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Impact of the professionalization of family businesses in generation of skills.
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Resumen

La empresa familiar, administrada y de propiedad de una familia, brinda formacién
y capacitaciéon para sus miembros en edad escolarizada y otros integrados al
trabajo dentro de la organizacién. En este ambito se estudiaron los procesos de
profesionalizacién como instrumento para la generaciéon de competencias. El estudio
se realizé en 378 empresas familiares de la provincia de Tungurahua, a las cuales se
aplica una encuesta validada cuyos resultados indican que se cumplen tres procesos
de profesionalizacién: capacitacion de trabajadores familiares, formacién profesional
y eleccion de carrera profesional, desarrollados en corto, mediano y largo plazo
respectivamente. Los programas se relacionan con la formacién de competencias
genéricas, especificas y técnicas necesarias para actividades de gestion administrativa,
generacion de valor agregado y control de dreas estratégicas de la empresa como
produccién y ventas.

Palabras claves: Profesionalizacion, empresa familiar, competencias, formacion
profesional.

Abstract

The family business, managed and owned by a family, has education and training for
family members and other integrated-school age to work within the organization;
professionalization processes was studied as a tool for generating skills. The study
was conducted in 378 family businesses in the province of Tungurahua which applies
a validated survey. The results indicate that three processes of professionalization are
met: training of family workers, vocational training and career choice; developed: short,
medium and long term, respectively. The programs relate to the formation of generic,
specific and technical activities necessary for administrative management, value-
added and control of strategic areas of the company as production and sales skills.
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Impacto do Profissionalismo das Empresas Familiares
na Gerac¢ao de Competéncias.

Resumo

O negécio da familia, gerido e propriedade de uma familia, tem educacdo e formagao
para os membros da familia e outra idade escolar integrado para trabalhar dentro
da organizagao; processos de profissionalizagao foi estudada como uma ferramenta
para a geragao de habilidades. O estudo foi realizado em 378 empresas familiares
na provincia de Tungurahua que se aplica uma pesquisa validado. Os resultados
indicam que trés processos de profissionalizacdo dos requisitos: formacdo de
trabalhadores familiares, formac&o profissional e escolha de carreira; desenvolvido:
curto, médio e longo prazo, respectivamente. Os programas relacionados com a
formacdo de atividades genéricas, especificos e técnicas necessdrias para a gestao
administrativa, valor acrescentado e controle de dreas estratégicas da empresa,
como producdo e vendas habilidades.

Palavras-chave: Profissional, negdcio de familia, de competéncias, formacdo
profissional.

Introduccion

aempresafamiliartradicional debe adoptarla“profesionalizacion para

la organizacion, entendida como un elemento para la transformacién

y evolucién de la compaiia hacia niveles de mayor productividad y
competitividad, a la vez que se favorece su permanencia en el mercado en
condiciones adecuadas” (Galvis, 2011:8), tanto para propietarios, familiares y
empleados como para futuras generaciones, sin olvidar que es un “proceso
gradual de cambio que se inicia en el instante en que la empresa disefa
puestos de trabajo acordes con las capacidades y potencialidades laborales
de cada trabajador, dejando de lado las preferencias y afinidades familiares
que puedan existir con los propietarios y/o directivos de la compania”
(Belausteguigoitia, 2010:43).

La empresa familiar es una organizacién creada y administrada por miembros
de la familia, y tendra la condicién de pequeia, mediana o gran empresa de
acuerdo al capital que le asigna la familia emprendedora.

Los procesos de gestion son la mayor falencia de la empresa familiar, siendo
“la profesionalizacién de la organizacién la herramienta adecuada para
disminuir los indices de fracaso corporativo que enfrentan este tipo de
companias” (Urrea, 2003:42); ademas, la competitividad se genera a partir
de la globalizacién y las condiciones variables del mercado, es asi que la
profesionalizacion provee de estrategias frente a las amenazas que enfrentan
las empresas familiares (Galvis, Javier Francisco, 2011).

Planear el proceso de profesionalizaciéon de la empresa es una cuestidn
donde cada organizacion establece el tiempo del proceso y, posteriormente,
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transmite una idea clara de los fundadores hacia hijos, socios, empleados y
colaboradores” (Leach, 1993: 128), donde la productividad y competitividad
dentro de los procesos productivos y comerciales reflejan la identidad
y filosofia de mejoramiento continuo y cultura organizacional. (Gémez-
Betancourt, 2006), (Gallo &Amat, 2003).

El problema de las empresas familiares en tema de profesionalizacion esta en
la decision de iniciar el proceso, intentando que el mismo no sea demasiado
tardio o cuando la empresa haya crecido demasiado y dificulte la generacion
de competencias (Folle, 2014), pensamientos o comportamientos de
una persona en su puesto de trabajo (McClelland, 1973), siendo un
comportamiento que refleja las habilidades, conocimientos y actitudes que
un empleado requiere para lograr un desempefio superior, de lo cual se
plantea como interrogante: ;cual es el rol del proceso de profesionalizacién
de las empresas familiares en la generacién de competencias profesionales
de los trabajadores?

La formacién basada en competencias facilita los procesos de aprendizaje
y formacion continuos, favoreciendo la implementacién de programas de
profesionalizacién destinados a la adaptacion a los cambios tecnoldgicos
y productivos que vive la empresa familiar (Santamaria & Pico, 2015). Las
competencias se reflejan “en acciones tales como: asumir responsabilidades,
capacidad de decision, prestacién de servicios, actuacion en el trabajo,
actitudes, aptitudes, conocimientos y experiencias que ejercen los individuos
a fin de colaborar en los esfuerzos de la empresa por alcanzar sus objetivos”
(Mulder, 2007:13).

Las competencias se fundamentan en “tener actividades educativas que
faciliten la adquisicion de habilidades para vincular lo tedérico—practico y
orienten el comportamiento personal al vinculo de la integraciéon grupal y
desarrollo de la inteligencia emocional del individuo, a fin de aprovechar sus
fortalezas” (Lazzati, 2010:32). A partir de ello se plantea como objetivo de
investigacién: analizar la influencia de la profesionalizacién en las empresas
familiares para la generacién de competencias.

1.1. Empresa familiar

“Las empresas familiares son organizaciones econdmicas que
independientemente de su persona juridica, su propiedad, control y
direccién descansan en un determinado nucleo familiar con vocacién de ser
transmitida a otras generaciones” (Serna & Suarez, 2005:78), entendiéndose
como tal a un grupo de personas que estan relacionados entre si por nexos
de parentesco. En la gestidn estara tratada con los mismos principios de la
familia y sus beneficios econédmicos pasan a ser de la misma familia (Pérez-
Fadén y Chousa, 2005), y estara representada por la familia, la cual debe
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gestionar el cumplimiento de objetivos de cada uno de sus miembros con el
fin de alcanzar el desarrollo de la empresa.

Para ser considerada como empresa familiar debe cumplir con dos requisitos
fundamentales: “1) la propiedad total o al menos la parte proporcional que
permita mantener el control de la organizacién debe pertenecer a dos o
mas miembros de una familia; 2) al menos dos de los miembros de la familia
estan involucrados en el funcionamiento de la misma” (Kajihara, 2004:115).
Asimismo, se reconoce que la familia mantiene el control y administra la
empresa con animos de que continle de una generacién a otra (Le-Breton &
Miller, 2005), (Gallo, 1995).

Buscando clasificar los tipos de empresas, se plantea dividirlas a través del
porcentaje de la propiedad de una empresa o el nimero de miembros de
la familia que ocupan posiciones directivas en ella o que ocupan posiciones
en el consejo de administracion (Gibb, 2006), de ello, se pueden sintetizar
en: alto porcentaje del control de la empresa (15 % o mas) sostenido por
uno o dos miembros de una familia; la empresa tiene la vision declarada de
continuar operando en el tiempo, a través de las generaciones futuras; alta
preocupacion por las relaciones de negocios de los miembros de la familia;
influencia familiar estratégica en la administracion de la empresa (Poza,
2007).

Una de las dificultades se da porque hay trabajadores “involucrados en
el patrimonio o diversos miembros de la familia implicados con mayor o
menor grado en la gestion empresarial” (Arenas, Henry, & Rico, 2014:254).
Por consiguiente, los miembros de la empresa familiar deberan involucrarse
en el desarrollo estratégico, permitiendo sostener la empresa en el tiempo y
disminuir los conflictos dentro de la misma.

1.2. Rol de la sucesién en la formacion

La sucesion dentro de la empresa familiar puede ser la respuesta a la
continuidad en la administracién, de modo que implica un plan con
actividades especificas, objetivos claros y definidos en un periodo
determinado, asegurando el traspaso de los valores, principios y cultura
organizacional y familiar (Fundaciéon Universitaria lberoamericana, 2011).
“La planificacién de la sucesion abarca la creacion de documentos que
organicen la transferencia de la propiedad y la preparacién de los nuevos
administradores de la empresa” (Omana & Bricefio, 2013:297).

La sucesidn significa la transicion del liderazgo y propiedad a la siguiente
generacion. Es un proceso de planeacion y formacién que abarca un amplio
rango de pasos encaminados a asegurar la continuidad del negocio a través
de las generaciones (Aronoff, McClure, & Ward, 2003), donde se ajusten los
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roles entre el fundador y los miembros familiares de la préxima generacién,
donde se transfiera el poder, el liderazgo, la autoridad y la experiencia de una
generacién a otra (Hander, 1992).

El empresario fundador debe comenzar su retiro de la administracion desde
la preparacion de su futuro sucesor, desarrollando las aptitudes y capacidades
necesarias para el puesto que va a ocupar (Araya, 2012), siendo necesario
formar competencias requeridas para delegar poder, autoridad y liderazgo
hacia la nueva generacion.

1.3. Profesionalizacién en la empresa familiar

La profesionalizacion es necesaria, sin ella el fundador no puede administrar
la empresa eficientemente (Leach, 1993), asegurando que los directivos
cuenten con las destrezas y aptitudes necesarias para el cumplimiento de
los objetivos propuestos. Omara & Bricefio (2013) reconocen tres fases en la
profesionalizacién de las empresas familiares:

1) La formacién del familiar o familiares sucesores como una labor que
inicia desde los primeros afos de creacion de la compafiia.

2) Laformacion para crecery evolucionar, donde se capacite al personal no
familiar o vincule individuos externos para ocupar cargos directivos.

3) Laconstruccién de un vinculo familia-empresa que ayude a disminuir las
problematicas propias de cualquier negocio (p.229)

En el proceso de profesionalizacién de la empresa familiar hay limitantes que
se relacionan con la vida familiar y actividad empresarial, las que se sintetizan
en:

«  Dar prioridad a lo afectivo en los procesos de profesionalizacion.
+  No delegar responsabilidad en otras personas.

+  Desconocimiento de los cambios del mercado y el entorno.

« Laautoridad esta reservada solo para miembros familiares.

+ Ausencia de planes estratégicos para el negocio.

«  Temor a perder el control sobre la empresa familiar.

«  Lealtad familiar hacia los empleados.

+  Poco presupuesto para invertir en capacitacion.

« Ausencia de una labor alternativa para el propietario.

+  Miedo al cambio tecnolégico. (Serna y Sudrez, 2005), (Ward, 2006:185)
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La profesionalizacion se cumple en diversos roles como son:

La capacitacion, entendida como la actividad planteada y “basada en
necesidades reales de una empresa u organizacién y orientada hacia un
cambio enlos conocimientos, habilidadesyactitudes del colaborador”(Siliceo,
2004:146). Las empresas familiares en ruta hacia su segunda generacion
utilizan la formacién y capacitacion en procedimientos administrativos
e innovacion capaces de garantizar su competitividad, sostenibilidad y
permanencia a través del tiempo (Rueda, 2011).

El desarrollo de carrera, considerado como un enfoque formal que usa la
organizacidn para garantizar la creacién de valor presente y futuro (Mondy
& Noe, 2005), donde una persona “recorre el ambito de una organizacion
y contempla los intereses de ambas partes, empleado- empleador, en una
relacién ganar-ganar” (Alles, 2010:256).

1.4. Formacién de competencias

El objetivo de la profesionalizacion “es la formacion de recursos humanos,
particularmente de los miembros de la familia propietaria, adquiriendo
conocimiento tedrico, destrezas y habilidades para desarrollarse como
empleados, técnicos, administradores o directivos de la empresa” (Herndndez
Fernandez, 2007:30), haciendo énfasis en la gestidn por competencias,
donde la administracion del personal es con base en sus competencias y la
contribucién al logro de los objetivos organizacionales (Gallo, 2002).

“Las competencias son caracteristicas de personalidad, devenidas en
comportamientos que generan un desempefo exitoso en un puesto de trabajo”
(Alles, 2010:154) que permite a la persona contribuir con conocimientos,
habilidades y destrezas al desempefio de funciones, orientandose a la
“integracion dindmica de conocimientos y valores y desarrollado tipos de tareas
que permiten una adaptacion ajustada y constructiva a diferentes situaciones
en distintos contextos” (Escamilla, 2008: 241).

Los resultados de las competencias son el impacto y reflejo de su aplicacion
dentro de la empresa.

+  Motivacion. “Dirigen, conllevan y seleccionan” el comportamiento hacia
ciertas acciones u objetivos y lo alejan de lo otro (Spencer, Lyle, Spencer,
& Signe, 1993:128).

- Caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a situaciones o
informacién que determina cémo se desempeia a largo plazo en su
puesto de trabajo aun sin supervision cercana (Spencer, Lyle, Spencer, &
Signe, 1993:128).
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+  Autorrealizacién. Donde las actitudes, valores o imagen propia de una
persona se valorizan (Spencer, Lyle, Spencer, & Signe, 1993:129).

« Conocimiento. La informacién que una persona posee sobre areas
especificas.

- Habilidad, siendo la capacidad de desempenar cierta tarea fisica o
mental.

Las competencias pueden ser:

Competencias genéricas: son comunes en empresas, entre ellas
adaptabilidad, liderazgo, pensamiento estratégico, innovaciéon y
comunicacién (Villarraga & Sanchez, 2007) y (Aristizabal & Restrepo, 2006),
siendo este grupo un conjunto de destrezas, habilidades, conocimientos y
comportamientos que se necesitan para ser eficiente (Hellriegel, 2002)

Las competencias genéricas se basan en la idea que el comportamiento
adquirido permite desempefar “correctamente” en un puesto determinado
(Saracho, 2005), relacionando los “comportamientos y actitudes laborales
propios en diferentes ambitos de produccién”, (Echeverria, Isus, Martinez y
Sarasola, 2008), dentro de las cuales pueden estar: “comunicacion, resolucion
de problemas, trabajo en equipo, toma de decisiones, pensamiento creativo,
informatica y aptitud para la formacién continua” (Descy & Tessaring,
2002:125).

Competencias especificas: son las inherentes a cada profesion, estan
referidas a cada area tematica en forma especifica; tienen que ver con las
destrezas, conocimientos, métodos y las técnicas apropiadas que pertenecen
a las diferentes areas de una disciplina. (Echeverria, Isus, Martinez y Sarasola,
2008:305)

Competencias técnicas: son aplicables en relacion con un rol especifico,
permitiendo la dotacién de habilidades puntuales para el desarrollo de la
organizacion, que pretenderd segmentar la resolucién de problemas y toma
de decisiones, creando categorias: altos ejecutivos y restantes niveles de
conduccién o direccién de personas. (Alles, 2010)

De aqui se determina como hipétesis: la profesionalizacion esta relacionada
con la formacion de competencias en la empresa familiar.

2. Metodologia

La investigaciéon cuantitativa dentro del paradigma positivista que ha
brindado indudables conocimientos trabajando con comunidades y con
personas ha podido determinar la esencia del comportamiento humano
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(Hernandez Sampieri, Ferndndez Collado & Baptista, 2010), utilizando la
recoleccion de datos categodrica con preguntas estructuradas que se puedan
someter al proceso de interpretacion. Para ello, se aplica el instrumento a
los individuos investigados que tienen la capacidad de explicar los hechos
(Flores, 2006), de lo cual se obtienen variables no paramétricas (ordinales y
nominales) que seran sometidas al debido proceso estadistico de contraste
de hipétesis.

La investigacion descriptiva considerada como “una forma de estudio
para saber quién, donde, cuando, como y porqué del sujeto de estudio”
(Namakforoosh, 2005), es un fundamento para el estudio de la empresa
familiar en su propio contexto, permitiendo observar los procesos de
profesionalizaciéon que surgen dentro de la misma.

Para el proyecto se determina como poblacién de estudio las empresas
pequefas y medianas de la provincia de Tungurahua que posean la
caracteristica de empresa familiar. De acuerdo con el Censo Econémico
realizado en el aflo 2010 por el Instituto de Estadisticas y Censo del Ecuador,
existen 24 324 empresas, de las cuales el 95.4 % son empresas familiares, de
ello se establece que existen 23 205 empresas con esta condicidén en esta
localidad.

Considerando un nivel de confianza del 95 % y un margen de error del
5 %, se utilizan como muestra 378 empresas familiares de la Provincia de
Tungurahua, las mismas que fueron seleccionadas a partir del registro tnico
de contribuyentes de manera aleatoria y que forman parte de los sectores de
produccién, comercio y servicios.

El instrumento seleccionado para la recoleccién de informacién es la
encuesta, por considerarse como una herramienta capaz de representar
la realidad de las empresas familiares, aplicable a muestras grandes como
la estudiada en la investigacion.

El instrumento estd compuesto por preguntas de opcién multiple medido
en escalas ordinales y nominales, que estd alineado con la investigacion
cualitativa.

El cuestionario posee items de dos areas: 1) el proceso de profesionalizacion
y 2) la formacién de competencias. Al iniciar la aplicacion se considera una
muestra piloto con 15 empresas para aplicarle Alfa de Cronbach, obteniendo
como resultado 0.785, es decir, que el instrumento posee consistencia interna
y posee validez para ser aplicado a las empresas familiares.
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3. Resultados

Luego de la aplicacién del instrumento de recoleccion de informacion, los
datos se procesaron para obtener informacién de las empresas familiares de
la Provincia de Tungurahua y describir los procesos de profesionalizacién de
la empresa familiar.

Grafico 1. Administracion de la empresa familiar.

Erropistario

Alguien de la
.fam\ha

[DFuera de la familia

Fuente: Elaboracién propia.

Los datos de administracion de las empresas familiares de la provincia de
Tungurahua (Grafico1) muestran que un 79,10 % de ellas es administrado por
el propietario, el 16,93 % lo administra alguien de la familia, mientras que el
3,97 % esta administrado por una persona fuera de la familia. Esto indica que
el control de la empresa es llevado por la familia propietaria, evidenciando
que los planes de profesionalizacion dentro de la empresa familiar van a ser
direccionados por la familia, observando comportamiento semejante a las
teorias desarrolladas, es decir, que los miembros de la familia empresaria son
quienes administran y tienen la propiedad de la misma.

El control mantenido por la familia empresaria permite que los procesos de
profesionalizacién dentro de la empresa incluyan los requerimientos de la
familia y empresa para formar y capacitar a sus colaboradores sean miembros
de familia o no, de manera que el impacto de la inversion realizada repercuta
en beneficios para la familia institucionalizada.
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Preferencia en contratacion

Un 73,3 % de las empresas familiares tienen como primera opcién de
contratacion de personal para sus actividades productivas y administrativas
alos propios miembros de la familia, mientras que el 26,72 % prefieren elegir
personal por fuera de la familia. (Gréfico 2).

Al momento de contratar hay mayor oportunidad para los miembros
de la familia porque existe confianza entre ellos y visiéon a futuro de la
administracion de la empresa, permitiendo su continuidad, manteniendo
la vision del propietario y la proteccidon hacia los miembros de la familia
empresaria.

La profesionalizacion para la continuidad y gestién de la empresa familiar es
un elemento necesario para mantener personal formado y con capacidad de
asumir los retos presentes y futuros que se presentan en la empresa, es decir,
los miembros de familia alcanzaran la continuidad debido a su capacidad y a
laadquisiciéon de los conocimientos necesarios para asumir la responsabilidad
de seguir manteniendo a la empresa familiar.

Grafico 2. Prioridad de acceso al trabajo

Miembros de la
familia

WFruera de la familia

26,7%

Fuente: Elaboracion propia.

Procesos de formacion y capacitacion familiar

El 51,6 % de familias empresarias no desarrollan procesos de formacién
y capacitacion; sin embargo, el 36,0 % plantea que existen procesos de
formacién esporadicos, y el 12,4 % dice que son permanentes los procesos
de formacion y capacitacion familiar. (Grafico 3). Al no existir procesos de
formacién, implica que no hay planes de trabajo para identificar el grado de
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profesionalizacion y conocimiento que posee cada miembro de la familia y
de la capacitacion que necesitan para el desarrollo de la empresa. Por ello
se requiere del jefe de la familia la creacién de procesos estructurados de
formacién y capacitacion para la familia adulta. Estas necesidades estan
dadas por los requerimientos de la empresa familiar frente a los retos que se
presentan del entorno empresarial y sectorial.

Grafico 3. Planificaciéon de la formacion

Ero
Osi, permanentes
Wsi, esporadicos

Fuente: Elaboracién propia

Formacion profesional para nuevas generaciones

La formacion de las nuevas generaciones de las familias empresarias se da
por los siguientes motivos: 39.4 % por la necesidad que nace de la propia
persona, el 33,33 % por la proyeccién de la empresay el 27,2 % por necesidad
de la empresa. (Grafico 4). La influencia en la decision de carrera profesional
estd dada por la vision de la familia, por lo tanto, el estudiante elige su
formacion a partir de sus intereses que seran relacionados con la proyeccion
de futuro que posea la familia.

La formacién profesional esta influenciada por la empresa familiar, la misma
que crea oportunidades de crecimiento y superacién para los nuevos
miembros, es decir, que la familia empresaria debe tener estrategias a futuro
para expansion, permitiendo de esta manera crear nuevas fuentes de trabajo
para los miembros de la familia.
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Grafico 4. Prioridad de la formacion
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Fuente: Elaboracion propia

Eleccion de la carrera profesional

Enlaelecciondelacarrerasemuestraqueenun?70,4%lodecideeladolescente,
un 20,6 % el jefe de la familia y en un 9,0 % es la familia en conjunto la que
fija la carrera profesional. (Grafico 5). Asi, el adolescente y futuro estudiante
en formacion es el responsable de escoger la carrera profesional de acuerdo
a sus capacidades, destrezas y habilidades, evidenciando que tanto el jefe
de la familia como la familia no se involucran directamente en la toma de
decisiones. Sin embargo, la familia y el jefe de familia influyen en la decision
a través de experiencias de trabajo y visién de futuro; esto ocurre cuando
tienen vinculos con la empresa y posibilidad de vinculacién formal en el
tiempo de los hijos, es decir, la familia recomienda a sus hijos seguir una
determinada carrera o profesion a fin de que aporte con conocimientos al
crecimiento de la empresa.

Grafico 5. Eleccion de la carrera profesional

mE edolescente /
estudiante
Duefe de familia
La familiaen
conjunto

Fuente: Elaboracion propia
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Tipo de formacion que reciben los miembros de la empresa

Sobre el tipo de formacion que se brinda a los trabajadores miembros de la
empresa familiar, los datos muestran que el 45,50 % recibe formacién segun
el requerimiento de la persona, el 20,63 % recibe formacién técnica, el 19,0 %
es segun la carrera profesional y 14,81% recibe formacién direccionada a la
gestion administrativa. (Grafico 6)

La formacién de los trabajadores de la familia empresaria se direcciona para
la generacién de competencias profesionales que mantengan competitivo
el perfil empresarial frente al mercado laboral; por ello, se desarrollan
capacidades que benefician a la empresa y a la persona, y de manera directa
a los miembros de la familia. Ademas, se solicitan capacitaciones en areas
técnicas que especializan a los miembros de la familia en el manejo de
procesos primordiales de la empresa, haciendo que esta se mantenga bajo
el control familiar.

Grafico 6. Formacion a trabajadores familiares

ETécnica
Gestion
administrativa
Carrera
Dprofesmnal

Requerimientos de
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Fuente: Elaboracion propia

La formacioén en la carrera profesional no genera impacto directo en laempresa
en el corto plazo, este tipo de inversidon beneficia a los futuros profesionales y
a la familia. La medicién del retorno de la inversién no se mide directamente
en la empresa, pero se visualiza en el impacto en el crecimiento de la familia.

Competencias que deben poseer los trabajadores miembros de la
familia

Las competencias que se forman mediante los procesos de profesionalizacién
de la empresa familiar se las divide en tres grupos principales: competencias
genéricas, especificas y especiales. Estas se consideran como indispensables
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para el desarrollo de la empresa en todas las areas, abarcando la gestion
administrativa, cumplimiento de regulaciones, crecimiento empresarial e
innovacion y desarrollo de la empresa.

« Competencias genéricas

En esta categoria se destaca que el trabajo en equipo, comunicacién vy
manejo de impuestos son temas fundamentales para la administracién de las
empresas familiares. Asi mismo, el manejo ofimatico no es parte primordial
para el presupuesto de profesionalizacion. Esto debido a que se consideran
habilidades que deben tener las nuevas generaciones.

Tabla 1. Competencias genéricas

Sin Poco Muy
. s [ a Importante .
importancia importante importante
Manejo de Office 5% 15% 34% 47%
Manejo de internet 6% 12% 33% 49%
Comunicacion 1% 5% 25% 69%
Trabajo en Equipo 1% 3% 19% 78%
Impuestos 1% 8% 27% 64%

Fuente: Elaboracion propia

Las competencias genéricas de comunicacién y trabajo en equipo permiten
a la empresa familiar integrar sus roles de familia y gestion en las nuevas
generaciones, convirtiéndose en un pilar basico para la continuidad
empresarial.

« Competencias especificas

Tabla 2. Competencias especificas

Sin Poco Muy
importancia importante Importante importante

Empatia con la empresa 2% 11% 26% 61%
Desarrollo de estrategias 1% 9% 24% 65%
Innovacién 1% 2% 18% 80%
Disefno de producto 2% 3% 18% 77%
Ventas y mercado 0% 1% 16% 84%
Proceso productivo 0% 2% 16% 81%

Fuente: Elaboracién propia

Al observar las competencias especificas, la innovacion, ventas y mercado y
proceso productivo son los elementos de mayor importancia para el proceso
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de profesionalizacion. Estos elementos se destacan como competencias
que se relacionan con el giro del negocio y crecimiento estratégico de las
organizaciones.

Las empresas familiares consideran que las competencias especificas se
deben desarrollar para el cuidado de areas estratégicas de la organizacion,
de manera que el trabajador de la familia se encuentra dentro de las areas
donde esta el valor agregado de la empresa.

« Competencias técnicas

Las competencias técnicas se consideran para las empresas familiares como
las herramientas necesarias para conseguir incremento del valor agregado
y diferenciacion de la empresa con respecto a sus consumidores, de modo
que se puedan transformar o comercializar productos de manera efectiva en
mercados competitivos.

Al ser areas especificas para la creacion de valor, se consideran como
importantes el manejo de las operaciones productivas y manejo de la
cadena de suministro, areas donde se concentra el manejo de recursos e
inventarios dentro de la organizacién. Las competencias técnicas permiten
el mejoramiento del valor agregado dentro en la empresa.

Tabla 3. Competencias técnicas

Sin Poco Muy

. o | s Importante .

importancia importante importante
Area técnica 1% 7% 31% 62%
Area de produccién 1% 2% 17% 80%
Manejo de operaciones 0% 1% 25% 74%
Manejo cadena de 1% 2% 22% 75%
suministro

Fuente: Elaboracion propia.

Para evaluar en nivel de relacién entre el proceso de profesionalizacién y las
competencias que requieren las empresas familiares se utiliza el coeficiente
de correlacién de Spearman, test utilizado para variables no paramétricas que
permite medir el nivel de relacién entre las variables; para ello se considera
como existencia de relaciéon los valores superiores a 0.40. Con ello se
determina que hay evidencia estadisticamente significativa que demuestra
que el proceso de profesionalizacion esta relacionado con la generacién de
competencias en la empresa familiar.

Se destaca que la capacitacién de trabajadores genera directamente
competencias que favorecen a la empresa en diferentes areas, siendo el mejor
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instrumento para llegar a competencias genéricas, especificas, que pueden
ser formadas en el corto plazo y los resultados se evidencias directamente en
la empresa.

La eleccion de la carrera profesional se relaciona con competencias genéricas
y técnicas debido al proceso a largo plazo que se requiere para la formacion
de carrera, que serd un elemento diferenciador de la empresa familiar con
respecto a sus competidores.

La formacion profesional se relaciona con las competencias especificas
para la organizacién, es decir que a través de esta herramienta se crearan
planes de formacién a mediano plazo para la gestion y perfeccionamiento
de las generaciones para el manejo de la empresa. Los planes de formacién y
capacitacion logran preparar a la familia en las competencias que requiere la
empresa en el corto, mediano y largo plazo.

Tabla 4. Coeficiente de correlacion de Spearman

Capacitacion Eleccion de Formacion

Competencias trabajadores carrera profesional
Manejo de Office .939 .559 147
Manejo de internet .090 518 .007
Comunicacion .992 460 .075
Trabajo en equipo .588 923 .350
Impuestos .199 115 .686
Empatia con la empresa .930 374 468
Desarrollo de estrategias .861 241 933
Innovacién 511 611 .591
Disefno de productos .834 .034 .968
Ventas .085 642 .566
Procesos productivos 477 .025 112
Area técnica 256 685 .380
Area de produccién 066 828 968
Manejo de operaciones 147 .852 .958
Manejo de cadena de suministro .398 .189 .958

Fuente: Elaboracion propia

Para determinar la relacién que existe entre las competencias se utiliza el
test chi cuadrado de Friedman, donde se mide la relaciéon que existe entre
las variables ordinales, obteniendo x> = 715.8 con 14 grados de libertad,
equivalente a p-value = 0,000, es decir, que hay evidencia estadisticamente
significativa que las competencias estan relacionadas entre si.
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4, Conclusiones

El proceso de profesionalizacion en las empresas familiares se respalda por la
gestién administrativa que realiza la familia sobre la organizacién, de manera
que se relaciona la administracion con las decisiones de formacion existentes.

El proceso de profesionalizacion constituye: eleccidn de la carrera, formacion
profesional de los jévenes, capacitacion de los miembros de la familia que
trabajan en la empresa. Ademas, se considera la profesién seleccionada
como elemento para el desarrollo de las nuevas generaciones.

El proceso de profesionalizacion esta influenciado por los requerimientos de
la empresa que directa e indirectamente influyen sobre los miembros de la
familia para la eleccién de programas profesionales y capacitacion.

Los miembros de la familia comprometidos con el desarrollo de la empresa
toman como propias las elecciones que favorecen su formaciény el desarrollo
empresarial.

Las competencias necesarias para la gestion de la empresa familiar se
agrupan en genéricas, especificas y técnicas, estas dos Ultimas requieren de
mayor tiempo para su formacion.

Los procesos de profesionalizacion se relaciona con las competencias,
considerando la capacitaciéon de trabajadores familiares como formacion
de competencias genéricas en el corto plazo; la formacion profesional se
considera a mediano plazo y forma competencias técnicas relacionadas
con la generacion de valor en la empresa; el proceso de eleccion de carrera
profesional se relaciona con la creacién de competencias especiales a largo
plazo para competencias de los procesos productivos y comerciales.

Se determina que hay relacién entre los procesos de profesionalizaciéon y la
creacion de competencias necesarias para la continuidad y crecimiento de la
empresa familiar.

Las competencias que requiere la empresa familiar estan relacionadas entre
si, por lo cual se debe considerar su desarrollo como un elemento estratégico
dentro de la gestion familiar de la empresa.

Se considera adecuado continuar el estudio de la profesionalizacion como
herramienta para la sucesiéon de las empresas familiares; ademas, de la
medicion de indicadores de gasto y recuperacion de la inversién a través de
mejoras en el proceso.
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