIVES 2 0 0%
INDUSTRIA MANUFACTURERA 88 18 20%
GESTIO DE  RESIDUS I 1 0 0%
CONTAMINACIO
CONSTRUCCIO 27 5 19%
SERVEIS 204 47 23,04%
TOTAL MEMBRES 331 73

Aquest fet contradiu la nostra hipotesi de partida, aixi com els estudis de Fryxell i
Lerner (1989), Harrigan (1981), Merofio i Lopez (2012) i Bertrand i Hallock (2000). No
és congruent tampoc amb les dades sobre l'afiliacié de desembre de 2014 que mostren
una representativitat femenina al sector serveis del 55,20%, seguit pel sector Indistria
amb el 28,49%, Agricultura amb el 19,41% i Construccié amb tan sols el 11,59%.
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5. Discussio i conclusions

Hi ha poca investigacié empirica sobre el rol i participacié de la dona en l'empresa
familiar, la majoria es centren en el paper de la dona en els consells d'administracid
d'empreses cotitzades. En aquest sentit, el present treball contribueix a la literatura
ampliant un camp d'investigacié poc desenvolupat, el de la dona en I'empresa familiar,
centrant-se en una tematica molt especifica: la seva actuacio-contribucié a la
institucionalitzaci6 de I'empresa, que es perfila com el més adequat en un entorn cada
vegada més global i complex. Es un tema d'interés creixent el de la diversitat de génere,
discutit en molt diferents forums amb motiu de les negociacions d'una eventual
legislacio sobre fixacio de quotes de geénere en consells d'administracio de les societats
mercantils i la seva eficacia.

Els resultats de la investigacié no sén concloents, no hem pogut provar cap de les tres
hipotesis. No obstant aixo, cal assenyalar una série de limitacions a tenir en compte.
Limitacions derivades de la propia informacié, ja que la base de dades SABI no
constitueix un registre exhaustiu dels carrecs directius i consells d'administracié
existents a les empreses. En segon lloc, I'estudi s'ha limitat tnicament a 125 empreses
de la provincia de Lleida sota la forma juridica SL i SA de més de 50 treballadors,
convindria un estudi més ampli del teixit empresarial de la provincia ampliable a més
regions. Estudi previs assenyalen que comunitats com Catalunya, Madrid, Pais Basc i
Galicia son les que compten amb un major nombre de dones en llocs directius. En
general, les regions amb un teixit empresarial ampli i una activitat productiva elevada
son les que afavoreixen en major mesura la contractacié femenina en llocs de treball
relacionats amb la presa de decisions empresarials (Instituto de la mujer, 2009). Seria
interessant, també, ampliar I'ambit d'analisi des dels llocs d'alta direccio als llocs de
responsabilitat en general, tant de 1'ambit directiu com del técnic i administratiu, i
incloure un major nombre de variables de tipus qualitatiu: capacitat i estils de lideratge
de les dones directives, existeéncia d'institucions de govern familiar (protocol, consell de
familia), politiques de conciliacio, etc.

Pel que fa a l'estudi per sector d'activitat, el major percentatge de dones membres del
consell d'administracio es localitza en el sector primari, seguit del sector serveis. Aquest
resultat, contradictori amb la majoria d'estudis realitzats fins al moment, aixi com amb
les dades actualitzades d'ocupacié femenina relatius a la provincia, el podem atribuir,
fonamentalment, a la reduida grandaria de la mostra analitzada. De les 125 empreses,
unicament 4 pertanyen al sector primari, fet que considerem que desvirtua els resultats.

Com a conclusi6 final, podem confirmar I'existéncia d'una situacié de desigualtat de
génere en la direccio de les empreses de la provincia de Lleida. Entre els motius que
expliquen aquesta situacio esta la propia estructura empresarial de la provincia, marcada
per la falta de grans empreses (99% pimes de menys de 250 treballadors) la qual cosa
dificulta I'analisi (les grans companyies, en teoria, presenten una major predisposicio i
actituds més proclius a la consolidacié de la visibilitat femenina i amb més politiques
definides en matéria de diversitat ). Entre les causes estructurals cal citar el fet que a la
provincia de Lleida es déna una activitat economica poc diversificada que no afavoreix
la incorporaci6 i accés de poblacié femenina a llocs rellevants. Juntament a aquest fet,
l'absencia de politiques de conciliacié de la vida familiar i laboral entre les empreses de
reduida dimensié no ajuda a una major preséncia de dones en els organs de direccié de
les empreses i, finalment, la persisténcia d'estructures i cultures empresarials clarament
patriarcals son impediments que obstaculitzen 1'accés de la dona a llocs directius. Tots
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ells son elements que requereixen una analisi més detinguda, i que sens dubte
constituira un treball més ampli que abordarem en el futur.
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Resum

L'estudi comprova la relacidé existent entre l'empresa familiar i les companyies que
auditen aquestes empreses. Concretament, s'analitzen els diferents factors que influeixen
en la decisi6 de les empreses familiars nacionals a I'hora d'escollir els serveis d'una de
les Big Four o d'altres companyies d'auditoria. A més, els resultats es comparen amb els
obtinguts per les no familiars per observar si existeixen diferéncies. S'han analitzat un
total de 340 grans empreses espanyoles (170 familiars i 170 no familiars) durant els
anys 2013 i 2014. Aquesta analisi s'ha dut a terme mitjangant 1'estimacio d'un model
Logit per a cada any i tipus d'empresa. Els resultats mostren que el cost de I'auditoria, el
palanquejament, la rendibilitat economica, aixi com si les empreses tenen excepcions o
no, son les variables que més afecten a lI'hora d'escollir una auditoria o una altra. No
obstant aixo, no s'han observat diferéncies significatives a I'hora d'escollir auditor entre
les empreses familiars i les no familiars.

Classificacidé JEL: M10, M40

Paraules Clau: Empresa familiar, Selecci6 auditor, Big Four.

1. Introduccio

L’estudi que s’ha realitzat té la finalitat de comprovar la relaci6 que hi ha entre
I’empresa familiar i les companyies que auditen aquestes empreses.

Concretament, i relacionant aquests dos temes el que s’ha volgut en aquest estudi és
analitzar els diferents factors que poden fer variar la probabilitat de que les empreses
familiars nacionals escullin els serveis d’auditoria d’una d’aquestes quatre grans
companyies com son: PricewaterhouseCoopers, Deloitte, KPMG i Ernst & Young; aixi
com també de comparar-ho amb les empreses no familiars. Per tal d’analitzar i estudiar
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aquest fet, s’ha elaborat un model econométric, el qual una part s’ha basat en estudis
realitzats anteriorment.

En gairebé tots els estudis, s’analitza una vessant financera i comptable aixi com també
caracteristiques més concretes de les empreses. En el segiient analisi, també es pretén
mostrar aquesta relacié perd amb empreses espanyoles.

1.1. Objectiu i hipotesi

Relacionant dos grans temes com son I’empresa familiar i I’auditoria, es pretén trobar
una relaci6 entre les empreses familiars i el fet que aquestes siguin auditades per una
societat d’auditoria de les que conformen el Big Four d’auditoria: KPMG,
PricewaterhouseCoopers, Deloitte 1 Ernst & Young, durant els anys 2014 1 2013, a més
d’analitzar quins sén els factors i les variables que poden afectar el fet d’escollir o no
una Big Four per ’auditoria de la gran empresa familiar espanyola durant aquests dos
periodes.

Per arribar a un resultat més comparatiu s’ha realitzat el mateix estudi en aquelles grans
empreses espanyoles no familiars durant el mateix periode, 2014 1 2013.

En resum, tenint en compte tant les empreses familiars (EF) i les empreses no familiars
(EnF), s’han determinat les hipotesis que es treballaran en aquest analisi, son les
seglients:

. HO: Més d’un 70% de les grans EF son auditades per una Big Four.
= HO: Més d’un 90% de les grans EnF son auditades per una Big Four.

També es pot definir, com el fet de que les grans empreses no familiars tenen més
probabilitat de ser auditades per una Big 4 que les empreses familiars espanyoles. Les
possibles raons sobre el comportament d’aquestes empreses, s’analitzaran al final una
vegada obtinguts i estudiats els resultats.

1.2. Mostra i metodologia
1.2.1. Mostra

Per la realitzaci6 d’aquest estudi s’han tingut en compte tant empreses familiars
espanyoles, com empreses no familiars espanyoles. La distincid entre aquestes s’ha
obtingut d’un treball anteriorment realitzat per 1’Institut de 1I’Empresa Familiar,
anomenat: L’Empresa Familiar en Espafia (2015).

A partir d’aquest estudi es van obtenir una estimacid global del nombre d’empreses
familiars i no familiars entre les Societats Anonimes i les Societats Limitades de:
137.024 empreses no familiars i 1.221.641 empreses familiars, deixant de banda a les
empreses amb forma juridica de persona fisica i altres. Després d’aquesta classificacio
és s’ha realitzat un altre filtre per tal de delimitar més les empreses a estudiar. Aquest
filtre es basava en empreses que realitzessin ’auditoria obligatoriament. A partir
d’aquesta classificacio, s’ha efectuat encara un altre filtre per tal de concretar el tipus
d’empresa espanyola que s’estudia. Aquest ultim s’ha basat en el fet de que les
empreses estudiades fossin grans empreses. Aquesta distincid s’ha realitzat a partir del
Pla General de Comptabilitat (2008). S’ha classificat I’empresa a partir de si ha de
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presentar compte de pérdues i guanys abreujat o no. Es a dir, en el moment que
I’empresa no pugui presentar el compte de pérdues i guanys abreujat ja que supera els
limits i per tant I’ha de presentar normal, s’ha considerat que son grans empreses.

A partir de la reclassificacid de les empreses segons familiars o no, que realitzin
auditoria i a més que aquestes siguin grans empreses s han analitzat 1.000 empreses de
les quals s’ha obtingut una mostra de 340 empreses; classificades en 170 empreses
familiars i 170 empreses no familiars, pel que fa al 2013, i 340 referent al 2014, per tal
de poder estudiar amb més deteniment la mostra. La seleccié d’aquestes grans empreses
es va realitzar mitjancant el volum d’actius d’aquestes, seleccionant aixi les de major
volum. A més, es va escollit estudiar les mateixes empreses en els dos anys, amb la
finalitat d’obtenir una major comparacio.

1.2.2. Metodologia

Havent seleccionat la mostra com s’explica en I’apartat anterior, el segiient pas ha estat
triar amb quin tipus de variables es vol treballar per tal de determinar mitjangant quin
model es pot calcular el que es planteja en aquest analisi. Com el que es vol analitzar,
inicialment, és una variable qualitativa, les opcions d’escollir un model es redueixen.
Més concretament, aquesta variable qualitativa prendra els valors 11 0: 1 en el cas de
que la societat auditora sigui una Big Four i 0 en cas contrari. Partint d’aqui, com ja es
comentava, els possibles models a escollir disminueixen.

Les variables independents que s’han tingut en compte per realitzar el model han estat
tant variables quantitatives com qualitatives. Com també¢ es pot veure en altres analisis,
s’estudien variables relacionades amb la part financera de I’empresa, aixi com també de
la part comptable. Pel que fa a I’analisi comentat anteriorment sobre les empreses
familiars, concretament les /PO, realitzat per Mithu et al. (2015) s’analitzen variables
sobre 1I’empresa: si algun fundador és membre de la directiva, si hi ha més d’un familiar
en la directiva, quin percentatge d’accions pertanyen a la familia,... dades molt
concretes que en el aquest estudi no s’han pogut analitzar ja que s’han analitzat grans
empreses, on els organs de govern i direccié estan molt repartits, i on és molt dificil
determinar aquest tipus de variables. Perd en canvi, en aquest mateix estudi també s’han
analitzat variables quantitatives com ¢és el cas de el total d’actius, la rendibilitat que
s’obté d’aquests actius, les vendes que ha tingut cada empresa, etc. Aquestes variables
s’han pres de referéncia per tal de realitzar el model. Aixi com també, variables
treballades en altres estudis (Niskanen et al., 2010) com la dimensi6é de 1’empresa, els
anys que fa que van ser constituides, etc. Després d’haver llegit altres estudis, juntament
amb aquests explicats, les variables seleccionades per a determinar aquest analisi han
estat:

) SalEmf. Fa referéncia a les salvetats i els paragrafs d’émfasi. S’han analitzat els
informes d’auditoria de les diferents empreses estudiades amb la finalitat de
trobar salvetats o paragrafs d’émfasi. Per tant, en aquest cas ¢s una variable
dicotomica que prendra el valor de 1, quan I’empresa presenti tant salvetats com
un paragraf d’émfasi en el seu informe d’auditoria, i 0 en cas contrari. La relacio
que s’espera d’aquesta variable és que afecti positivament a I’hora de decidir una
societat auditora dins del grup de les Big Four.

) CostAudit. Fa referéncia al cost que ha tingut 1’empresa en auditoria. Es a dir,
els honoraris als auditors que cada empresa ha pagat per la realitzaci6 de
I’auditoria. Segons un estudi realitzat per Garcia et al. (2000) s’esmenta que
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tradicionalment s’ha relacionat la preferéncia de la demanda pel preu i la qualitat
dels serveis que ofereixen les auditories. Si a més, aquest fet es relaciona amb el
que expressa Niskanen et al. (2010) citant a Mansi et al. (2004) els quals fan
referéncia a les auditories de qualitat com aquelles formades per grans
companyies, com en aquest cas les Big Four, s’espera una relaci6 positiva pel
que fa a aquesta variable.

. TA. El total de I’actiu del que disposa I’empresa. La relacid que s’espera
respecte aquesta variable és positiva.

. ROA. Rendibilitat Economica. Johnson i Lys (1990) van establir que el canvi
d’auditor de les empreses es podia veure afectat per la seva rendibilitat. Aquesta
variable, la ROA, és la que s’inclou per tal de comprovar si realment té efecte la
rendibilitat a I’hora de que una empresa realitzi una auditoria en una Big Four o
no. La relaci6 esperada en aquest cas és positiva, a més ROA més probabilitats
de que una empresa realitzi la seva auditoria en mans d’una Big Four.

. Treb. Fa referéncia al nombre mitja de treballadors que ha tingut I’empresa en
cada periode. La relacio esperada d’aquesta variable és positiva.

. INXN. Import Net de la Xifra de Negoci. La relacié que s’espera é€s altre cop
positiva.

=  AnyConst. Els anys que fa que es va constituir la societat. S’ha escollit aquesta
variable per treballar, com també es fa referéncia en I’estudi realitzat per
Niskanen M., et al. (2010) citant a Mansi et al. (2004), els quals afirmen que la
qualitat de les auditories disminueixen amb 1’edat de les empreses. Es a dir, que
com més anys fa que van ser constituides, menys probabilitat tenen de que
siguin auditades per una Big Four, ja que tenen un risc menor, i ja no busquen
una auditoria de qualitat com la que els hi podia oferir una de les auditories
formada pel Big Four. Per tant, la relaciéo que s’espera és negativa, que a més
anys, menys probabilitat de que una empresa sigui auditada per una Big Four.

. Rtat. Resultat de I’exercici. S espera una relaci6 positiva.

= Palanquejament. Aquesta variable s’ha vist utilitzada en els diferents estudis
dels que estem parlant tota 1’estona, i en altres. Com en el cas de Grossman i
Hart (1982) els quals afirmen que és una variable important degut a que a partir
d’aquesta es pot estudiar 1’augment de la demanda d’una auditoria de qualitat i
de més reconeixement, com pot ser una auditoria realitzada per una Big Four.
Per tant, segons aquesta referéncia s’espera una relacio positiva.

= VTA. Vendes entre Total Actius, la rotacid dels actius, és a dir, quin rendiment
proporcionen els actius totals de I’empresa. La relacido que s’espera d’aquesta
variable és positiva.

Per tant, a partir d’aquestes variables es pot establir 1’especificacio dels models que
s’estudiaran a continuacio:
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Referent també a les variables que s’han estudiat, els valors que han pres aquestes s han
obtingut de dos llocs diferents: de la “Comision Nacional de Mercado de Valores”, i de
SABI, “Sistema de Analisi de Balances Ibéricos”.

Un cop sabent la mostra que es vol analitzar, i determinades totes les variables, s’ha
escollit el programa Gretl, un software econométric de lliure distribucid, per calcular
aquest model Logit.

El primer que s’ha realitzat mitjangant el Gretl, a banda d’introduir les dades en el
programa, ha estat la realitzacio d’un petit analisi sobre les empreses amb les que s’ha
treballat. S’ha efectuat un analisi descriptiu amb la finalitat d’analitzar més
detalladament les dades que s han utilitzat al llarg d’aquest estudi.

Un cop realitzat I’analisi, retornant al model en si, s’ha calculat el model Logit per a
cada any i per a cada tipus d’empresa, analitzant aixi les respectives variables.

1.3. Analisi descriptiu

En les Taules 1, 2, 3 y 4, es presenten els estadistics descriptius per a les diferents
variables utilitzades en 1’estudi, tant en el cas de les empreses familiares com en el cas
de les empreses no familiars, durant els anys 2013 1 2014.

Taula 1: Analisi descriptiu de les grans empreses familiars espanyoles en el 2013
generat a partir de les dades emprades per al posterior estudi.

Variable | Mitjana  Mediana Minim Maxim Desv. Tipica  Curtosis
CostAudil3 | 79.4859  40.000 2.00000  1554.20  141.135 69.148
TAI3 | 756736. 207934. 18868.0  1.038e+7 1.529e+6 15.069
ROAI3 | 4.966 4.280 -46.210  53.6100  10.8557 6.603
Trebl3 | 1438.40  356.000 2.00 55632.0 5210.81 74.002
INXN13 | 441714.  225505. 1097.00  6.170e+6 694572. 37.264
Rtatl3 | 22692.2  4853.00 -1.07e+6  1.540et6 199702. 32.877
Consl3 | 34.823 28.000 1.000 134.000 24.6971 2.117
Palani3 | 421.218  54.870 -2640.36  50652.3  3891.13 162.300
VTA13 | 2.046 1.366 0.001 13.957 2.225 7.027

Taula 2: Analisi descriptiu de les grans empreses familiars espanyoles en el 2014
generat a partir de les dades emprades per al posterior estudi.

Variable | Mitjana Mediana Minim  Maxim Desv. Tipica  Curtosis
CostAudil4 | 71.858  39.000  3.000 676.200 89.8896 13.012
TAI14 | 787736. 218146. 15788.0 1.1732¢+7 1.701e+6 18.427
ROAI4 | 6.492 4.907 -32.480  74.6700 10.0714 13.441
Trebl4 | 1461.80 381.000 4.000 59379.0 5391.33 81.950
INXNI4 | 461276. 219701. 16466.0 6.717e+6  751054. 36.838
Rtatl4 | 29946.0 6402.26 -213707. 1.660e+6  151538. 80.172
Consl4 | 35.823  29.000 1.000 135.000 24.697 2.1172

Palani4 | 182.089 57.255 -430.120  8209.72 675.739 116.285

VTAI4 | 2.175 1.395 0.0064 15.831 2.586 9.851

© 2016 Catedra d’Empresa Familiar de la UdL 47




Fatima Vidal Ayuso
L’eleccio del auditor: Comparacio entre I’empresa familiar i I’empresa no familiar

Taula 3: Analisi descriptiu de les grans empreses no familiars espanyoles en el 2013
enerat a partir de les dades emprades per al posterior estudi.

Variable | Mitjana  Mediana Minim Maxim Desv. Tipica  Curtosis

CostAudil3 | 178.752  37.250 8.000 12762.0 1017.85 136.438
TAI3 | 1.612e+6 134102. 4650.00 8.514e+7 7.890e+6 78.737

ROAI3 | 19.422 4.139 -63.190 1379.00 117.388 107.543
Treb13 | 1064.53  456.500 3.000 16098.0  1915.68 27.460
INXNI13 | 410995. 172969. 14168.0 1.100e+7 1.007e+6 73.462
Rtatl3 | 47819.5 3614.50 -959000. 2.513e+6 273850. 51.132

Consi13 | 30.600 26.000 1.000 113.000 21.715 2.340

Palanl3 | 128991  49.824 -348.204 2589.55  331.120 30.339
VTAI3 | 2.009 1.302 0.00759 36.997 3.474 62.881

Taula 4: Analisi descriptiu de les grans empreses no familiars espanyoles en el 2014
enerat a partir de les dades emprades per al posterior estudi.
Variable | Mitiana ~ Mediana Minim Maxim  Desv. Tipica  Curtosis

CostAudil4 | 124.876  39.000 8.000 3380.00 389.786 47.988
TAI4 | 1.575e+6 130783. 7609.00 8.584e+7 7.923e+6 81.819
ROAI4 | 6.00786  4.595 -113.290 324.830  29.865 76.610
Trebl4 | 1052.91 460.500  3.000 15416.0  1841.51 26.853
INXNI4 | 416805. 178303. 33607.0 8.727e+6 1.014e+6 48.703
Rtatl4 | 114885. 4532.50  -912696. 1.158e+7 929360. 135.750
Consl4 | 31.6000 27.000 2.000 114.000  21.715 2.340
Palani4 | 108.666  43.975 -773.420 3642.90 399.918 60.784
VTA14 | 1.94356  1.323 0.00815  19.552 2374 24.011

S’observa que pel que fa a la grandaria de les empreses espanyoles, si s’analitza a partir
del total d’actiu, els treballadors que tenen i I’import net de la xifra de negocis, les
empreses no familiars espanyoles, tenen una dimensio superior a les empreses familiars.
La mitja de les grans empreses no familiars pel que fa al total d’actius és
d’aproximadament 1.600.000.000 d’euros, mentre que per les empreses familiars aquest
es redueix a aproximadament 790.000.000 (Figura 1).

Figura 1. Mitjana del total de I’actiu de les empreses familiars i no familiars durant els
periodes de 2013 i 2014. Elaboracid propia.

Font: Elaboraci6 propia

En canvi, en referéncia a les altres dues dades, treballadors i import net de la xifra de
negocis, s’observa com realment mantenen els mateixos valors, al voltant dels 1.500
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treballadors de mitja aixi com els 420.000.000 d’euros sobre I’import net de la xifra de
negocis.

Es pot afegir que referent a les altres variables gairebé comparteixen valors, tant pel que
fa als anys de constitucid, al palanquejament o fins i tot a la rendibilitat financera. Una
variable que destaca, i la qual és essencial per aquest estudi, és el cost de I’auditoria. En
aquest cas, es pot veure com hi ha valors molt superiors pel que fa a la gran empresa no
familiar, superant aquesta els 100.000 euros. En canvi, pel que fa a I’empresa familiar
no arriba ni als 80.000 euros, sempre tenint en compte que es parla de valors mitjans.

Figura 2: Cost d’auditoria segons sigui empresa familiar o no.

[:

Font: Elaboraci6 propia

1.4. Model

El model que s’ha dissenyat per tal de comprovar quina ¢€s la probabilitat de que una
gran empresa espanyola, tant familiar com no, contracti els serveis d’auditoria d’una
gran auditoria com son les quatre que conformen el Big Four: Deloitte,
PricewaterhouseCoopers, KPMG 1 Ernst & Young, ha estat a partir de les variables
anteriorment analitzades com es mostrara a continuacid. S’analitzara durant els anys
2013 i 2014 amb la finalitat de poder comparar-les entre elles i entre el periode
analitzat.

Per tal de comprovar la significacié del model, treballarem a partir d’un nivell de
confianga del 95%, és a dir, a un nivell de significaci6 del 5%. Tot i que també farem
esmena sobre com afectaria si el nivell de confianga triat fos el 90%. Aquests dos
percentatges, juntament amb un nivell de confianca del 99%, sén els percentatges més
utilitzats en el mon de ’estadistica i ’econometria.

1.4.1. Empresa familiar i empresa no familiar 2013

Primerament es calculara per a la gran empresa familiar i per a la no familiar durant el
2013, per tal de poder veure quina era la situacio en aquest any.
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1.4.1.1. Empresa familiar 2013

- Model Logit empresa familiar 2013

Model 1: Logit, emprant les observacions 1-170

Variable dependent: BIG413

Desviacions tipiques basades en el Hessia

coeficient Desv. tipica z valor p
const -1.71571 0.721968 -2.3764 0.0175  |**
SalEmf13 -0.263567 0.455355 -0.5788 0.5627
CostAudil3 0.0375441 0.00908181 4.1340 <0.0001  |***
TA13 1.15724e-06 | 7.98575e-07 1.4491 0.1473
ROAI3 -0.0570692 0.0308823 -1.8480 0.0646  |*
Trebl3 0.000120067 |0.000135842| 0 .8839 0.3768
INXN13 -1.24469¢-06 | 6.21931e-07 | -2.0013 0.0454  |**
Rtatl3 2.43809¢-06 | 6.17936e-06 0.3946 0.6932
Cons13 0.0113519 0.010645 1.0664 0.2862
Palan13 -0.00440645 | 0.00216878 -2.0318 0.0422  |**
VTA13 0.0726163 0.120642 0.6019 0.5472
Mitj. de la vble. dep. 0.500000 D.T. de la vble. dep. 0.501477
R-quadrat de McFadden 0.438707 R-quadrat corregit 0.345356
Log-versemblanca —66.13993 Criteri d’Akaike 154.2799
Criteri de Schwarz 188.7736 Crit. de Hannan-Quinn 168.2770

Numero de casos ‘correctament predits’ = 138 (81.2%)
f(beta'x) a la mitjana de les variables independents = 0.501
Contrast de ra6 de versemblanca: Chi-quadrat(10) = 103.39 [0.0000]

El valor p més alt ha estat el de la variable 8 (Rtat13).

Centrant-se en el model obtingut en les empreses familiars en 1’any 2013, tenint en
compte que s’utilitza un nivell de confianga del 95%, es determina que s’obtenen quatre
variables explicatives individualment. Aquestes son: la constant del model, el cost de
I’auditoria, I’import net de la xifra de negocis i finalment el palanquejament. Si en
comptes de treballar a partir d’un nivell de confianga del 95%, es treballa amb un nivell
del 90%, s’afegeix com a variable explicativa individualment la rendibilitat financera.

Es comprova que realment son significatives degut a que el p-valor obtingut és inferior
al nivell de significacio, és a dir, 0.05, pel que fa a la constant, al cost d’auditoria, a
I’import net de la xifra de negocis i al palanquejament; i és inferior a 0.10 referent a la
rendibilitat financera.

D’aquesta manera, s’observa que de les deu variables escollides en un inici com a
possibles influents en el model, només cinc d’aquestes son significatives.

El segilient punt a considerar és comprovar si realment 1’estimacio de les variables que
s’ha realitzat anteriorment en 1’apartat de metodologia concorda amb els resultats
realment obtinguts en aquest primer model, tenint en compte que quan el valor és
positiu implica que aquesta variable produeix un augment de la probabilitat d’escollir
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I’opci6 1, és a dir, que una gran empresa familiar contracti els serveis d’una Big Four, i
en canvi, quan aquest valor sigui negatiu, 1’efecte sera el contrari, que disminuira la
probabilitat d’escollir una Big Four.

. SalEmf. S’esperava una relacio positiva, en canvi, si es comprova el coeficient
obtingut s’observa que aquest és negatiu i per tant, la relaci6é és negativa. Com
més salvetats, menys probabilitat de que una empresa contracti els serveis d’una
Big Four.

= CostAudit. La relaci6 esperada era positiva, ja que com comentaven diferents
experts, hi havia una relacio entre el preu i la qualitat, la qual era aportada per
aquestes grans empreses, 1 per tant a més preu, més qualitat, i més probabilitat
de que una auditoria formada pel Big Four s’encarregui de dur a terme
I’auditoria. La relacié en aquest cas, ha estat 1’esperada, ja que també s’ha
obtingut una relacié positiva, i a més en aquest cas es detecta que és una variable
explicativa individualment del model.

=  TA. El resultat obtingut i I’esperat realment concorden, ja que s’esperava una
relaci6 positiva i és la que s’ha obtingut.

= ROA. La relaci6 que s’esperava era positiva ja que es comentava que la
rendibilitat podia ser un detonant de canvi d’auditoria, en canvi s’ha obtingut
una relaci6 negativa, tot i aixi amb un valor molt baix.

=  Treb. Larelaci6 obtinguda, positiva en aquest cas, era la que s’esperava.
= INXN. S’esperava una relacio positiva, pero en canvi ha estat negativa.
=  Rtat. El resultat és el que s’esperava, positiu.

= Cons. Com més anys des de la constitucio, segons s’afirmava en 1’apartat de
metodologia, implicava que les empreses disminuien la contractacié d’empreses
amb una gran qualitat, per tant implicava una relacié negativa. Tot i aixi, s’ha
obtingut una relaci6 positiva.

= Palan. Tot i que segons s’explicava en la metodologia, el palanquejament era
una variable a partir de la qual es podia estudiar I’augment de la demanda
d’auditoria de qualitat i de reconeixement, el resultat obtingut ha estat el
contrari. Es a dir, s’esperava un resultat positiu, a més palanquejament més
opcions de que les empreses decideixin escollir una Big Four, pero en canvi ha
estat el contrari, s’ha obtingut una relacié negativa. Tot i aixi, aquesta és una de
les variables explicatives del model.

= VTA. El resultat obtingut ha estat I’esperat, és a dir una relacio positiva.
En conclusio, no totes les relacions esperades, és a dir, no totes les previsions
realitzades amb anterioritat s’han complert. Tot i aixi, es confirma que realment les

obtingudes son les correctes ja que mostren en particular la relacidé que tenen en aquest
model.
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En resum, la Uinica variable, tenint en compte només aquelles explicatives, que afecta
positivament ’opcié de que les grans empreses familiars espanyoles durant el 2013
contractin els serveis d’una Big Four, és el cost de I’auditoria. En canvi, aquelles que
afecten negativament aquesta opcid i a més son explicatives, son I’import net de la xifra
de negocis i el palanquejament.

Odds —ratio

A partir dels coeficients obtinguts de les variables explicatives es poden calcular els
odds-ratio, amb el quals es pot saber I’increment o el decrement que es produeix en el
quocient entre les dues probabilitats, és a dir, que les empreses optin per una Big Four o
no. La formula que s’utilitza per calcular el valor de /'odds-ratio és:

e A — =
GOy — = £

La interpretacio de 1’odd-ratio variara depenen de si el valor obtingut €s igual a zero,
inferior a zero o superior a zero. Un valor obtingut igual a 1 associat a una variable,
implica que el valor d’aquesta variable no afectara al model. En canvi, quan s’obté un
valor superior a 1 associat a una variable implica que els augments d’aquesta portaran
un augment de I’opcid 1, és a dir, que les empreses treballin juntament amb una Big
Four. En canvi, quan el odd-ratio prengui un valor inferior a 1, I’efecte sera el contrari.
Com tan sols es calculen i analitzen els odds-ratio d’aquelles variables que son
explicatives, segons el nostre model els odds-ratios obtinguts son:

Analitzant els calculs realitzats anteriorment s’estableix que pel que fa al cost
d’auditoria s’ha obtingut un odd-ratio d’1.038257, aquest valor indica que el quocient
de probabilitats entre la probabilitat de que una empresa trii una Big Four o no es
multiplicaria per 1.038257 quan augmentés en una unitat el cost de I’auditoria i cap altra
variable, es modifiqués. Per tant, en augmentar una unitat el preu, la probabilitat
d’escollir una Big Four augmentaria en 1.038257.

La mateixa interpretacié tindria lloc per la resta de les quatre variables. Referent a
I’import net de la xifra de negocis, la probabilitat de contractar una Big Four
disminuiria, ja que el valor obtingut és inferior a 1, igual que succeeix amb el
palanquejament i la ROA, és a dir, disminuiria com també marca el coeficient de
caracter negatiu analitzat amb anterioritat. Es a dir, en el cas de la ROA es multiplicaria
per 0.944528, reduint-se aixi la probabilitat.

Bondat de [ 'ajustament del model

La bondat de 1’ajustament es pot analitzar des de tres besants diferents, a partir del R-
quadrat de McFadden, el contrast de rad de versemblances i a partir de la taula de
classificacio de la regressi6 logistica.
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=  R-quadrat de McFadden. De la mateixa manera que en la regressié lineal el R2
indica la bondat de 1’ajust global del model, en la regressio logistica, com ho és
el model Logit, també es disposa d’aquest valor. Tot i aixi, el R2 calculat de
manera convencional t€ un valor limitat en els models de resposta dicotoma com
bé especifica Gujarati et al. (2010). Per tant, es possible que aquest valor sigui
inferior a 1 en aquest tipus de models, és a dir, en els models de regressio
logistica, trobant-se aquest entre 0.2 i 0.6. En el referent al model, s’ha obtingut
un valor del R2 de McFadden de 0.438707, el qual segons la teoria anteriorment
esmentada, es considera que €s una bona bondat de 1’ajust global, i per tant
podem seguir amb el model plantejat.

En el cas que no es tractés d’un model de regressi6 logistica, aquest valor baix
implicaria dues opcions; la primera faria referéncia a la insercid de noves
variables, i la segona a I’augment de la mostra. Tot i aixi, en aquest cas no es
procedeix a aquesta mena de solucid ja que es considera que 0.438707 és un
valor que s’ajusta a les caracteristiques del model.

. Contrast de rao de versemblances. Pel que fa al contrast de rad de
versemblances aquest s’analitza mitjangant 1’estadistic Chi-quadrat obtingut en
el model. Aquest estadistic, ens mostra el contrast de la significacié global dels
parametres, el qual contrasta la hipotesi nul-la, la qual fa referéncia a que tots els
coeficients del model en el seu conjunt soén 0. Per tant, un valor del Chi-quadrat
inferior a 0.05, partint d’un nivell de confianga del 95% o 0.10 amb un nivell del
90%, implica que es rebutjaria la hipotesi nul‘la, i per tant, aixo implica acceptar
la hipotesi que fa referéncia a que almenys algun dels parametres ¢és
significativament diferent de zero.

Concretament, pel que fa al model, en aquest cas el valor de I’estadistic Chi-
quadrat és:

3 eI ard—a L}
al — QUAGTrEr = 1

=

Per tant, es confirma que es rebutja la hipotesi nul-la, és a dir, que tots els
coeficients del model en el seu conjunt soén 0, i per tant s’accepta que el model
en el seu conjunt s’ajusta for¢a b€, ja que el valor en aquest cas és inferior a
0.05. Es a dir, que les variables son conjuntament explicatives.

. Taula de classificacio. En la taula de classificacié que es mostra a continuacio
de I’estimacio del model, la diagonal principal de la qual indica el niimero de
casos que estan correctament classificats pel model. Obtenint aixi una mesura de
capacitat predictiva del model.

Taula 5. Taula de classificaci6 de la probabilitat de les empreses familiar durant el 2013.

Predit
0 1
Observat 0 75 10
22 63
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Com es pot veure en la taula 5, pel que fa al fet de que les grans empreses familiars
espanyoles durant el 2013 contracten els serveis d’una auditoria diferent de les formades
pel Big Four, les prediccions es fan correctament en el 88.23%, és a dir, 75 empreses de
85. En canvi, pel que fa a les grans empreses familiars espanyoles, durant el 2013 les
quals escullen serveis d’auditoria oferts per les Big Four, es prediu correctament en el
74.11%, més concretament 63 empreses de 85. Si s’analitza globalment, obtenim un
percentatge d’encerts del model del 81.17%.

Els models presentats a continuacié tenen una interpretacidé molt semblant a la
comentada anteriorment, rad per la qual no s’analitzaran en tanta profunditat.

1.4.1.2. Empresa no familiar 2013
- Model Logit empresa no familiar 2013
Model 2: Logit, emprant les observacions 1-170

Variable dependent: BIG413
Desviacions tipiques basades en el Hessia

coeficiente | Desv. tipica Z valor p
const -1.8148 0.596293 -3.0435 0.0023  |***
SalEmf13 0.492875 0.429818 1.1467 0.2515
CostAuditl3 0.0360873 | 0.00932233 3.8711 0.0001  [***
TAI3 9.14362¢-07 | 1.64916e-06 0.5544 0.5793
ROAI3 -0.00687556 | 0.00883586 -0.7781 0.4365
Trebl3 -0.000128655|0.000195925| -0.6567 0.5114
INXNI13 1.231 4e-06 | 1.39262¢-06 0.8842 0.3766
Rtat13 3.06619¢-06 | 1.07802¢-05 0.2844 0.7761
AnyConsl13 -0.00754995 | 0.0126689 -0.5959 0.5512
Palan13 -0.000236177|0.000653261 | -0.3615 0.7177
VTA13 -0.118826 0.129747 -0.9158 0.3598
Mitjana de la vble. dep. 0.500000 D.T. de la vble. dep. 0.501477
R-quadrat de McFadden 0.357054 R-quadrat corregit 0.263703
Log-versemblancga —75.76157 Criteri de Akaike 173.5231
Criteri de Schwarz 208.0169 Crit. de Hannan-Quinn 187.5203

Numero de casos 'correctament predits’= 130 (76.5%)
f(beta'x) a la mitjana de les variables independents = 0.501
Contrast de rad de versemblanca: Chi-quadrat(10) = 84.1469 [0.0000]

Taula 6. Taula de classificacio de la probabilitat de las empreses no familiars durant el

2013.
Predit
0 1
Observat 0 7 12
25 58

El valor p més elevat va ser el de la variable 8 (Rtat13).
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1.4.2.1. Empresa familiar 2014

- Model Logit empresa familiar 2014

Model 3: Logit, emprant les observacions 1-170

Variable dependent: BIG414

Desviacions tipiques basades en el Hessia

coeficiente | Desv. tipica z valor p
const -1.94287 0.739078 -2.6288 0.0086  |***
SalEmf14 -0.00088694 7 | 0.457783 -0.0019 0.9985
CostAudil4 0.0399996 | 0.00951942 4.2019 <0.0001  |***
TA14 2.1828e-06 1.3901e-06 1.5703 0.1164
ROA14 0.0164316 0.0206172 0.7970 0.4255
Trebl14 0.000157626 |0.000226721 0.6952 0.4869
INXN14 -1.08085e-06 | 7.1423e-07 -1.5133 01302
Rtat14 -7.69142¢-06 | 5.65144e-06 | -1.3610 0.1735
Consl14 -0.0023714 0.0104669 -0.2266 0.8208
Palan14 -0.00319103 | 0.00179246 -1.7802 0.0750 |*
VTA14 -0.0119239 0.120797 -0.0987 0.9214
Mitjana de la vble. dep. 0.500000 D.T. de la vble. dep. 0.501477
R-quadrat de McFadden 0.418275 R-quadrat corregit 0.324924
Log-versemblanca —68.54761 Criteri de Akaike 159.0952
Criteri de Schwarz 193.5890 Crit. de Hannan-Quinn 173.0924

Numero de casos 'correctament predits' = 135 (79.4%)
f(beta'x) a la mitjana de les variables independents = 0.501
Contrast de ra6 de versemblanga: Chi-quadrat(10) = 98.5748 [0.0000]

Taula 7. Taula de classificaci6 de la probabilitat de les empreses familiars durant el

2014.
Predit
0 1
Observat 0 73 12
23 62

El valor p més elevat va ser el de la variable 2 (SalEmf14).
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1.4.2.2. Empresa no familiar 2014

- Model Logit empresa no familiar 2014

Model 4: Logit, emprant les observacions 1-170

Variable dependent: BIG414

Desviacions tipiques basades en el Hessia

coeficiente | Desv. tipica z valor p
const -2.09478 0.693031 -3.0226 0.0025  |***
SalEmf14 0.755766 0.449371 1.6818 0.0926  |*
CostAudit14 0.0428922 0.00998605 4.2952 <0.0001  |***
TA14 1.73852e-06 | 1.77029e-06 0.9821 0.3261
ROA14 0.0126995 0.0102028 1.2447 0.2132
Trebl14 -0.00017853 ]0.000211631| -0. 8436 0.3989
INXN14 1.1609¢-06 | 1.58797e-06 0.7311 0.4647
Rtat14 -5.51622¢-06 | 9.38927¢-06 | -0.5875 0.5569
AnyCons14 -0.0161981 0.0142751 -1.1347 0.2565
Palan14 -0.000820486 |0.000707785| -1.1592 0.2464
VTA14 -0.108292 0.141621 -0.7647 0.4445
Media de la vble. dep. 0.500000 D.T. de la vble. dep. 0.501477
R-quadrat de McFadden 0.396244 R-quadrat corregit 0.302893
Log-versemblanca —71.14365 Criteri de Akaike 164.2873
Criteri de Schwarz 198.7811 Crit. de Hannan-Quinn 178.2845

Numero de casos 'correctament predits' = 134 (78.8%)
f(beta'x) a la mitjana de les variables independents = 0.501
Contrast de ra6 de versemblancga: Chi-quadrat(10) =93.3827 [0.0000]

Taula 8. Taula de classificacié de la probabilitat de las empreses no familiars durant el

2014.
Predit
0 1
Observat 73 12
24 61

El valor p més elevat va ser el de la variable 8 (Rtat14).

2. Discussio dels resultats

Els resultats que s’han obtingut durant el 2013 respecte a I’empresa familiar i no
familiar, han estats els que s’observen en la taula segiient:
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Taula 9. Resum dels resultats obtinguts referent als models d’empresa familiar i no

familiar del 2013.

Any 2013 Empresa Familiar Empresa no Familiar
Variables individualment | - Cost Auditoria - Cost Auditoria
explicatives del model -ROA

- INXN

- Palanquejament
Odds-ratio - Cost Auditoria: 1.0382 - Cost Auditoria: 1.0367

- INXN: 0.9999

- Palanquejament: 0.9956

- ROA: 0.9445
R’ de mcfadden 0.4387 0.3570
Contrast de raé de | 0.000 - Variables | 0.000 - Variables
versemblances conjuntament explicatives | conjuntament explicatives
Taula de classificacio - no Big Four: 88.23% - no Big Four: 84.70%

- Big Four: 74.11% - Big Four: 68.23%

- Global: 81.17% - Global: 76.50%

Com s’observa en la taula anterior, en els dos casos, el conjunt de variables és
explicatiu, a més de tenir una bondat de 1’ajust raonable, a partir del qual s’estableix que
s’ha realitzat un bon model, encara que no hi hagi un gran nombre de variables
individualment explicatives pel que fa a ’empresa no familiar durant el 2013.

Tot i aixi, es comprova que la probabilitat de que una empresa familiar esculli una
companyia auditora de les que conformen el Big Four és superior al 70% com s’establia
en la hipotesi de 1’estudi, perd en canvi, pel que fa a I’empresa no familiar, aquesta
probabilitat no és superior al 90% com també s’establia. Per tant, es pot comprovar que
realment no hi ha diferéncies quan es parla de gran empresa, entre ’empresa familiar i
la no familiar.

Els resultats que s’han obtingut pel que fa al 2014, han estat els que es mostren en la
taula segiient:
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Taula 10. Resum dels resultats obtinguts referent als models d’empresa familiar i no

familiar del 2014.
Any 2014 Empresa Familiar Empresa no Familiar
Variables individualment | - Cost Auditoria
explicatives del model - Palanquejament - Cost Auditoria
- Salvetats
Odds-ratio - Cost Auditoria: 1.0408 - Cost Auditoria: 1.0438
- Palanquejament: 0.9968 | - Salvetats: 2.1292
R’ de mcfadden 0.4387 0.3570
Contrast de raé de | 0.000 - Variables | 0.000 - Variables
versemblances conjuntament explicatives | conjuntament explicatives

Taula de classificacio

- no Big Four: 85.88%
- Big Four: 72.94%
- Global: 78.80%

- no Big Four: 85.88 %
- Big Four: 71.16%
- Global: 78.80%

Com es detecta en la taula anterior, tant en el cas de I’empresa familiar com de la no
familiar, el conjunt de variables és explicatiu, i a més presenta una bondat de
I’ajustament raonable. A partir d’aquestes dues observacions, es pot establir que s’ha
construit el model correctament, encara que no s’hagin obtingut moltes variables
explicatives individualment.

Pel que fa a la taula de classificacid, s’observa que el model pren gairebé el mateix
nombre d’encerts pel que fa a ’empresa familiar com a I’empresa no familiar, tot i que
anteriorment s’havia plantejat el contrari. I per tant, es pot establir que no es presenten
diferéncies entre aquests dos tipus de grans empreses.

Si bé, en general es detecta una gran semblanga entre els dos tipus d’empresa, aquesta
pot ser deguda, com també es fa referéncia en un altre estudi (Niskanen et al., 2010), a
la relacio que hi ha entre la qualitat i la credibilitat. En concret en aquest estudi, es fa
referéncia a que les grans empreses necessiten realitzar una auditoria de qualitat i que a
més aquesta aporti credibilitat a ’empresa. En aquest cas, es podria relacionar amb el
fet que les grans empreses necessiten qualitat i credibilitat en les seves auditories, tant
I’empresa familiar com no familiar, atés que son grans generadores d’activitat
economica, i son importants no tant sols en el seu sector sino en tot el pais. Fet pel qual,
la majoria d’aquestes empreses, escullen realitzar la seva auditoria en una de les Big
Four, ja que com es comentava anteriorment, aquestes tenen una gran influéncia en el
mon economic, i per tant, generen una major credibilitat.

En relaciéo amb aquest punt sobre la qualitat, també es pot afegir que segons s’afirma en
I’estudi de Niskanen (2010), citant a DeAngelo (1981), la dimensié de la companyia
auditora augmenta a mesura que ho fa la qualitat. En altres paraules, es considera que
les empreses auditores com més grans son, més qualitat aporten en els seus informes i
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en el seu treball. Si a més es t€ en compte que les grans empreses, entre altres, son
aquelles que conformen el Big Four, s’estableix que les empreses amb les que s’ha
treballat, al ser grans empreses i a més grans influenciadores de 1’economia actual,
busquen qualitat a I’hora d’escollir I’entitat auditora, i per aquesta rad, independentment
de si soén empreses familiars o no, contracten els serveis de grans companyies com:
PricewaterhouseCoopers, Deloitte, KPMG i Ernst & Young, ja que son les quatre més
grans en el seu sector i les quals poden adaptar-se millor a les necessitats de les grans
empreses espanyoles.

Altres estudis, com el realitzat per Garven et al. (2015), també estableixen el que anys
abans afirmava DeAngelo (1981), tot i aixi, referenciant a Francis i Yu (2009),
s’instaura clarament que hi ha una relacié entre les grans empreses i la qualitat per
quatre raons molt clares. La primera és perqueé les grans empreses, les Big Four, tenen
un gran col-lectiu de treballadors els quals poden aportar diferents visions, la segona,
perqué s’espera que aquestes companyies tinguin una millor experiéncia i forma de
organitzar-se davant a possibles problemes de comptabilitat, i el fet de detectar-los.
Finalment, la tercera i la quarta ra6 a les que aquest autor fa referéncia son els millors
equipaments i professionals dels que disposen. Per tant, podem veure clarament, que
altre cop aquesta és una de les raons per les quals les grans empreses espanyoles
escullen aquest tipus d’empreses, ja que poden arribar a entendre millor la seva
complexitat gracies a I’ampli col-lectiu i varietat del que disposen empreses com les que
conformen el Big Four.

Un altre punt a tenir en compte, a més de la qualitat i la credibilitat que busquen les
empreses, com es fa referéncia en 1’estudi de Francis (2004), son els altres beneficis que
aporta el fet de treballar amb les grans companyies d’auditoria, els quals també porten a
determinar perqué gairebé el mateix nombre de grans empreses tanto familiars com no
familiars, escullen els serveis d’una de les auditories que conforma el Big Four. Francis
(2004) fa refereéncia a dos grans beneficis que aquestes poden aportar; pel que fa al
primer és que les grans companyies, és a dir, les Big Four, poden oferir una garantia
superior en comparacio6 a altres empreses del mateix sector, i el segon és que quan les
empreses escullen 1’opcié de les Big Four, es comprometen a evitar comportaments
oportunistes’ en la informaci6 financera, a la vegada d’evitar també comportaments
oportunistes tant operatius com d’inversié. Per tant, es comprova que els beneficis dels
que parla Francis també poden ser una rad per la qual, la gran majoria de grans
empreses tant familiars com no familiars escullen una Big Four, ja que ofereixen una
garantia superior i a més poden arribar a evitar comportaments oportunistes.

3. Conclusions

L’objectiu principal d’aquest treball era estudiar i analitzar quina era la probabilitat de
que una gran empresa familiar espanyola optés per serveis d’auditoria oferts per una
auditoria de les que conformen el Big Four, com és el cas de KPMG,
PricewaterhouseCoopers, Deloitte i Ernst & Young, comparant-ho amb la probabilitat

! Fa referéncia al procés d’una empresa consistent en utilitzar el GAAP (Generally Accepted Accounting
Procedures) amb la finalitat d’alterar les xifres dels seus beneficis amb I’esperanga d’aconseguir un
resultat especific i desitjat. Per tant, quan les empreses escullen auditors de qualitat, poden evitar aquest
tipus de comportament, ja que aquestes auditories es realitzen amb molta atencio i precisio degut al gran
equip que conformen aquestes societats d’auditoria.
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d’una gran empresa no familiar espanyola. A més de relacionar i veure quines variables
poden afectar sobre aquesta decisio final.

Aquest treball empiric s’ha basat en una mostra de 340 grans empreses, entre les quals
es trobaven 170 empreses familiars i 170 empreses no familiars, durant dos anys, el
2013 i el 2014. Utilitzant les mateixes empreses en els dos anys per tal de poder
comparar amb més facilitat els resultats obtinguts. Per tal de comprovar aquests
aspectes, s’ha utilitzat un model Logit. S ha realitzat quatre models diferents, distribuits
entre empresa familiar i no familiar, i entre els dos anys a estudiar, 2013 i 2014.

Referent al primer resultat obtingut en aquest estudi, s’ha pogut determinar que les
variables com el cost de I’auditoria, el palanquejament, la rendibilitat econdmica, aixi
com si les empreses tenen salvetats o no, son les variables que més afecten a 1’hora
d’escollir una auditoria o una altra. El segon resultat consistia en determinar, si realment
hi havia diferéncia entre la probabilitat d’escollir auditor entre I’empresa familiar i
I’empresa familiar. A partir d’aquesta proposta s’establien dues hipotesis:

= Ho: Més d’un 70% de les grans EF son auditades per una Big Four.
= Hp: Més d’un 90% de les grans EnF son auditades per una Big Four.

Es a dir, s’estimava que hi havia diferéncia entre si una empresa era familiar o no ho
era. El resultat obtingut, en canvi, no ha estat el que s’esperava, ja que el model gairebé
prediu el mateix nombre d’encerts independentment de si és una empresa familiar o no.
Per tant, no es poden donar per bones les hipotesis realitzades anteriorment, on
s’establia una significativa diferéncia entre aquests dos tipus d’empreses.

En conclusié, gracies als quatre models realitzats i estudiats, durant els anys 2013 i
2014, podem afirmar que pel que fa a les grans empreses espanyoles, les quals tenen
obligaci6 d’auditar-se, no existeix una diferéncia rellevant entre les empreses familiars i
no familiars a I’hora d’escollir una auditoria, ja que pel que fa a les dues categories en
els dos anys, practicament s’ha obtingut el mateix resultat, degut possiblement a
diferents aspectes com la credibilitat, qualitat, experiéncia, etc., que s’han comentat en
I’apartat anterior de Resultats.

D’altra banda, aquest estudi, a part d’haver seguit altres estudis aporta una série de
novetats. La primera es basa en les empreses, ja que son grans empreses a nivell
espanyol, no com els estudis que s’han utilitzat per tal d’obtenir una base de
coneixement. La segona ha estat les diferents variables que s’han utilitzat a part de les
utilitzades en altres estudis. En aquest, s’han utilitzat noves variables com el cost de
I’auditoria, les possibles salvetats que poden presentar les empreses, aixi com els
treballadors, el resultat i I’import net de la xifra de negocis que obtenen aquestes en els
dos anys estudiats, 2013 1 2014. Aixi com també el resultat obtingut, ja que s’estableix
que no hi ha diferencia entre aquests dos tipus d’empresa, a nivell nacional durant els
anys 2013 1 2014.

Finalment, referent a aquest estudi, basat en les empreses familiars i no familiars a
I’hora d’escollir auditoria i que aquesta fos una de les que conforma el Big Four,
s’estableix que no existeix diferencia rellevant entre aquestes dues empreses. Ja que el
model estudiat, prediu gairebé el mateix percentatge pel que fa a les empreses familiars
i les no familiars. Les raons que justifiquen aquest fet, com s’ha comprovat al llarg
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d’aquest apartat, poden ser la recerca de qualitat i credibilitat de les grans empreses, aixi
com també, la garantia que poden oferir aquestes empreses, les Big Four. 1 també,
perqué aquestes poden arribar a oferir uns serveis superiors gracies a la seva
experiéncia, al seu equip professional i als diferents avantatges que poden aportar com
son els coneixements, els equipaments i una millor supervisié dels comportaments
oportunistes.
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Resum

Donada la importancia de I’empresa familiar i transcendeéncia en diversos ambits del
nostre dia a dia (economics, professional, empresarial...), resulta interessant endinsar-se
en el seu mon i les seves particularitats. El procés de successio és la gran problematica
en ’empresa familiar, 1 resulta cabdal per diferenciar una empresa familiar d’una no
familiar. Donada la dificultat en el procés de successio, en aquest treball es presenta una
petita guia per elaborar un pla de successio, i si bé cap empresa és igual, és pretén
proporcionar un bon punt de partida per a que el procés de successio resulti satisfactori.

Classificacio JEL: M10

Paraules Clau: Empresa familiar, Procés de successio, Pla de Successio, Planificacio.

1. Introduccio

Les empreses familiars desenvolupen un paper molt important en les economies del
mon. La seva incidéncia €s tant al nostre pais com a la resta, ho demostra la participacid
que tenen en I’economia. L’empresa familiar representa aproximadament un 65% del
total de les empreses, crea el 60% dels llocs de treball i genera una riquesa d’entre el 65
iel 70% del PIB mundial.

La incidéncia de I’Empresa Familiar tant a Catalunya, Espanya i la Unié Europea es
demostra amb la seva importancia dins les economies, tant en termes de creacid de
riquesa i treball, tal com indiquen les segiients dades:
= A Catalunya (Guinjoan et al., 2004):

- Suposen el 65% del total de les empreses;

- Generen el 57% d’ocupacio;

- Desenvolupen al voltant del 55 i el 60% del PIB
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- A nivell provincial Girona amb un 80% ¢és la provincia amb el index d’empreses
familiars sobre les totals més elevat, la segueixen Tarragona amb un 73%, Lleida
amb un 72% i finalment Barcelona amb un 63%.

= A Espanya (dades extretes de EADA Business School):

- Aproximadament hi ha uns 3 milions d’empreses familiars al territori espanyol, el
que suposa entre un 75 i 85% del total de les empreses;

- Proporcionant més del 60% de 1’ocupacio privada;
- Generant al voltant del 70% del PIB del pais;
- Realitzen el 60% de les exportacions totals;

- I finalment dir que entre el 25 i 30% de les 100 empreses més grans son familiars.

= A la Uni6 Europea:
- Constitueixen més del 60% sobre el total de les empreses;
- De les 100 empreses més grans, el 25% son familiars;

- Desenvolupen al voltant del 65% del PIB dels Paisos de I’Europa Occidental.

L’estandard d’empresa familiar és una empresa més aviat jove 1 no massa gran,
basicament petita i mitjana empresa. El primer motiu ve provocat per ’alt index de
mortalitat de ’empresa en el seu traspas generacional, caracteristica principal del nostre
estudi. Tot i aixi, les empreses familiars, sense importar la seva dimensio, facturacio,
nombre empleats o situacié geografica, totes presenten un propi drama intern: els
conflictes d’interés generats entre la familia i ’empresa o el repte del procés de
successio.

La successio és una de les caracteristiques que fa diferents de la resta a I’empresa
familiar, 1 tot i la importancia d’aquesta, els empresaris, tot i sabedors que una no
planificacié pot suposar la desaparicié de I’empresa, son molt pocs els que la duen a
terme. De fet, només un 30% de les empreses familiars superen la primera generacio, i
d’aquestes, només un 15% arriben a la tercera generacio. Aixi doncs, en el darrer capitol
del treball, proposem una guia estandard de pla de successio, sent plenament conscients
que cada empresa té les propies caracteristiques 1 matisos que la fa diferent a la resta.

El treball es divideix de la segiient manera: en el segiient apartat definim I’empresa
familiar i1 analitzem els seus trets caracteristics. Como hem comentat anteriorment, la
successio és un tret diferenciador de les empreses familiars i és el motiu principal de la
mortalitat d’aquestes. Per aquest motiu en el segilient apartat tractarem tota aquesta
casuistica. A continuacio s’elabora una guia per dur a terme un pla de successio. I
finalment es mostren les principals conclusions del treball.

2. Empresa familiar: definici6 i caracteristiques

El concepte i definicio d’empresa historicament ha estat molt complicada, degut a que,
una empresa tant pot significar, un projecte, una activitat economica o un element
juridic per endregar tots aquells béns materials que se disposen.

64 © 2016 Catedra d’Empresa Familiar de la UdL



Albert Puig Castan
Empresa familiar: Procés de successio i pla de successio

Entrats de ple en la definicié d’empresa familiar podem afirmar, després de revisar la
literatura, que ni la mateixa Uni6 Europea ni els diferents Instituts d’empreses familiars
d’arreu d’Europa han estat capacos d’aconseguir i acordar un concepte unic.

Tot i aixi la majoria de les definicions giren al voltant de tres aspectes, que a la vegada
coincideixen amb les tres caracteristiques que el professor Gallo (1995) utilitza per a
delimitar les empreses familiars:

1. Propietat o control sobre I’empresa;
2. El poder de la familia sobre I’empresa (gestio);
3. Laintencid de transferir ’empresa a les proximes generacions.

Aixi doncs aquests tres aspectes son considerats en la majoria de les definicions
d’empresa familiar.

En relacio amb la propietat, s’ha de tenir en compte per exemple el percentatge de
propietat i participacio que t¢ la familia sobre el capital de I’empresa. Doncs se pot
donar que la familia propietaria que ha comprat ’empresa en qiiestio, no sigui
I’encarregada de portar la direcci6 i gestié d’aquesta. Dit aquest possible exemple, i en
el meu parer, per considerar empresa familiar, la familia tant ha de controlar el capital
majoritari com dur a terme les tasques executives. Finalment pel que fa a la continuitat,
s’ha de considerar I’opcid que generacions futures segueixin sent propietaries de
I’empresa familiar.

Un exemple que mostra les diferents opinions sobre quins conceptes defineixen la
empresa familiar, el trobem en la taula segiient, on agafant d’inici, els tres aspectes que
anteriorment hem comentat de Gallo (1995), veurem els diferents punts de vista dels
autors més reconeguts.

Taula 1. Aspectes que defineixen 1’empresa familiar (Casillas et al., 2005).

Propietat i Gestion Continuitat
Control

Gallo Si Si

Ward Si Si
Amat Si Si
Lansberg Si

Handler Si Si

Litz Si Si Si

Aixi doncs, podem extreure, que el caracter familiar d’una empresa es clarament multi-
dimensional, on la propietat-control, la participacidé en la gestio i les intencions de
transmetre I’empresa a les segiients generacions constitueixen els tres aspectes basics.

L’empresa familiar es diferéncia de les no familiars per un seguit de caracteristiques

tant positives com negatives que la fan diferent a la resta de tipus d’empresa. En el
quadre segilient podrem apreciar aquest conjunt d’aspectes i fets diferenciadors.
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Taula 2.Caracteristiques corresponents a I’empresa familiar.

POSITIVAS NEGATIVAS
Gran atencio a la qualitat Barreja de propietat-direccio i gestio
Coneixement dels Stakeholders Mortalitat elevada en el procés de
successio

Perspectiva d’inversio a L/T
Nepotisme en certes situacions
Empatia amb els clients
Barreja de conflictes empresa-familia
Costos laborals baixos
Escassa professionalitzacio dins de

Dedicacio6 superior a la resta P’empresa
d’empreses
No existéncia de protocols i plans de
Sentiment de pertinenca dels successio
treballadors

Font: Elaboracié propia

Donades les caracteristiques, podem afirmar que aquelles empreses familiars que se
sobreposen als fets negatius com la barreja de propietat-direccio i gestio, tenen capacitat
de diferenciacié entre familia i empresa i finalment treballen en un protocol i en la
continuacié de ’empresa en les segiients generacions, seran aquelles que més éxit
aconseguiran i més temps perduraran.

Aixi doncs per finalitzar, la clau de 1’éxit en ’empresa familiar se troba en mantenir el
lideratge empresarial dins de la propia familia i a la vegada saber gestionar I’empresa el
més allunyat possible de la familia.

3. La successié en ’empresa familiar

Per I’empresa familiar, a més a més de ser viable economicament, un dels objectius més
importants que presenta és transmetre ’empresa a la segiient generacio, i la clau per
aquesta continuitat radica en fer front a la successio de I’empresa familiar.

Aquest traspas generacional ¢és un dels problemes essencials que ha d’abordar
I’empresa, i de fet, és una rad de I’alta mortalitat de les empreses familiars. Només el
30% de les empreses familiars sobreviuen a la primera generacid, i d’aquestes només el
15% passen a una tercera generacio. Es a dir, solament una de cada deu empreses
familiars arriben a la figura del nét. Per altra banda, a causa de 1’experiéncia, el pas a la
quarta generaci6é és molt més fructifera, doncs un 70% de les empreses aconsegueixen
donar aquest pas (Bjuggren i Sund, 2001).

Si ens fixem en I’estat espanyol, la meitat de les empreses familiars no arriben a complir
els 5 anys de vida. Entre aquest 50% que sobreviu, només un ter¢ passa a una segona
generacio. Mentre que el 83% de les empreses familiars no arriba a la tercera generacio
(Gallo i Garcia Pont,1989).

Altres dades significatives relatives a aquest procés son les recollides en el treball
d’Amat (2004):
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- Només el 40% dels empresaris entre 55 1 65 anys han planificat la successio.
- Unicament un 25% de les empreses familiars redacten el seu pla de successio.

- Els fundadors a I’edat de 65 anys, un 50% d’aquests se retira, i en canvi, un 23%
preveu fer-ho més endavant.

- Un 70% de les empreses té conflictes familiars durant el procés.

Analitzant les dades, es pot afirmar, que la continuitat de les empreses familiars d’una
generacio a una altra dependra de la planificacio de la successio. El procés de successio
és transcendental si és vol la continuitat de I’empresa familiar. Es molt important,
iniciar el procés de successio amb suficient antelacio. Aixi doncs, la continuitat de
I’empresa familiar d’una generacié a una altra radica en si es va planificar o no aquest
proces.

Tot i sabent la importancia que té 1’elaboracido d’un pla de successio per escrit, per
assegurar-se la possibilitat de que 1’empresa familiar continui en les segiients
generacions, les empreses familiars no solen fer-lo (Casillas et al., 2005).

3.1. Definicié del procés de successio

Per definicio, la successio €s un procés durant el qual els rols i tasques del predecessor i
el successor evolucionen independentment, fins que se creuen i s’empalmen. La finalitat
de la successio és transferir tant I’administracié com la propietat del negoci a la segilient
generacio (Trevinyo, 2010).

La successio familiar, s’ha d’entendre com un procés llarg que s’inicia quan el succeit
entra el carrec i finalitza amb el traspas del control, gestié i propietat a la seglient
generacié. Es el procés més critic (a causa de les emocions i possibles enfrontaments
familiars) que una empresa familiar ha de fer front, perd a la vegada el més important.
Abarca la creacid dels documents que organitzin la transferéncia de la propietat de la
firma, des del propietari fins als altres membres de I’empresa, familiars...de la forma
més eficient possible.

Un seguit d’elements bastant critics a I’hora de ser o no ser satisfactoris en aquest
procés son: 1’actitud del lider per assumir que ha d’abandonar les regnes del vaixell, la
relacié d’aquest amb els seus successors i la planificacio i gestio del traspas de poder.

3.2. Etapes del procés de successio en ’empresa familiar

S’ha de considerar la transmissié de I’empresa familiar de generacio en generacié com
un procés on hi ha diferents etapes. Molts autors han escrit sobre quines i com son
aquestes diferents etapes. Per exemple, Churchill i Hatten (1987) desenvolupen un
enfocament de cicle de vida entre el pare i el fill en el procés de successio, establint
quatre etapes.

1. Etapa de propietari-directiu: El propietari de 1’empresa (fundador) és 1’tnic

membre de la familia implicat a I’empresa. Aquest fet només €s pot donar en la
transmissio de primera a segona generacio.
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2.

Etapa d’entrenament i formacié: El futur successor entra a treballar a ’empresa
familiar, coneix I’empresa i les seves caracteristiques i estudia per aprendre sobre
I’empresa. En aquesta fase encara no obté carrecs importants.

Etapa d’associacio o vida en comu entre pare i fill: Ens trobem a la recta final del
procés de successio, el fill obté carrecs importants dins de I’empresa, com serien
director de departament i membre del consell o assemblea, és I’ultima fase abans
que el succeit renuncii al carrec i sigui nomenat el nou propietari.

Etapa de transferéncia de poder: les responsabilitats canvien de mans cap al
successor, i passa a ser nou propietari.

Per la seva banda, Gallo (1998) diu que s hauria de comengar a estructurar el problema
de la successio establint les parts que composen aquest problema i com se relacionen
entre elles. Aixi doncs el procés de successio esta format per:

1
2
3.
4

La preparacio del successor ( veure apartat 3)
El desenvolupament de 1’organitzacio.
El desenvolupament de les relacions entre I’empresa i la familia.

La jubilaci6 del successor.

Mentre que Lansberg (1988) afirma que en cadascuna de les etapes s’ha de
desenvolupar una série de tasques per aconseguir 1’éxit del traspas generacional, aixi
doncs, les tasques basiques implicades en la planificacié de la successio inclourien:

Formulacié i participacié en una visi6 viable del futur on el fundador no esta a
carrec de ’empresa familiar més temps del acordat.

Seleccid i entrenament del successor del fundador aixi com el futur equip directiu.

Disseny del procés a través el qual el poder sera transmeés de la generaci6 actual a
la proxima.

Desenvolupament d’un pla public que especifiqui com seran assignats els béns
familiars i la propietat empresarial entre els hereus del successor.

Disseny i provisid de personal de les estructures necessaries per efectuar el canvi.

Educar a la familia per a que entengui els drets i responsabilitats que apareixen
amb els diversos rols que els membres podrien assumir en un futur.

Obviament, existeixen varies opinions entre els estudiosos de I’empresa familiar, sobre
quines etapes s’han de seguir, per0 en totes hi ha unes premisses claus i que
coincideixen entre elles.

Importancia de tenir redactat el disseny de com s’efectuara aquest Pla de
successio.

Preparacio tant del successor com de la familia en el moment en que arribi el
canvi.

La retirada del fundador.
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3.3. Qiiestions basiques del procés de successio
3.3.1. Quan comenca el procés de successio

La successio s’ha de comengar a planificar el més aviat quan sigui possible per part del
propietari, aixi ho demostren els investigadors en Empresa Familiar. Com més aviat
s’inicia la planificacid, més grans son les probabilitats d’exit. Lea (1993) va dur a terme
un estudi de 42 empreses familiars, i va demostrar una relacid entre el temps
d’anticipacid a la planificacio i I’éxit en la continuitat de I’empresa familiar. D’aquest
estudi se’n va extreure el segiient: de les 42 empreses analitzades només 14 havien
iniciat la seva planificacio abans de fer efectiva la transferéncia de propietat a la seglient
generacio, 1 d’aquestes empreses 12 van realitzar amb ¢éxit la transicio.

Si ens endinsem en diferents autors, trobem diferents opinions de quan és el més aviat
possible. Alguns creuen que la planificacio s’ha de comencar a dur a terme quan el futur
successor inicia la primaria a I’escola. En aquest cas hi trobem un inici molt prematur,
donat que al successor se li marca el cami que ha de seguir sense que ell tingui capacitat
de decidir i ni tant sols capacitat d’adonar-se que significa tal decisio per a ell. Altres
afirmen que la successié ha de comengar 15 anys abans de la transferéncia de poder, en
aquest punt, s’ha de dir que no és tenen en compte situacions externes com podria ser la
mort del propietari de sobte.

En la meva opinio, aquests autors passen per alt un aspecte fonamental i que és
imprescindible abans d’iniciar la planificacio, tenir en compte la situacid financera i
perspectives economiques de futur. Aixi doncs, la planificacié de la successio s’ha
d’iniciar un cop I’empresa tingui unes bases solides i perspectives de durabilitat de
I’empresa dins de la familia. D’aquesta manera ordenem les necessitats de 1’empresa
d’una forma més logica, abans d’iniciar la transferéncia de I’empresa hem d’estar segurs
que aquesta pot sobreviure, una vegada tinguem clars aquests aspectes, podrem parlar
de continuitat.

Sempre hem de considerar un aspecte que l’é¢sser huma no pot controlar, la mort
prematura del succeit, aixi doncs, un cop estem en disposicié de poder iniciar una
planificacid, com més aviat aquesta estigui finalitzada per escrit, sera millor per poder
fer front a malaurades situacions.

3.3.2. Requisits per una planificacié eficac.

Per a que la planificacio de la successio sigui realista, ha de complir tres requisits, que
és més dificil del que un pot pensar tenir-los presents en la planificacio: Planificacio
objectiva, realista i estratégica.

° Planificacio objectiva: L’empresari, després d’una vida dedicada a I’empresa
familiar, s’esfor¢a per deixar les millors condicions als seus successors i aixi garantir
una seguretat a la familia. Pero aquest sentiment, de planificar amb el cor i no amb el
cap, fa esdevindre dificil una planificacio objectiva. A més a més en la planificacio de la
successio sempre existeix un conflicte moral entre I’apartat economic i la familia. Un
pla de successid objectiu s’ha de fer en concordanga en les noves habilitats del
successor, establint objectius realistes que ell pugui assumir. En el contrari el successor
pot entrar en una espiral negativa des d’un inici.

© 2016 Catedra d’Empresa Familiar de la UdL 69



Albert Puig Castan
Empresa familiar: Procés de successio i pla de successio

En una planificacié objectiva és necessari:

- Formular clarament els objectius: Els objectius que s’establiran han de ser
precisos 1 han de poder respondre a tres preguntes: Quines seran les necessitats de
I’empresa en la segiient generaci6o? Com se poden satisfer tals necessitats? I
finalment, Quan?.

- Establir prioritats: L’empresa familiar només sobreviura amb una bona estructura
financera, aixi doncs els objectius a llarg termini per assegurar la viabilitat de
I’empresa han de ser més importants que els anhels familiars, sobretot en relacié a
la propietat i administracio de I’empresa.

- Accions per a satisfer els objectius: Tots els objectius definits en la planificacié de
la successié han d’estar acompanyats per les accions necessaries per a realitzar tal
objectiu.

- El disseny i implantacié d’un cronograma: La transferéncia de la propietat i
I’administracié d’una empresa requereix d’un espai temporal important, i accelerar
o precipitar aquest procés és contradictori per al bé de I’empresa. Aixi doncs, s’ha
de dur a terme una seqiiéncia logica i realista on totes les accions i objectius a
complir se puguin dur a terme. S’ha de ser conscient que una persona (successor)
que mai ha treballat en ’empresa pugui incorporar-se de primeres en un lloc de
presidéncia i dur a terme les mateixes accions i amb el mateix nivell que el
succeit.

° Planificar de manera realista: és important que la planificacié sigui realista.
Aquesta planificacio ha de sorgir dels estudis previs tant de I’empresa com de la familia.
Un analisi d’aquestes caracteristiques ens ajudara a la determinacié de les
caracteristiques comercials i familiars que més ajudaran al procés de planificacio.
Aquestes serien, per exemple, la determinaci6é de quins possibles successors presenten
les millors aptituds i actituds per ser designat nou propietari i directiu.

° Planificar estratégicament: S’han d’establir objectius clars i seguidament
desplegar tots els mecanismes que seran necessaris per aconseguir tals objectius en les
dates establertes. Tot i aixi I’éxit de la successid dependra en gran mesura del
comportament i les decisions d’aquelles persones involucrades, i aquestes son
imprevisibles.

3.3.3. Participants en el procés de successio

El propietari ha de ser el guia i la persona encarregada de prendre les decisions del
procés de successio i comandar-lo, aixi doncs tant 1’eéxit com el fracas recauran en ell, i
¢és una pressio que ha de suportar en condicio de president. Sera la persona que tindra
que controlar el procés de successio.

El propietari només pot actuar sol en aquest procés sempre i quan tant la familia com
I’empresa estiguin perfectament estructurades, i el propietari tingui un gran poder en les

seves mans i tingui la capacitat de planificar i administrar els seus actes i els dels altres.

La familia i I’empresa viuen amb por i incertesa aquest procés i els propis propietaris
presenten dubtes sobre quines decisions son les millors per al bé comu. Aixi doncs
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aquestes pors només se poden reduir si altres membres implicats poden donar les seves
propies opinions i preocupacions en el futur de I’empresa. Aixi doncs, com més gran
sigui la comunicacié al voltant de la planificacié de la successid menys seran el
conflictes que sorgiran en un futur. A més a més, la participacié d’aquests individus pot
proporcionar informaci6 util i punts de vista diferents en el procés de planificacio.

Aquestes persones que poden donar suport i aconsellar al propietari son la propia
familia, empleats, assessor, directius aliens a I’empresa, amics del propietari que han
viscut situacions similars... Pero, el propietari sempre ha de tenir present que aquests
consells que 1i puguin arribar els pot tenir o no en compte.

3.3.4. Problemes en el marc de la Planificacio de la Successio

Podem distingir dos principals problemes als qual ha de fer front ’empresa familiar. En
primer lloc, els problemes derivats del funcionament de I’empresa, i en segon lloc, els
problemes en la successio.

- Els problemes derivats del funcionament de I’empresa familiar sorgeixen
normalment degut als conflictes d’interés entre empresa i familia.

- Dins dels problemes de la successio s’ha de distingir entre els problemes fiscals i
els conflictes familiars que sorgeixen un cop arriba el moment del traspas
generacional.

Lansberg (1988) va identificar una série d’obstacles a I’hora de fer la planificacio de la
successio, i els va classificar segons si guarden relacié amb el fundador, la familia, els
empleats i I’entorn general de I’empresa.

° El fundador: En la gran majoria d’ocasions, el fundador ha creat I’empresa d’on
no havia res abans, és la persona que té un vincle més fort amb la mateixa i sovint
s’enfronta a fortes discussions psicologiques a I’hora de planificar la seva retirada.
Alguns dels motius pels quals el fundador no vol fer front a la planificaciéo de la
successio serien els seglients:

- Por a la mort: Per a tota persona és dificil acceptar la seva mortalitat i més en
aquelles persones que han estat capaces de crear una empresa i fer que la seva
familia giri al voltant d’ella. Enfrontar-se al fet que no sempre governaran in situ
I’empresa, o fins i tot saber que haura un moment en qué no seran la millor
persona per gestionar I’empresa €s un fet massa dolorods per al propi fundador.

- Mostrar-se reticent a abandonar el seu control i poder: L’entrega de I’autoritat pot
representar un fort sacrifici per aquella persona acostumada a exercitar per damunt
de la resta.

- Peérdua d’identitat: El propietari se sent molt identificat amb I’empresa i

considerant-la com un dels majors exits personals a la seva vida. La idea
d’abandonar I’empresa pot considerar-se una perdua de poder personal.
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- Perjudici contra la planificacié: Les energies del fundador solen estar destinades a
la feina del dia a dia i no donen molt de marge a la planificacié formal, que
consideren burocracia.

- Incapacitat d’eleccid entre els seus descendents: 1’eleccié d’un descendent i no un
altre com a futur propietari i gestor de I’empresa familiar pot veure’s com un
tracte preferencial d’un fill en detriment d’un altre. Els valors familiars ens diuen
que els fills se tenen d’estimar i tractar per igual i no sotmetre’ls a un procés
d’avaluacid i seleccio.

- Por a la jubilacié: Sovint, els fundadors han donat i dedicat tota la vida a
I’empresa familiar, se dona, que en cas de jubilacio, I’empresari no tingui altres
tasques a dur a terme i que el satisfacin.

- Enveja i rivalitat: “ Ningt pot dirigir aquesta empresa tant bé com jo” és una visio
que desenvolupen molts dels fundadors per no enfrontar-se a la successio. Els
fundadors desenvolupen certa rivalitat i enveges enfront del successor que espera
assumir la presidéncia de I’empresa.

° La familia: proporciona una altra font de fortes pressions a favor d’evitar la
planificacio de la successio, especialment la parella del fundador.

- La resisténcia de la parella al canvi: La parella del fundador sol ser reticent a la
jubilacio del seu conjuge. A més a més, hauria de renunciar a les nombroses
funcions clau que ha exercit en relacié a I’empresa familiar. Al tenir d’abandonar
aquest lloc de privilegi creura que afectara a la seva identitat social.

- Tabus familiars: Plantejar-se aquesta qiiestié entre pares i descendents sobre el
futur de la familia després de la defunci6 dels pares és incomodo i especialment al
fer front al temes economics, doncs pot arribar a donar la sensacid, que en
comptes de preocupar-se de la salut dels progenitors, els fills estan més pendents
de la possible heréncia.

° Treballadors i factors mediambientals:

- Inseguretat del lloc de treball: Per alguns treballadors, en particular, aquells alts
carrecs que porten molts anys a I’empresa i tenen una forta relacio amb el
propietari, tot i que lluitin per la prosperitat i la continuitat de 1’empresa,
consideren I’arribada del successor com una amenaga, doncs aquest pot dur a
terme forts canvis en I’organitzacio i sentir la possibilitat de perdre el seu lloc de
treball.

- Resisténcia exterior al canvi: Els grups d’interés més propers i importants en
I’empresa (clients, proveidors..) també estaran preocupats pel canvi i poden arribar
a no estar d’acord en la soluci6 final i no confiar en aquesta nova persona que se
fara carrec de I’empresa.

Aixi doncs, podem concloure que tota la problematica que rodeja la continuitat de
I’empresa familiar esta relacionada en el marc de la Planificacio de la successio.
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3.4. El Pla de successio

Un pla de successid és un acord que recull un conjunt d'accions programades i
contrastades encaminades a la substitucid generacional de les persones que dirigeixen
I'empresa familiar.

Un pla de successio ha de ser plantejat com un procés llarg i no com un projecte que
s’ha de dur a terme un cop el fundador ja no es troba entre nosaltres. Elaborar un pla de
successio no ¢és gens facil i necessita temps. No existeixen plans estandard, cada
empresa n’ha d’elaborar un el qual s’adeqiii a les seves caracteristiques.

Hi ha autors com per exemple Bork et al. (1997) que ens proposen sis passos generals
que ens poden ajudar a I’hora d’elaborar un pla de successio:

1. Aconseguir que tots els membres de la familia se comprometin a treballar en la
planificacio de la successio. Els familiars han de sacrificar-se encara que se vegin
perjudicats per al bé de I’empresa.

2. Els familiars han de treballar units per al bé de I’empresa i deixar de banda les
actituds competitives.

3. Tot pla de successio ha de tenir una missio i un pla estratégic per a seguir dirigint
I’empresa amb eficiéncia i eficacia.

4. S’ha de crear un pla especific per a tots els familiars que treballen a I’empresa
familiar, per a potenciar totes les fortaleses que tenen dits treballadors.

5. S’ha d’establir un consell on els directius i alts executius puguin comunicar-se i
puguin debatre pels assumptes tant de la familia com de I’empresa.

6. Establir estructures legals i financeres per poder executar el pla de successio.

Es primordial desenvolupar un Pla de Successio per escrit per a les families, que
incorpori un metode per a tractar els aspectes practics i psicologics del procés de
successio. Aquest Pla ha d’estar elaborat per un grup de treball constituit pel propietari,
alguns familiars i treballadors de la maxima confianga. Aquest grup a més a més de
desenvolupar el Pla sera I’encarregat de supervisar la seva implantacio.

Una vegada aquest Pla ha estat finalitzat, s’ha de comunicar a la familia, treballadors i
persones alienes a I’empresa (Stakeholders) que tinguin interés en la continuitat i exit de
la mateixa.

3.4. 1. El contingut del pla de successio

° Definicié del perfil ideal del successor

El primer pas a dur a terme és definir com sera el lloc de treball que s’ha d’ocupar sense
tenir en compte quins son els candidats. Aquesta definici6 de treball ha de ser realista i
I’empresari no ha de buscar una copia del que és ell, sind un perfil que cregui que pot
ser valid amb el pas dels anys.
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Aquest perfil de persona que se busca ha de requerir unes competeéncies minimes:

1. Competencies Tecniques: El futur gerent ha de tenir uns coneixements sobre els
productes i els serveis que produeix I’empresa aixi com coneixements més
generals com serien idiomes, domini de les TIC i altres estudis necessaris i
complementaris al seu lloc de treball.

2. Competencies Gerencials: El gerent ha de tenir uns coneixements en una série
d’items com son 1’organitzacid, finances, gestié d’empresa i de persones aixi
com ser un gran comunicador i motivador dels seus treballadors.

3. Competencies personals : El successor ha de tenir una série de trets personals
que 1’ajudin a ser el lider que I’empresa necessita. Principis i valors, molt bona
actitud envers I’empresa i una gran empatia amb els que el rodegen.

Una vegada tinguem les bases de com ha de ser el successor en ’empresa familiar, s’ha
de buscar el millor candidat possible, el que més s’ajusti a les caracteristiques descrites.
Potser que hagi un sol candidat i que a la vegada sigui I’hereu, pero potser que trobem
més d’un possible candidat dins de la familia i que els puguem distribuir en diferents
funcions de I’empresa, i fins i tot, que 1inica soluci6 sigui un candidat extern a la
familia.

° La Preparacio del successor

La preparacié del successor ha de ser anterior a qualsevol traspas de funcions de
responsabilitat.

Aquest procés d’aprenentatge passa per una adquisicio de coneixement (formacid
académica 1 especifica), aplicacio d’aquests coneixements en estades a empreses
diferents a la familiar i en estades temporals a la mateixa empresa familiar, i finalment
aplicacio tant dels coneixements académics com de I’experiéncia acumulada mitjancant
un suport personalitzat en 1’empresa familiar.

Segons Gallo (1998) “en la preparacio del successor, l'important és ensenyar i ajudar
a aprofitar les circumstancies de la vida per a formar-se”. Estableix tres nivells de
preparacio per al successor.

- La preparacié remota: Es tota aquella preparacié d’un successor abans de
realitzar els 18 anys o bé entrar a la universitat. Per entendre millor la preparacio
remota ens moure’m amb dues premisses:

= La conveniéncia de que el predecessor i la seva parella actuin d’acord amb la
segiient frase: “la persona humana solament pot estimar allo que coneix, i si
realment ho estima, continuara amb [’esfor¢ de conéixer cada vegada més, per
arribar a estimar-ho encara millor”. Els pares del successor han de donar una
visio positiva de I’empresa davant dels successors, doncs si el successor
simplement escolta discussions i aspectes negatius de boca dels seus pares pel que
fa a ’empresa, a poc a poc s’anira allunyant de I’idea de fer-se-la seva. Tot i voler
transmetre positivisme, no se’ls ha de presentar una situacié idil-lica, sind forma’ls
a través de les virtuts humanes abans esmentades com la laboriositat i la tenacitat.
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= La segona premissa fa referéncia als primers contactes com a membre de
I’empresa familiar. Els successors poden iniciar treballs de practica a 1’empresa
familiar en époques de vacances escolars com a I’estiu amb la finalitat de
comengar a estimar 1’empresa i poder exercitar des de jove les virtuts de la
laboriositat i la tenacitat. Aquests treballs han de ser rotatius i tenir un responsable
que els supervisi, aixi com oferir una remuneracid pel treball dut a terme. Es
important no relacionar aquest tipus de feina amb castigs pel mal comportament o
per treure males notes durant el curs escolar.

- Preparacié proxima: La preparacié proxima és aquella que es dona entre els
estudis universitaris i fins a la incorporacié del successor a I’empresa familiar.
Aquest espai de temps pot incloure estudis académics tant nacionals com
internacionals, masters, formacié addicional i treball a empreses alienes a la
familiar. Sovint, els estudis universitaris no so6n directament una saviesa a aplicar
directament a 1’empresa, tot i aixi sobn una bona escola de formacio en les virtuts
humanes, i el fet d’aconseguir el titol és un simptoma de laboriositat i tenacitat. A
més a més, cada vegada el mon empresarial és més competitiu en molts aspectes,
aixi que tota formacio suplementaria de ben segur que ajudara al successor.

S’ha d’orientar al successor a I’hora d’elegir els seus estudis, perqué aquests
s’adeqiiin al maxim a les caracteristiques de 1’empresa, pero no per aixo treure-li
la llibertat d’eleccid. El successor, a I’hora d’elegir els seus estudis, ha de tenir en
compte dos aspectes: en primer lloc ha de dominar el mercat, el producte i el
sector en que la seva empresa treballa, aixi doncs ha de procurar tenir estudis
basats en el sector empresarial en que se troba. Pero paral-lelament ha de ser
conscient que per a dirigir una empresa és necessari entendre d’un seguit de
competéncies que hem esmentat anteriorment.

Es convenient que part de la formacié del successor es dugui a terme a 1’exterior,
per a con¢ixer la manera de fer en altres llocs. Aixi ¢és tant important fer una part
dels estudis a ’exterior com treballar en empreses alienes a I’empresa. Pel que fa
als estudis a l’exterior, desenvolupara la capacitat de comunicar-se en altres
idiomes, a part de I’aprenentatge d’aquests, i de fer-ho lluny del nucli familiar i
empresarial, on un ha d’adquirir un grau de maduresa, personalitat i
responsabilitats majors als que té al viure a casa.

Treballar en una empresa exterior durant uns anys, a més a més d’aprendre a mirar
a D’exterior (tenir de congéixer els grups d’interés), has d’aprendre a fer-te valer en
un lloc on el teu cognom no pesa per damunt d’altres companys. Es una bona
oportunitat per a guanyar seguretat en un mateix i adquirir un prestigi que de ben
segur que directius no familiars i familiars poden tenir en 1I’empresa familiar.

- Preparaciéo immediata (in situ): Arribats en aquest punt la preparacid del
successor €s equivalent a la d’una persona jove que té capacitats per arribar a ser
en algun moment no molt llunya un membre d’alta direccio d’una empresa. Pero
la diferéncia amb un successor se troba en que aquest ha d’arribar a ser el lider
d’una organitzaci6 familiar. El successor ha de desenvolupar tres dimensions per a
poder portar a terme bé el seu treball:
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= S’han de concretar les funcions a dur a terme i els objectius que ha
d’aconseguir.

= S’ha de fixar el grau d’autonomia de que gaudeix per poder aconseguir els
objectius fixats i amb quins mecanismes els pot aconseguir.

= Ha d’aconseguir ser un més de ’organitzacid per aixi integrar-se en la
mateixa.

El successor no potser un treballador destinat a observar i acompanyar als
diferents directius per aprendre, el successor el que vol és accio, se particip de la
feina i el dia a dia de I’empresa.

Per a que la preparacié immediata d’un successor estigui millor orientada a
I’objectiu d’arribar a ser un membre de I’equip directiu, és important que les
funcions que se li assignin estiguin relacionades amb les activitats de millora del
rendiment de I’empresa i consecucio d’objectius.

Les responsabilitats que se li exigeixen al successor han de ser exigents perd no
s’han d’encarregar missions impossibles, doncs pot anar en detriment del
successor 1 que s’acabi preguntant si esta preparat per assumir tal carrec en un
futur.

Aquestes missions és important que estiguin supervisades per un tutor. No és
necessari que aquest tutor sigui el predecessor, de fet és aconsellable que ho siguin
directius aliens a la familia. Aquest tutor ha de ser el mestre d’ensenyances en alts
carrecs del successor, el que anomenem com a “padri”.

Eleccio d’un candidat/a o equip de geréncia

Arriba el punt en que s’ha d’elegir la persona que succeira al propietari de 1’empresa en
la gestiod i control de I’empresa. En aquest moment podem trobar diverses situacions.
L’elecci6 de quin és el candidat ha estat designada amb anterioritat i se 1’anat preparant
amb el pas dels anys tal com hem descrit anteriorment. Pot passar que aquest candidat
no estigui encara preparat per agafar les regnes de I’empresa, o bé que existeixi més
d’una possibilitat per elegir el nou successor, i finalment que ningt vulgui fer front a la
successio. Aquestes qiiestions les tractarem en els segiients punts.

El successor logic (un sol candidat): En aquest cas ’eleccid és senzilla. Durant
el procés de successio s’ha anat adaptant i treballant per aquest moment, i ara
només caldra comprovar que ha assolit tot el nivell de preparacié (formacio i
experiéncia) necessari per iniciar aquesta nova etapa. La figura del successor logic
pot portar controversia, antigament aquesta s’atribuia a la figura de I’hereu,
actualment aquesta paraula esta en desus, doncs el successor logic ha de ser aquell
que esta més preparat i pugui garantir millor 1’éxit i continuitat de I’empresa
familiar. Pot ser que el successor hagi arribat al seu moment de maduresa i que
encara no estigui preparat per afrontar aquest repte. En aquest cas se’ns obra un
ventall de possibilitats.

Si el successor no esta preparat per assumir el carrec, s’ha d’analitzar i saber el
perqué d’aquest fet. Caldra veure si aquestes circumstancies son temporals o
perllongades. Entre les causes temporals, hem de tenir clar que mai és tard a la
vida i que tot se pot arreglar menys la mort. Aquestes poden venir donades per la
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mort prematura del predecessor, per haver iniciat tard la planificacio de la
successio... aquestes circumstancies son esmenables amb el temps. Quan aixo
succeeix no hem de regalar al successor el lloc més alt en la direccid, podem
aconseguir aquest fet amb un temps menor del que estava establert i acotar el
cronograma de temps, pero aquesta inclusié no ha d’anar lligada al cognom sin6
als mérits i a la preparacié del successor. Com a solucio, en aquests casos, se pot
optar per un successor temporal. Aquesta persona pot ser un directiu no familiar.
Aquesta persona que actuara de pont entre generacions normalment és un empleat
de I’alta direccid que ha demostrat sobradament estar al servei de la familia durant
anys, demostrant lleialtat a I’empresa i a la familia. Aquestes persones tamb¢ estan
interessades en actuar com a directiu pels motius segilients: En primer lloc la
possibilitat de desenvolupar responsabilitats directives d’alt nivell que no hauria
aconseguit en una altra empresa. En segon lloc, aquesta persona se sent important
i se sent ple membre de I’alta direccié de la familia, tenint informaci6 critica i
decidint sobre el funcionament de I’empresa. I finalment, 1’augment en la
remuneracioé que aquest fet li suposaria.

Entre les causes perllongades, s’ha d’acceptar que ha ocorregut un error en el
procés de successio, i possiblement s’hagi estat massa exigent amb el successor.

Diversos candidats: Quan arribats al final del procés de successio i aquest es
tingui que dur a terme i disposem de més d’un candidat, podem optar per dues
maniobres:

= Després d’establir una competicio interna, i amb una decisio final objectiva,
nomenar un successor. D’aquesta manera sempre tindrem un guanyador i un
perdedor. A més a més, s’ha de tenir en compte que aquesta competicid esta
lligada als sentiments doncs se dur a terme entre membres de la mateixa familia.
La decisio final s’ha de prendre amb criteris professionals, aixi doncs, el candidat
escollit ha de ser el que tingui un perfil competencial més proper al ideal que
necessita a I’empresa i ha estat descrit al pla de successio.

= Successio per un equip en lloc de per un unic successor: Afortunadament
vivim en un temps en que la igualtat entre les persones és un valor molt fort, en
aquests cas els successors de I’empresa familiar. A més a més, si sumem que les
empreses cada vegada son més complexes i necessiten de diferents estructures per
sobreviure i aconseguir els objectius fixats, ens trobem en una situaci6 ideal on el
successor pot ser reemplacat per un grup de familiars. Cada successor se pot
ocupar d’una divisi6é patrimonial diferent. I ’empresa sera dirigida a partir d’un
consell administratiu amb els successors familiars 1 assessors aliens a I’empresa.
D’aquesta manera, tots els candidats, que si estan preparats per dirigir I’empresa,
tenen cabuda en ella i cap se sent discriminat en relacio a ’altra com si passa en
’apartat anterior.

Traspas de la direccié i la propietat

Una vegada a finalitzada la preparacié del candidat o candidats i I’empresari ja ha
decidit el seu relleu o relleus en la direcci6 de I’empresa familiar, és un bon moment per
iniciar el traspas. Aquesta fase consisteix en la transferéncia de la propietat de I’empresa
entre una generacio i I’altra, el predecessor i el successor.
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Aquest intercanvi potser gradual, improvisat o programat (Taula 3); tot i aixi hem de ser
conscients que una substitucié no garanteix d’immediat resultats.

Taula 3. Tipus de traspas de direccio.

1. Traspas improvisat:

= Es dona per causes de for¢a major com la defuncié sobtada de 1I’empresari.

= El successor no esta prou preparat per assumir el traspas.

= L’empresari no se troba en condicions d’ajudar al successor.

= Aquest tipus de traspas sol ser perjudicial per a les empreses i cal evita’l
sempre que se pugui, doncs el rendiment de I’empresa cau per la manca de
direccio.

2. Traspas programat:

= Es dodna quan les relacions no son molt fructiferes entre ambdos, es contracta
un professional de la geréncia extern per supervisar, i es dur el traspas en una
data fixada.

= Si la preparacié del successor ha estat la correcte I’empresa no ha de patir
cap conseqiiencia.

3. Traspas gradual:

= El successor esta acompanyat pel succeit en tot el procés (mentoring).

= Es el més habitual quan les relacions sén bones i I’empresari vol deixar el
seu lloc al successor. Es la modalitat més gratificant per les dos parts.

= Se segueix una programacid, on poc a poc, el succeit va delegant més
capacitat decisoria al successor, fins que acaba cobrint la totalitat de la placa.

Font: Guia per a I’elaboracié d’un Pla de successio familiar (ACCIO) Gencat.

° La retirada del succeit

La primera conseqiiéncia i a la vegada la més evident en arribar en aquest punt, és que
el successor esdevé el nou director general de I’empresa i el succeit ho deixa de ser. A
més a més, per al succeit és un moment complicat i fins i tot doloros per a ell. Ha
d’abandonar el lloc de treball on del no res ha construit una empresa. Pel succeit ¢s una
forma d’acceptar la seva mortalitat (fet molt dificil en empresaris que solen tenir un ego
molt fort), significa deixar de ser el motor de la familia.

Hi ha empresaris, que degut a la forta dedicacié durant anys a I’empresa familiar, un
cop estan retirats no troben que fer amb el seu temps, doncs la seva unica tasca en els
darrers 40 anys ha estat I’empresa familiar. Si no aconsegueixen gestionar aquesta
situacid és probable que tinguin problemes psicologics i fins i1 tot puguin tenir
depressions profundes sobre el seu paper en aquest mén. Per evitar els problemes
esmentats, alhora que redacta el Pla de successio ha de pensar en una série d’aspectes
sobre la seva retirada:
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- Seguretat financera: L’aspecte economic del succeit i el seu nucli familiar son
molt importants, després d’una vida dedicada a I’empresa, no ha de rebaixar el seu
nivell de vida, doncs segur que s’ha guanyat una plena jubilacié. Per aconseguir
aixo, existeixen tres grans fonts de finangament de les quals se pot ajudar:

= Les Pensions: A més a més de la publica, pot complementar amb una de
privada que ha pogut preveure amb anterioritat.

= Rendiments: L’empresari pot haver invertit en mobilitzat o immobilitzat ali¢ a
I’empresa i cobrar dividends d’aquests.

= Venda: Alguns empresaris venen I’empresa als seus successors o bé una part
als seus successors i l’altra a capital extern per assegurar-se una seguretat
financera i aixi allunyar-se definitivament de I’empresa familiar.

- Maneres de retirar-se: Hi ha diverses maneres i nivells de retirada, a continuacid
n’establim 4:

= No es retira: No existeix cap pla de successio, i en el cas que hi sigui, s’omet.
= Per forca: Se retira per la pressio que exerceix la familia.

= Esretira: T¢ un pla de successio i el respecta

= Se’n desentén: Abandona tota relaciéo amb 1I’empresa.

- Collaboracié amb I’empresa: Si la salut i I’edat el respecten, prescindir de la
saviesa i ’experiéncia del successor pot ser un preu massa elevat. El antic
propietari pot donar un cop de ma a I’empresa pero en funcions allunyades de la
gestio diaria.

4. Conclusions

Aquest treball presenta tres finalitats diferenciades en cada un dels seus apartats. En el
primer capitol cercavem una definicié d’empresa familiar. En el segon es volia estudiar
la importancia de planificar la successio de I’empresa familiar. I finalment, en el tercer
elaborar una petita guia per dur a terme de manera satisfactoria un pla de successio.

El concepte d’empresa familiar és molt ampli, de fet, és I’estructura empresarial amb
major preséncia arreu del moén en xifres de nombres d’empreses, creacio de treball i
riquesa.

Quan hem de definir empresa familiar sorgeixen moltes definicions possibles, no n’hi
ha cap d’estandard entre els estudiosos i molt menys n’hi ha cap de falsa. Totes les
definicions fan referéncia a diferents arees que representen diferents agents implicats en
I’empresa familiar: La familia, la propietat i la gestio.

Per a que a una empresa se la pugui anomenar familiar, la familia propietaria ha d’estar
present en alguns dels aspectes referenciats anteriorment. Si bé en aquest apartat cal
incloure que per entendre una empresa com a familiar, s’ha de tenir el desig de
perllongar aquesta en el pas del anys a través de les generacions futures.

Per tant, la successio €s la caracteristica fonamental que diferencia I’empresa familiar de

la resta. La successio se caracteritza pel traspas del poder i influencia del fundador-
propietari als successors. Per dur a terme aquest traspas €s necessari elaborar un pla de
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successid, que requereix de temps i molt esfor¢, a més a més de no existir un pla
estandard.

La successio, si el teu anhel com a propietari €s que I’empresa perduri en el temps en les
mans de la familia, és un esdeveniment drastic i inevitable, d’aqui la importancia de la
planificacio. Sén poques les empreses que inicien un procés de planificacid, essent
aquesta la causa de I’alta mortalitat de les empreses familiars, on només un 30%
aconsegueix arribar a una segona generacio.

La successio €és un dels problemes més rellevants i més critics aol qual una empresa
familiar ha de fer front, és motiu de controvérsia i discussié si no s’han dialogat
anteriorment les bases de la successio. Per aquest motiu m’agrada dir que, a més a més
d’un successor i la predisposicié d’un predecessor per poder a dur a terme la successio,
és necessari que l’empresa estigui assentada sobre unes bases economiques i
administratives solides, i tenint present que la selecci6 del futur lider de I’empresa, s’ha
de realitzar essencialment en funcié de dos aspectes: les competéncies técniques i les
competéncies personals.
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Resum

La reducci6 de la renda agraria ha estat una constant des de I'any 2003 (30% en termes
reals). La majoria dels negocis, explotacions i empreses agraries son empreses familiars
com aixi ho constaten diferents estudis i la realitat ho demostra, petites empreses
familiars amb vocacié de continuitat. La integracié vertical en la cadena
agroalimentaria, l'asimetria existent entre els diferents actors de la mateixa, la
distribucié de la cadena de valor, les exigéncies productives i de mercat, aixi com
situacions sobrevingudes (el veto rus als productes agroalimentaris en el 2014 o bé les
inclemencies meteorologiques) no contribueixen a fixar un entorn estable i atractiu per a
la continuitat d'aquest tipus d'empreses familiars. En contrast amb el que hem comentat,
els anys 2015 i 2016 han representat un record pel que fa al nombre de matriculacions a
les Escoles Agraries de Catalunya. En aquests centres els joves a partir de 16 anys es
formen per continuar amb el negoci familiar agrari o per crear el propi. Aquests
elements de contrast ens permeten indicar I'existéncia d'una interessant linia
d'investigacid que ens porta a analitzar les raons per les quals, encara existint aquests
condicionants, les joves generacions es formen per continuar amb les empreses
familiars. Aquesta investigacié ens permet seguir la linia seguida per treballs com els de
Glover i Reay (2015) o Mishra i El-Osta (2007).

Classificacio JEL: M10, Q12, R58

Paraules Clau: Empreses familiars agraries, integraci6 vertical, cadena agroalimentaria,
cadena de valor.

1. Introduccio
El sector dels negocis agraris es sustenta fonamentalment en els de naturalesa familiar i
en la successio intergeneracional (Mishra i El-Osta, 2007).

Dins de la cadena alimentaria hi ha una anella que representa la part més feble de la
mateixa: el sector primari. Aixo es deu a 'atomitzacid existent i la reduida capacitat de
negociaci6 que tenen. Aquest sector es troba representat pels negocis agraris, la majoria
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dels quals son familiars (Glover i Reay, 2015) i s'enfronten a diferents reptes com la
continuitat del negoci i la incorporaci6 al treball dels joves membres de la familia.

La cadena alimentaria es troba en un canvi constant, des de la seva integracié vertical
(Grau i Reig, 2015) vista com un element de comportament estratégic dels diferents
esgraons que la conformen (Segarra, 2015), a una adaptacio a les exigeéncies provinents
d'un canvi en les relacions i en la distribucio del valor afegit generat en el transcurs
d'aquesta cadena alimentaria. La necessitat de regular les relacions existents entre els
diferents actors ha estat un dels arguments esgrimits a I'hora de promulgar la Llei
12/2013 de mesures per millorar el funcionament de la cadena alimentaria o el Codi de
bones practiques comercials al llarg de la Cadena alimentaria a Catalunya (CBPC)
(DAAM, 2015).

Diferents estudis demostren que la supervivencia dels negocis i empreses familiars son
importants per als propis negocis i per al seu entorn economic-social ja que tenen un pes
molt important en 1'economia local i en la propia cohesié social (Howorth et al., 2010).
Com afirma Monllor (2012), aquest posicionament esta molt relacionat amb els negocis
agraris, tenint en compte la seva ubicacid i la funci6é de vertebracié del territori en el
qual estan, generalment zones allunyades dels nuclis més poblats.

Dins de la cadena alimentaria, la baula amb una menor capacitat de negociacioé a causa
de la seva atomitzaci6 (de Felipe et al., 2012) és el que correspon als productors agraris,
la majoria de les quals sén negocis i empreses familiars (Mishra i El-Osta 2007;
CELLA 2016). La visi6 de la cadena ha de comengar per assegurar el futur de la baula
més feble la sostenibilitat de la qual esta més compromesa, ajudant els productors a
millorar I'eficiéncia i equilibrar preus en origen amb costos reals, i fer que el
consumidor percebi adequadament el valor dels productes (Reig, 2014). Seguint aquesta
linia Garcia- Magarzo (2014) afirma la necessitat d'una cadena en qué totes les anelles
estiguin correctament retribuides pero sense perjudicar el consumidor (Garcia-Magarzo,
2014).

L'asimetria pel que fa al nombre d'agents que hi ha a la cadena alimentaria es podria
representar com una piramide en la qual a la base hi ha una gran quantitat de productors,
a continuacid tindriem als processadors i transformadors d'aquesta matéria primera, en
el qual el nombre és molt menor que a la part productora, i finalment tindriem la
distribucio. Les dades ens diuen el segiient pel que fa a Espanya: Hi ha 750.000
productors de matéria primera segons dades del Magrama (Ministeri d'Agricultura,
Alimentaci6 i Medi Ambient), 28.343 industries agroalimentaries de transformacio a les
que se'ls ha d'afegir 3.838 cooperatives agraries segons dades aportades per FIAB
(Federacio Espanyola d'Induastries de 1'Alimentacié 1 Begudes) i per Cooperatives i1 3
grups d'operadors (Mercadona, Carrefour, i Eroski group) que tenen el 47% del
percentatge de vendes del total del mercat, segons dades proporcionades per Nielsen
(2013).

Les dades publicades pel Consell Economic i Social (CES) a Cauces (2016) parlen
d'una reduccié de la renda agraria en termes constants d'un 30% des de l'any 2003 al
2015. Davant d'aquestes dades relatives al sector de les explotacions agraries familiars
hi ha un contrast amb les sol-licituds i 1'inici d'estudis per part de joves en moduls
formatius per a la incorporacio a les explotacions agraries familiars. També hi ha el
fenomen de la tornada de membres de la familia a les explotacions agraries (Monllor,
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2012). La inestabilitat laboral existent en el mercat de treball ha contribuit a aquesta
tornada als origens que son les explotacions agraries familiars. El valor refugi de les
empreses familiars agraries ha contribuit al que Monllor (2012) estableix com un nou
paradigma.

Un total de 1400 alumnes en els anys 2015 i 2016 (DARP, 2016) han iniciat els seus
estudis a les escoles de capacitacio agraria a Catalunya, una xifra récord mai obtinguda
amb anterioritat. La justificacié d'aquesta situacid la podem trobar en el que Gasson i
Errington (1993) estableixen com l'objectiu primordial de les empreses familiars
agraries, mantenir la seva propia independéncia i identitat i donar-li continuitat.

L'objectiu d'aquesta comunicacido ¢s descriure l'entorn de les empreses familiars
agraries, constatar que hi ha una demanda formativa en I'ambit agrari i fixar un marc
d'analisi que ens permeti explicar les raons que porten a aquestes joves generacions a
voler continuar amb I'empresa familiar agraria.

2. La renda agraria

La disminucio de la renda agraria en termes reals (30,1% des del 2003 a 2015) contrasta
amb les dades anteriorment esmentades referents a les futures incorporacions a les
empreses familiars agraries.

L'evoluci6 de la renda agraria al llarg dels ltims 25 anys (Figura 1) ha vingut marcada
fonamentalment per la trajectoria seguida pels costos de produccio (Cauces, 2016) i
també pels preus percebuts pels productors, sotmesos a una serie de vaivens que van des
de les condicions climatologiques a aspectes relacionats amb les sancions i vetos que
s'han viscut aquests darrers anys (veto rus a productes agroalimentaris provinents de la
UE o les diferents crisis alimentaries).

Figura 1. Evolucio de la renda agraria per UTA. (Any 1990 = 100)
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Aquest descens s'atribueix a 1'augment en el valor dels consums intermedis necessaris
per a la produccid, un 46,1%, enfront d'un avang més moderat de la produccié agraria
(Magrama; Cauces, 2016) (Figura 2). Es vol destacar que l'any 2015 els consums
intermedis van aconseguir un maxim historic, de manera que per obtenir 1 € de
produccié s'han hagut de gastar 50cts en inputs productius, quan al 2003 només es
necessitaven 35 cts (Caucés, 2016) . Aix0 significa un augment dels costos de produccio
a causa del increment de preus dels productes agricoles al costat d'una reduccié constant
dels preus percebuts per la venda de la matéria primera produida pel sector primari.

Figura 2. Evolucid dels costos dels productes agricoles
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Aquestes dades ens proporcionen una de les claus de la reduccié de les rendes
percebudes per aquelles persones que es dediquen a l'activitat agraria primaria, que com
hem dit al principi son la part més feble. L’asimetria existent entre les diferents baules
que conformen la cadena de valor, els processos d'integracié vertical ja sigui cap
endavant o bé cap enrere, les modificacions del comportament dels clients i les
caracteristiques del mercat de la distribucid, ens permet afirmar la complexitat d'aquesta
cadena alimentaria.

3. La industria alimentaria

La cadena agroalimentaria és una de les estructures productives que té més importancia
i més ramificacions economiques i socials del que representa la industria manufacturera
(FoodDrink Europa, 2016). La industria alimentaria a la UE, representa la principal
activitat de la inddstria manufacturera, suposa el 14,6% de les vendes i un valor superior
als 1.244.000 milions d'€. Aquesta industria compta amb unes 289.000 empreses que
donen feina a 4,22 milions de persones. El 95,4% d'aquestes empreses son PIMES amb
menys de 50 empleats, i un 78,8% tenen menys de 10 treballadors (FoodDrink Europa,
2016).
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Segons dades del Magrama, la industria alimentaria espanyola ocupa el cinque lloc en
valor de vendes amb un 7,5%, després d'Alemanya amb un 14,1%, Franca amb un
12,8%, Italia amb un 10,6% i el Regne Unit amb un 9,1%.

A data d'l de gener de 2015, la industria de 1'alimentacio i begudes espanyola tenia un
total de 28.185 empreses registrades, el que representa el 16,2% del total de la industria
manufacturera (FIAB i Magrama, 2014).

Aquesta cadena agroalimentaria té diferents baules que mereixen una analisi detallada
de cadascuna d'elles i també del seu conjunt. A més aquesta cadena agroalimentaria es
troba en un canvi constant tant des del punt de vista productiu, com de requisits i
exigencies de produccio, transformacio i comercialitzacio.

La mateixa Comissio Europea en la seva comunicacio COM (2014) 472 final, indica la
necessitat de: "Fer front a les practiques comercials deslleials en la cadena de
subministrament alimentari entre empreses" exposa el segiient, “La cadena de
subministrament alimentari garanteix el lliurament de productes alimentaris i begudes al
public en general per a consum personal o familiar. Afecta a tots els consumidors de la
UE de manera quotidiana i representa una part significativa del pressupost mitja de les
llars”. En aquesta afirmacio es certifica qui son els actors i aquelles parts integrants de
la cadena agroalimentaria. Abans que un producte arribi al consumidor, té un procés
d'increment de valor per la intervencid d'una série de participants en el mercat
(productors, transformadors, distribuidors, majoristes, minoristes ...).

Pel que fa a la dimensi6 de les empreses de la industria alimentaria espanyola
(Magrama), prop del 80% son empreses que o bé no tenen assalariats o bé el nombre
d'aquestes no supera els 9 assalariats 1'any 2015. Numeros molt similars es donen en
l'any 2014. Ara bé, si aquestes dades es comparen amb el total de la industria
manufacturera, podem observar que la dimensio de les empreses agroalimentaries €s
lleument superior en les empreses que tenen de 50 a 199 assalariats aixi com en les que
tenen de 200 a 499 treballadors o aquelles que superen els 500 assalariats.

4. La cadena de valor i els diferents actors.

Aquest diagrama aqui representat ens mostra un exemple de competitivitat en tota la
cadena de valor. En aquesta figura s'observa una actuacio integrada de totes les parts
que conformen la cadena. Una coordinacio de les parts, a partir de la modificacié que ha
existit en aquests ultims temps. El pas d'un "push-model" a un "pull-model" (Segarra,
2015).
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Figura 3. Competitivitat en tota la cadena de valor.
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La indudstria en general i l'agroindustria en particular han experimentat una série de
canvis molt profunds en el seu entorn que han afectat 'estructura dels mercats i la
integracid de la cadena alimentaria (Segarra, 2015; Grau i Reig, 2015).

La industria agroalimentaria es troba en un procés de canvi constant a causa de dos
elements principals; 'asimetria existent entre els diferents actors que la conformen i el
canvi d'un model comercial que va del push-model (producci6é com a punt de partida de
les relacions comercials) al pull-model (a partir de la demanda i els gustos dels clients,
s'adapta el procés productiu i transformador de la industria alimentaria). Produir el que
es ven vs. vendre el que es produeix; aquesta afirmacié ha significat un canvi molt fort a
tots els nivells dins el sector productiu, transformador i comercialitzador de la cadena
alimentaria.

Es pot afirmar que en un periode curt de temps l'entorn empresarial de la cadena
alimentaria ha passat d'un model basat en l'oferta, en el qual les empreses (fabricants)
determinaven els productes dins d'una seleccid limitada i intentaven maximitzar els
volums productius i transformats (Segarra, 2015) a un model basat en la demanda, en el
qual els clients determinen les seves expectatives al respecte dels productes i serveis i
esperen una satisfaccio alta de les seves necessitats.

Fisher et al. (2008) estableix que les relacions comercials en la cadena alimentaria
requereixen una coordinacié entre els productors de mateéria primera (negocis agraris),
els processadors i transformadors i els distribuidors.

5. L'Empresa familiar i els negocis familiars en el sector agrari

Totes aquestes dades es refereixen a la industria agroalimentaria que transforma el
producte primari i en el qual s'afegeix una part important del valor afegit del producte.
Aquest part de la baula de la cadena agroalimentaria ha de ser analitzada de forma
detallada, pero en aquesta publicacio es vol aportar una série d'informacions
relacionades amb el sector primari i seguir la linia iniciada d'estudi dels negocis
familiars agraris, la incorporacié i la continuitat de les joves generacions a aquests
negocis com ja han realitzat Glover i Reay (2015) o Monllor (2012), en els quals es
posen en relleu algunes consideracions que poden ser de molta utilitat a I1'hora
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d'analitzar quins elements decanten a les seglients generacions a continuar amb els
negocis familiars agraris.

En el cas de Glover i Reay, el seu treball aprofundeix en diferents aspectes relacionats
amb l'especificitat de les Empreses Familiars que van des del SEW (Soci-Emotional
Wealth) fins al familiness com a elements que poden explicar la voluntat de continuitat
dels negocis familiars agraris, tot i existir dades objectives de la disminuci6 de la renda
d'aquests negocis o fins i tot 'entrada en perdues (Department of Enviroment, Food &
Rural Affairs, 2012). Al 2010 el 97% de totes les empreses agricoles a la UE-27 eren
familiars (empreses en mans d'una sola persona fisica que és també el director), sent el
treball agricola dut a terme per treballadors "no familiars" només el 16% del total
(Eurostat, 2016).

Segons dades provinents del Magrama i del DARP (2014), el sector dels negocis
familiars agraris és un dels més envellits, en que el 65% dels ocupats tenen una edat que
es troba entre els 55 1 75 anys. La mitjana d'edat dels propietaris de les explotacions i
negocis agraris és de 53 anys, un dels sectors amb la taxa d'envelliment més elevada del
mercat laboral. A Europa, Gnicament el 7% dels que es dediquen a les explotacions
agraries té¢ menys de 35 anys (Eurostat, 2016).

Figura 4. Mapa en I'ambit de la UE del nombre de joves agricultors i dels joves
incorporats a Espanya.

» JOVENES AGRICULTORES EN LOS PAISES DE LA UNION EUROPEA (2010) p JOVENES INCORPORADOS
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Font: Eurostat i Magrama.
L'European Council of Young Farmers (CEJA), I'European Landowners Organization
(ELO) i I'European Family Business (EFB) es manifesten en uns termes similars al

respecte de les empreses i negocis familiars agraris.

La ELO i el EFB al novembre de 2013 van elaborar un document conjunt per presentar
davant de la Comissié Europea en que estableixen el segiient: “Els propietaris de les
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explotacions agraries familiars sébn empresaris agraris. Son emprenedors amb una
perspectiva intergeneracional, que juguen un paper molt important tant des del punt de
vista social com economic i des de I'ambit local al regional”.

El CEJA en el document “Succession in EU farming: Challenges and Opportunities”
manifesta la necessitat de proporcionar una resposta a nivell de les institucions europees
davant del repte successori de les explotacions i negocis familiars agraris.

Monllor (2012) afirma I'existéncia del canvi i parla d'un nou paradigma agrari que han
d'afrontar les generacions de joves familiars que s'incorporen a les explotacions i
empreses familiars agraries. Kaplan (2009) parla de les barreres comunicatives en les
explotacions familiars agraries com un impediment més de continuitat. Mishra et al.
(2009) reforca el concepte de successié intergeneracional molt present en les
explotacions familiars agraries. Lobelly et al. (2002) sostenen que molts negocis
familiars han sobreviscut més enlla de la 3% generaci6 i prop d'un ter¢ dels mateixos han
operat en una mateixa area productiva durant més d'un segle amb una dedicacio
conjunta i multigeneracional.

Monllor (2012) sosté que les persones que continuen amb el negoci empresa familiar
agrari segueixen amb un model agrari heretat dels seus predecessors. Per tant, la
continuitat d'aquests negocis un cop realitzat el traspas va més enlla de la propia
transmissio de la propietat. Aquests negocis es troben situats en un extrem de la cadena
alimentaria. I com sostenen Hobbs i Young (2000) hi ha un canvi en la propia cadena
alimentaria que s'encamina cap a una integraci¢ vertical i a una disminucié de la
distancia entre les diferents baules. Aquestes dues dinamiques, tradicié i canvi, model
heretat i exigencies de 1'entorn, provoquen el que Monllor (2012) va qualificar de nou
paradigma de les explotacions agraries, dirigint el procés cap a una modernitzacio,
industrialitzaci6é i mecanitzacié agraria. Aquest nou paradigma no és excloent del que
busca una part important d'aquestes explotacions familiars agraries que €s la proximitat,
el respecte pel medi ambient i la cooperacio.

6. Conclusions

Les explotacions i empreses agraries familiars representen una part de la cadena
alimentaria 1 de la cadena de valor, aportant la matéria primera per al procés de
transformacié i venda que realitza la indUstria agroalimentaria i la distribucié. Aquesta
presencia en el procés productiu i de transformacio s'ha vist necessitada d'una regulacio
de les relacions entre les diferents baules que la conformen, degut entre altres aspectes a
la desigualtat operativa existent entre ells.

Les explotacions agraries familiars han experimentat una disminuci6 de les rendes i del
rendiment del treball constant des de l'any 2003, aquesta és una de les causes que la
mitjana d'edat de les persones que es dediquen a l'agricultura sigui de 55 anys i el 7% no
superen els 35 anys.

Aquest escenari representa un risc per a l'equilibri territorial, per a la continuitat de les

mateixes 1 per a l'entorn socioeconomic en el qual es troben (llocs amb una baixa
densitat poblacional).
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A part d'aix0, cal tenir en compte una dada que pot fer canviar la tendéncia marcada fins
ara per les dades d'ocupaci6 en el sector primari i és que, el nombre d'alumnes que han
optat per la formaci6é agraria en aquests Ultims anys ens indica que hi ha una clara
voluntat de donar continuitat a aquestes empreses familiars. Hi ha I'esperanca que 1'espai
que deixin els treballadors que avui dia mostren una poblacié laboral envellida sera
ocupat per aquests joves amb una formaci6 de capacitacid agraria, i que previsiblement
s'incorporaran en breu a l'activitat laboral del camp donant continuitat a la tradicié
empresarial familiar.

7. Linies de treball futures

Les empreses familiars agraries, amb la seva perdurabilitat, aporten informacio clau
sobre valors, actituds i comportaments que regeixen l'exercici de les empreses i negocis
familiars agraris. Aquesta informacid podra ser complementada per les motivacions que
es poden desprendre de la voluntat d'aquests joves que representen el present i el futur
d'aquests negocis, 1 d'una estructura socioeconomica fonamental per a aquells territoris
que es basen en la activitat agraria i que es troben més allunyats dels centres economics
actuals.
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XXVIII Jornades Universitat-Empresa: Millorant el financament en
empreses familiars i cooperatives (30 de novembre de 2016)

9.50-10.00 h - Acreditacio i recollida de documentacio.

10.00-10.30 h - Inauguraci6 de les Jornades:

* Sr. Joan Buchaca Arfelis, Director del Patronat de Promoci6é Economica.

* Sr. Tito Tarragona, Vicepresident Associacié Empresa Familiar de Lleida.
* Sra. M? José Puyalto, Decana Facultat de Dret, Economia I Turisme.

* Sr. José L. Gallizo, Director Catedra d’Empresa Familiar.

10.30-11.30 h - Cas Ilerna; Nous negocis dins el mén de les Empreses Familiars. Sr.
Jordi Giné Llorens, CEO ILERNA Online.

11.30-12.00 h - Coffee-Break.

12.00-13.45 h - Dialegs sobre Empresa Familiar, Cooperativisme i el sector de la
Distribuci6:

« Sr. Oscar Hernandez Prado, Director de Relaciones con la sociedad y Medio Ambiente
de Leche Pascual y President d’ Asozumos.

* Sr. Doménec Vila, Cap de la Unitat de Desenvolupament Rural de la Federacio de
Cooperatives Agraries de Catalunya, FCAC.

 Ignacio Garcia Magarzo, Director General de ASEDAS (Asociacién Espafiola de
Autoservicios y Supermercados).

* Modera: Dra. Yolanda Montegut, Vicedecana de la Facultat de Dret, Economia i
Turisme.

16.15-17.30 h - El finangament de les Empreses Familiars a debat.

* Sr. Emilio Castan, Director Empresas CaixaBank.

e Sr. Xavier Zubiaur Martinez, Director Financer de SUPSA SUPERMERCATS
PUJOL, S.L.

* Sr. Joan Esquerda Baiget, Director Financer de RODI MOTOR SERVICES i NEX
Tyres.

* Sr. Albert Catalan, Director Financer de UNIPREUS.

* Modera Dr. Gallizo. Director de la Catedra d’Empresa Familiar.

17.30-18.30 h - Responsabilitat Social Corporativa, Crowdfunding i Empresa Familiar.
La Fundaci6 Vicente Ferrer i les Empreses Familiars.

» Sr. David Camps i Russinés, Director de Fundraising i Marketing de la Fundacio
Vicente Ferrer.

e Sra. Maria José Gasso, Directora de GAES Solidaria.

 Presenta Sr. Manel Plana, Professor Associat de la UdL.

18.30 h - Clausura de la Jornada
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XXVIII Jornades Universitat-Empresa. “Millorant el financament en
Empreses Familiars y Cooperatives”

ILLEIDA| El passat 30 de novembre de 2016 va tenir lloc a 1'Auditori de I'Edifici de
Cultures Transfrontereres de la Universitat de Lleida la 28a edicié de les Jornades
Universitat-Empresa, que enguany versaven sobre la millora del financament
d'empreses familiars i cooperatives, organitzades per la Catedra d'Empresa Familiar
amb el suport de Banc Santander i el Patronat de Promocié Econdomica de la Diputacid
de Lleida.

En la inauguraci6 de les Jornades van participar per part del Patronat de Promocid
Economica, el seu director Joan Buchaca Arfelis en nom del organisme autonom de la
Diputacié de Lleida que te com a principals objectius contribuir al desenvolupament
socioeconomic de les comarques de Lleida i promoure I'emprenedoria al territori. Per
part de 1'Associaci6 de I'Empresa Familiar el seu vicepresident, Tito Tarragona de
Transports Tarragona; per part de la Facultat de Dret i Economia, la sevaa Degana, M?
José Puyalto i el director de la Catedra de 1'Empresa Familiar de la UdL, José L.
Gallizo.

La primera ponéncia va estar dedicada als nous negocis dins el mén de les empreses
familiars. Aqui el Sr. Jordi Giné Llorens, CEO d'ILERNA Online, va ressaltar la
importancia de la col-laboracié entre empreses per poder competir. També va fer émfasi
en l'espectacular creixement de l'educacié online per adaptar-se a les necessitats d'un
mon en constant canvi com l'actual, i a una forma de finangament particular basada en
el bootstrapping com a alternativa a la dificultat d'accés al finangament extern de les
empreses familiars.

La taula rodona sobre dialegs sobre empresa familiar, cooperativisme i sector de la
distribucio, va tenir representacié dels productors del sector primari, de la industria i de
la distribucié comercial, amb un debat molt animat i clarificador sobre la polémica de
creaci6 de valor i formaciéo de preus, moderat per la professora del departament
d'AEGERN Yolanda Montagut.

El primer a intervenir va ser Oscar Hernandez, director de relacions amb la societat i
medi ambient de Leche Pascual, que va assenyalar que bona part de 1'éxit empresarial es
trobava en cuidar les relacions de I'empresa amb I'entorn i amb els seus proveidors per
aconseguir aixi un producte de qualitat. En aquest sentit, el responsable de
desenvolupament rural de la Federacié de Cooperatives de Catalunya (FCAC), va deixar
clara la importancia d'un desenvolupament rural que suposi una major prosperitat en el
sector agrari en el sentit d'una comercialitzacio més propera i d'una prioritzacié de la
ocupacio local. Per la seva banda, Ignacio Garcia Magarzo, Director General de
ASEDAS (Associacié Espanyola de Autoserveis i Supermercats), va insistir en l'alt grau
de competitivitat en els diferents nivells de la cadena agroalimentaria i en la necessitat
d'una cadena de valor compartda en qué el consumidor sigui I'element clau.

Ja a la tarda, es va desenvolupar la taula rodona sobre finangament de les empreses
familiars moderada per José L. Gallizo, director de la Catedra d'Empresa Familiar. Hi
va haver un interessant debat posant el punt de vista de la banca davant de les empreses
familiars. Els directors financers de tres empreses familiars lleidatanes van exposar les
diferents formes de financament que normalment tenen al seu abast i per altra banda, el
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director d'empreses de CaixaBank va assenyalar les oportunitats de finangament que
ofereix la banca a hores d'ara. Per part de les empreses, Albert Catalan, Director
Financer d’UNIPREUS, va assegurar que diversificar les fonts de financament és molt
bona opcid per reduir la dependéncia de la banca. Altres com Xavier Zubiaur, Director
Financer de SUPSA SUPERMERCATS PUJOL S.L, com a empresa familiar que porta
a gala la seva condicié de ser-ho, es decanten per l'autofinangament, retenint els
beneficis a I'empresa per no dependre en excés de les entitats financeres. Finalment,
Joan esquerda Baiget, director financer de RODI MOTOR SERVICES i NEX Tyres, va
convidar els estudiants a la reflexid, remarcant amb especial atencié la importancia
d'utilitzar els instruments facilitats per les entitats financeres de forma correcta, tant en
el llarg com en el curt termini. Aixi mateix, va deixar clar que per accedir al
finangament bancari és necessari que les empreses siguin solvents i rendibles per poder
tornar el deute amb total garantia i seguir endavant amb el seu procés de creixement.

Les jornades van concloure amb la intervencié del Sr. David Camps, Director de
Fundraising i Marketing de la Fundacié Vicente Ferrer, i la Sra. Maria José¢ Gasso,
directora de GAES Solidaria, moderats pel professor associat del departament
d'AEGERN Manel Plana, emmarcant les empreses familiars dins d'un context de
responsabilitat social corporativa. Tots dos treballen en comt en un projecte solidari que
travessa fronteres per oferir audiofons i un procés complet d'aprenentatge de la parla a
nens amb problemes greus d'oida a I'india. Un auténtic exemple de col-laboracié entre
empresa familiar i una organitzacid6 ONG, que posa de manifest la major sensibilitat de
les empreses familiars per la responsabilitat social.

Lleida, 30 de novembre de 2016

Mireia Sopena Canosa
Becaria del MECD
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Objectius i normes de presentaciéo dels Quaderns Practics d’Empresa
Familiar (QPEF)

Els QPEF son una iniciativa de la Catedra d’Empresa Familiar de la UdL que integra
projectes i activitats docents en el marc de la Xarxa de Catedres del Institut de

I’Empresa Familiar.

Els QPEF son una col-leccio de publicacions que inclouen la resolucié de problemes
reals de I’empresa familiar, ressenyes d’experiéncies professionals, investigacions, i
materials de formacié d’estudiants i professors d’assignatures relacionades amb
I’empresa familiar. Tenen per finalitat potenciar la transmissié de coneixement en
I’especialitat, donar solucions a problemes freqiients amb els que es troba I’empresa

familiar i, en definitiva, incrementar les relacions entre universitat i empresa.

Els treballs originals es presentaran escrits en catala i castella amb una extensié de entre

15120 pagines, havent d’obeir al segiient esquema minim:
1) Titol del treball. El més il-lustratiu i concis possible, escrit en catala i castella.

2) Resum. Unes 150 paraules, en catala i castella, on s’indiqui I’objectiu i finalitat

del treball amb els principals resultats i/o conclusions del mateix.
3) Plantejament del cas, o tema, objecte d’estudi.
4) Solucions aportades per 1’autor o resultats obtinguts i discussio dels mateixos.

5) Conclusions.

Enviament d’articles. S ha de realitzar per correu electronic a gallizo@aegern.udl.cat
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