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Resumen

El objetivo de la presente investigacion fue analizar si la cultura organizacional de las
empresas familiares influia a la gestion de talento humano dentro del Departamento San Justo,
Cordoba en el afio 2020.

Para llevar a cabo el relevamiento de datos, fue necesario realizar un estudio cuantitativo
con alcance descriptivo, no experimental y transversal. El instrumento de recoleccion de datos
utilizado fue un cuestionario hacia los propietarios/gerentes de las empresas familiares
seleccionadas. De los resultados se obtuvo que las empresas familiares encuestadas no contaban
con area de RR.HH., o procesos de gestion de talento humano dentro de ellas, ni tampoco
poseian érgano de gobierno o normas establecidas que regularan y delimitaran el accionar y las
relaciones entre la familia y la empresa. Asimismo, se obtuvo que el perfil de los
propietarios/gerentes se ajustaba con el sistema Autoritario — Benevolente, el cual se caracteriza
por ser autoritario, pero a su vez paternal. De acuerdo a esto, se infirid que el estilo de direccion
y relaciones que fomentan los propietarios/gerentes hacen que la cultura de cada empresa
familiar sea la razon de por qué no incluyen un area de RR.HH. o implementen procesos de
gestion de talento. Como consecuencia, se obtuvo que la mayoria de las empresas familiares
encuestadas no ofrecian un contexto adecuado para que sus empleados desarrollen su perfil
profesional y crezcan junto a ella.

En conclusion, se interpret6 que la cultura organizacional de las empresas familiares influia

a la gestion del talento humano dentro del Departamento San Justo, Cordoba.

Palabras Clave: Cultura Organizacional — Gestion del Talento Humano — Empresa

Familiar.



Abtract

The objective of this investigation was to analyze whether the organizational culture of
family enterprises influenced human talent management in Departamento San Justo, Cordoba
in the year 2020. To collect data, it was necessary to carry out a quantitative study with a
descriptive, non-experimental, and cross-sectional approach. The data recollection instrument
used was a multiple choice questionnaire taken by the chosen family enterprises” owners or
managers. The results showed that the surveyed family enterprises did not have a Human
Resources area or human talent management processes within them. They did not have a Board
of Directors or established norms regulating and delimiting the actions and the relationship
between the family and the enterprise either. Furthermore, it was found out that the owners or
managers” profiles match with the authoritarian- benevolent which is characterized by being
authoritative, but parental. According to this, it was inferred that the management style and the
relationships that are fostered by the owners or managers make the culture of each family
company to be the reason why a Human Resources area is not included or why talent
management processes are not implemented. As a consequence, it was observed that the
majority of the surveyed family enterprises did not offer an adequate context for their
employees to develop their professional profile and grow along with the firm. To conclude, it
was interpreted that the family enterprises” organizational culture influenced the human talent

management in Departamento San Justo, Cérdoba.

Key words: Organizational Culture - Human Talent Management - Family Enterprise.
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Introduccion

Desde hace afios las empresas familiares han sido un elemento esencial para el impulso de
la economia global, contribuyendo tanto a la generacion de empleo como a su producto bruto
interno. En un articulo brindado por Martinez (2007) citado en Furlong, J. (2016) se detall6 que
en Argentina las empresas familiares representan el 75% de la economia, aportando un 70% al

trabajo en el sector privado y un 95% en la comercializacion.

Por la relevancia que ha tomado en la Gltima década, este trabajo apunt6 sobre empresas
familiares, su cultura y la gestion del talento. Los antecedentes que se citaran a continuacién

son de suma importancia para comprender la presente investigacion.

Un primer trabajo correspondié a Esparza Aguilar, José Luis, & Garcia Pérez de Lema,
Domingo, & Duréndez Gomez Guillamén, Antonio (2010) en la Universidad Auténoma de
Aguascalientes (México), quienes han realizado un estudio de caracter descriptivo, mediante la
busqueda de datos empiricos y tedricos sobre la cultura empresarial y su andlisis en ambito de
empresas familiares. Los resultados mostraban que la cultura de empresas familiares influye en
el comportamiento gerencial, y que estas empresas tenian una cultura distinta a la de empresas

que no eran familiares. A continuacidn, se expresa las conclusiones obtenidas de este estudio:

o La cultura afecta la gestion de las empresas familiares por los valores, creencias,
actitudes originadas por el propietario cuyo objetivo es mantener el control y la direccion de la
empresa (Gallo y Cappuyns, 1998; Corbetta y Salvato, 2004; citado en Esparza Aguilar et al.,

2010).



o “Sin embargo, otros autores han encontrado resultados opuestos en cuanto a que no
existe un tipo de cultura establecida que diferencie a las empresas familiares de las no
familiares” (Sabater Sanchez et al., 2003; citado en Esparza Aguilar et al. 2010, p.18).

o Desde la teoria de los recursos y capacidades se observa a la cultura de las empresas
familiares como aspecto intangible y estratégico a la vez que se puede utilizar para lograr una
ventaja competitiva respecto a las no familiares (Barney, 1991; citado en Esparza Aguilar et al.
2010).

o Por ultimo, la cultura en la empresa familiar “influye de manera importante en la
planificacion estratégica, la profesionalizacion de los recursos humanos e implementacion de
los sistemas de control de gestién como herramientas que ayudan a la empresa en su desarrollo

y crecimiento” (Esparza Aguilar et al. 2010, p.19).

En otra investigacion realizada en Venezuela por NUfiez-Cacho, Pedro, & Grande, Félix
A., & Pedrosa, Cristina (2012), se utiliz6 como metodologia una revision y analisis sistematico
sobre publicaciones internacionales especializadas en el tema tratado: “el reto de la direccion
de recursos humanos para las empresas familiares: estado de la cuestion”. Se obtuvieron las

siguientes conclusiones:

o “Se ha puesto de manifiesto que, al igual que en el resto de organizaciones, en la
empresa familiar, las personas son uno de los activos mas importante y su adecuada gestion
puede generar una ventaja competitiva significativa” (Habbershon y William, 1999; Ward,
1988; citado en Nufiez-Cacho et al., 2012, p.155).

. “Se ha de tener en consideracion la percepcion de justicia por parte de los

empleados no familiares, necesaria para generar un clima de confianza que favorezca la gestion



de los recursos humanos” (Barnett y Kellermanns, 2006; citado en Nunez-Cacho et al., 2012,
p.155).

o Se deben regular la incorporacion de personas y establecer una serie de requisitos
que permitiran la armonia en la empresa familiar (NUfez-Cacho et al., 2012).

o El desarrollo de la carrera profesional brinda a los recursos humanos de la empresa
familiar caracteristicas Unicas e irremplazables, y ademas dan un gran impacto a la sucesion y

mejora la gestion afectando positivamente su supervivencia (NUfiez-Cacho et al., 2012).

Asimismo, en la tesis de Salgueiro, S. S. (2016) que fue desarrollada en la ciudad de Mar
de Plata, cuyo objetivo era advertir cuales son los valores presentes en empresas familiares del
Partido de Gral. Pueyrreddn por medio de un analisis a la primera generacién en adelante. Se
obtuvieron los siguientes resultados mediante un andlisis cualitativo y con la utilizacion del

método inductivo de aproximacién al problema de estudio:

o Los valores y principios existentes dentro de la cultura de empresas familiares
influyen en su continuidad a través del tiempo y de generacion en generacién, determinando las
actitudes y normas dentro de la misma (Salgueiro, S. 2016).

o “La identidad y cultura de cada uno de los casos analizados esta fuertemente basada
en los valores familiares que rigen tanto la vida empresarial como la familiar” (Salgueiro, S.

2016, p.70).

Otro trabajo correspondi6é a Zapatero, M. R. (2011), el cual desarrollo un estudio en la
provincia de Cdrdoba sobre como afecta la cultura de la organizacion al crecimiento de la
empresa familiar. Se efectué un cuestionario contestado por 105 individuos de 23 empresas

familiares y se analizaron componentes principales con el objetivo de obtener un mapa sobre la



cultura en las mismas, con el objetivo de detectar en que deben mejorar y cual es la direccion
de mejora. Las conclusiones principales expresaban que no existe un patron repetitivo en la
cultura organizacional a lo largo del tiempo, y que la armonia familiar influye
significativamente en la cultura organizacional de la empresa familiar. A su vez, destaca que
existe una correlacion positiva y perfecta entre la flexibilidad y armonia en las empresas
familiares. Por consiguiente, Zapatero, M. R., (2010) expresa, “Podemos concluir que trabajar

la flexibilidad en la familia empresaria posibilita la existencia de una armonia familiar” (p.69).

En la actualidad, se encuentra una dificultad para lograr la definicién consensuada de
empresas familiares. En su libro Bueno, J. C. C., Ferndndez, M. D. C. D., RUFINO, S. . R., &
SANCHEZ, A. V. (2014) citaron a autores como Lansber, Perrow y Rogolsky (1988) que
definian a aquella como una familia con poder legal sobre la propiedad de una empresa, y
también se refirio a Carsrud (1996) que consideraba a la empresa familiar como aquella en la

cual un grupo de miembros afectivos conducen la propiedad y toman las decisiones.

La primera definicion de Empresa Familiar fue aprobada en abril 2008 por instituciones
internacionales de gran importancia como el grupo Europeo de Empresas Familiares (GEEF)
en Bruselas, y en Milan por el Consejo del Family Business Network, la cual también fue
adoptada por la Institucion de la Empresa Familiar (Fernandez et al., 2012). A continuacion, se

enuncia esta definicion:

Una compafiia, tenga el tamafio que tenga, es empresa Familiar si:

1. La mayoria de los votos son propiedad de la persona o personas de la familia
que fundo o fundaros la compafiia, o son propiedad de la persona que tiene o ha
adquirido el capital social de la empresa, 0 son propiedad de sus esposas, padres,

hijo(s) o herederos directos del hijo(s).
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2. La mayoria de los votos puede ser directa o indirecta.
3. Al menos un representante de la familia o pariente participa en la gestion o
gobierno de la compafiia.
4. A las compafiias cotizadas se les aplica la definicidn de EF si la persona que
fundo adquirié la compaiiia (su capital social), o sus familiares o0 descendientes
poseen el 25% de los derechos de voto a los que da derecho el capital social
(Europeo de Empresas Familiares y Consejo del Family Business Network, 2008;
citado en Fernandez et al., 2012, p.31).

Luego de observar las distintas concepciones, se concluye que en la definicion de empresas

familiares predominan tres componentes importantes: la familia — la empresa — la propiedad.

Asimismo, Echezéarraga, J. M., & Martinez, J. (2010) exponen que casi todas las empresas
familiares incluyen tres caracteristicas basicas: la primera caracteristica exhibe que la familia
controla a la propiedad; la segunda expresa que estas empresas son negocios dirigidos por algun
miembro de la familia, y la Gltima caracteristica trata sobre el deseo del fundador para que su

empresa dure en el tiempo.

Para representar la estructura y las interacciones generadas dentro de las empresas familiar
se detalla el “modelo de los tres circulos” Gersick, Davis, McCollom & Lansberg, (1997) citado
en Rodriguez Jiménez, L. A. (2015), ya que describen a las empresas familiares como un
sistema que esta conformado por tres subsistemas: empresa — familia — propiedad, los cuales
son independientes y se superponen generado varias posiciones que ocupan los integrantes de

la empresa familiar.

Figura 1l
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Modelo de los tres circulos de la Empresa Familiar

[\

' E: Empresa
F: Familia

P: Propiedad

Fuente: Gersick, Davis, McCollom & Lansberg, (1997) citado por Rodriguez Jiménez, L. A.,

(2015).

Como se observa en la figura 1, en el circulo de la familia se incluyen a todos y cada uno
de los miembros del grupo familiar, y en el circulo de la empresa se incluye a todos los
individuos que trabajan en la ella y reciben a cambio una remuneracion o beneficio econémico,
y el circulo de la propiedad incluye a los duefios de las acciones de la empresa, quienes tienen
derechos sobre esta. De esta manera, las empresas familiares se interpretan mucho mas

complejas que otras empresas, dado que dentro de ellas se involucra el subsistema de la familia.

Como consecuencia de los distintos subsistemas que componen a la empresa
familiar, surgen interacciones de las que se puede obtener grandes resultados como,
la motivacion, tradiciéon y cultura, que la diferencian de empresas que no son
familiares, pero también estas interacciones pueden ser una gran desventaja, por
ejemplo, cuando surge en exceso emociones derivadas de los vinculos que se
generan entre los subsistemas. Ademas, es necesario establecer limites imaginarios
para que todos en las empresas los tengan en cuenta, puesto que esto tendra como
consecuencia la delimitacion de los roles que cada uno debe tener en la
organizacion y definira como deberan relacionarse correctamente con los demas

(Echezarraga et al., 2010).
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Usualmente, cuando los subsistemas de las empresas familiares no estan delimitados, estos
provocan solapamiento de roles entre los miembros (De la Garza Ramos, M. 1., Esparza Aguilar,
J. L., & San Martin Reyna, J. M., 2018). En consecuencia, la cultura, valores y las relaciones

entre los familiares puede predominar en la empresa.

En relacion a lo mencionado, el estudio de la cultura organizacional es un elemento central
para determinar los comportamientos o conductas de los integrantes. La cultura convierte a la
empresa familiar en Unica e inimitable por las caracteristicas que la conforman. Esta cultura es
influida por las actitudes y comportamiento de sus integrantes, afectando positivamente o

negativamente los resultados a los que la empresa pretende alcanzar.

Schein (1988) define a la cultura empresarial como:

Un modelo de presunciones basicas — inventadas, descubiertas o desarrolladas por
un grupo dado al ir aprendiendo a enfrentarse con sus problemas de adaptacion
externa e integracion interna, que haya ejercido la suficiente influencia como para
ser consideradas validas y, en consecuencia, ser ensefiadas a los nuevos miembros

como el modo correcto de percibir, pensar y sentir esos problemas. (p.25)

Asimismo, la cultura se compone por elementos subjetivos brindados por varios
subsistemas dentro de la organizacion (Guilléen, M. D. C. M. 2013). El presente trabajo se centro
en el subsistema ideoldgico, el cual esta conformado por los siguientes elementos subjetivos:
los valores, creencias, mitos y ritos. Estos productos subjetivos dan como resultado pautas
explicitas o implicitas para delimitar la conducta de los integrantes, y hacen que la cultura de

cada empresa sea Unica e inimitable.
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Los tres ejes tematicos que se deben tener en cuenta luego de realizar un estudio en la

empresa sobre su cultura son: densidad cultural — cohesion cultural — relacion con el entorno:

- Densidad cultural — fuerte: los integrantes comparten valores y estan fuertemente
arraigados, por lo cual es muy dificil cambiar o modificar. Aqui es donde el lider
interno quien trasmite los valores de la cultura y apuesta por los recursos humanos

como los que reproducirén y transmitiran la cultura.

- Densidad cultural — débil: la direccion estratégica que poseen en la empresa no es
clara ya que sus integrantes no comparten los valores corporativos. Por esta
debilidad también pueden llegar a ser méas flexibles y adaptarse a los posibles
cambios entre el negocio y la cultura. Aqui predomina la desconfianza como

resultado de la poca inversién en la formacién de recursos humanos.

- Cohesion cultural — cultura concentrada: la mayoria de las personas poseen
valores compartidos y tienen muy buena comunicacion. Esta se gestiona por un
Unico departamento y no poseen subculturas con valores que puedan prevalecer

sobre los valores de la organizacion.

- Cohesion cultural — cultura fragmentada: en esta estructura surgen varias

subculturas como consecuencia de no poseer valores compartidos.

- Relacion con el entorno — cultura abierta: este tipo de estructura soporta los

cambios del entorno por su flexibilidad para adaptarse.

- Relacién con el entorno — cultura cerrada: estan orientadas a la disciplina y son
inflexibles a los cambios que se pueden llegar a producir. (Bustos, F. G., &amp;

Giménez, G. B, 2011).
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Una de las consecuencias de poseer cultura débil, es que esta podria afectar al desempefio
de la empresa, por no tener en claro sus objetivos, la mision y vision, ya que sus integrantes
tienen un enfoque distinto al de la organizacion. Esta situacion produce choques de valores,
actitudes que tienen entre los miembros, generado un mal ambiente de trabajo, desmotivacion

y baja productividad.

Cuando en la empresa predomina una cultura fuerte y estable, esta se considera como
ventaja o desventaja al mismo tiempo. Es una ventaja cuando en ella sus integrantes comparten

pensamiento y valores, logrando llegar a buenos resultados en la organizacion.

Por lo contrario, cuando esta cultura es demasiado fuerte se convierte en desventaja por no
lograr adaptarse a los cambios que se le presentan. En estas empresas con cultura
extremadamente fuerte, la misma se convierte en un obstaculo para el crecimiento de la
empresa, puesto que poseen un ambiente muy cerrado. Segun Cannizzaro, E. 1. (2007), el cual
considera a la cultura fuerte y estable como arma de doble filo, cuando en la empresa familiar
la actitud que se toma es: “lo hacemos de esta forma porque siempre lo hemos hecho asi”’. Como
consecuencia de esta actitud, en la empresa familiar predomina la falta de profesionalismo y a
su vez, que nadie se plantee si las cosas se podrian de hacer de otra forma para obtener mejores

resultados.

A su vez, Rensis Likert (2002) citado en Estrada Rodriguez, Y. C., & Sanjuan Lopez, G.
K. (2015), determino que existen 4 tipos de sistemas dentro de la empresa que los gerentes

ueden usar y propuso una técnica denominada “perfil organizacional”:
prop p

El primer sistema es Autoritario Coercitivo, rigido, centralizado en la cima de la

organizacion y autocratico. Aqui la comunicacion es vertical descendente,
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prevalece la desconfianza hacia los subordinados y no los suelen involucrar en la
toma de decisiones. Los gerentes transmiten la toma de decision de forma
descendente, motivan con castigo y temor.

El segundo sistema, se denomina Autoritario - Benevolente, aqui los gerentes dan
las ordenes, pero los subordinados tienen libertad para comentar dentro de los
limites determinados y se les otorga recompensas segun los logros que han
alcanzado. Sin embargo, la actitud de estos gerentes es condescendiente hacia los
empleados y estos deben ser cautelosos para dirigirse a ellos. Los gerentes tienen
un estilo autoritario, pero a su vez paternal, es decir motivan con recompensas, pero
también con temor y castigo.

El tercer sistema, se denomina Consultivo, en el cual se fijan metas desde la
direccion junto con la participacion de los empleados, quienes tiene poder de
decision propia en el desarrollo de sus actividades, pero la Gltima palabra la tienen
los gerentes, ya que las decisiones mas complejas deben ser tomadas por estos
altimos. En conclusién, los gerentes no tienen completa confianza en los
empleados.

El cuarto sistema denominado Participativo - Democratico, es mas flexible ya que
la toma de decisiones puede variar desde cualquier parte del organigrama, y es
caracterizado por tener un ambiente amigable y confiable entre la jerarquia. Aqui
los gerentes tienen total confianza en sus subordinados, siempre los hacen

participar.
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Segun el perfil organizacional que tengan los gerentes o propietarios, influiran
positivamente 0 negativamente a la cultura e interaccion entre sus integrantes, repercutiendo

asimismo en el clima laboral de la empresa familiar.

Por otra parte, es un hecho que la falta de profesionalismo predomina en las empresas
familiares y que alli nadie se plantea como se estan realizando las cosas Yy si se podrian de hacer
de otra forma para obtener mejores resultados. Para combatir la falta de profesionalismo, es
importante tener en cuenta la implementacion de la gestion del talento humano dentro de las
estrategias de las empresas familiares, ya que este proceso garantiza el crecimiento de la
empresa y a su vez brinda herramientas para el desarrollo profesional y personal de los

empleados.

La administracion de Recursos Humanos ha evolucionado al termino gestion del talento

humano, el cual segiin Chiavenato (2009) se compone de tres significados:

1- RH como funcion o departamento: unidad operativa que funciona como
organo de asesoria (staff), es decir, como elemento prestador de servicios en las
areas de reclutamiento, seleccion, entrenamiento, remuneracion, comunicacion,
higiene y seguridad laboral, beneficios, etc.

2- RH como practicas de recursos humanos: se refiere a como ejecuta la
organizacion sus operaciones de reclutamiento, seleccidn, entrenamiento,
remuneracién, beneficios, comunicacion, higiene y seguridad industrial.

3- RH como profesion: se refiere a los profesionales que trabajan de tiempo
completo en cargos directamente relacionados con recursos humanos:
seleccionadores, entrenadores, administradores de salarios y beneficios,

ingenieros de seguridad, médicos, etc. (p.2)
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En este nuevo concepto, Chiavenato (2009) expresa que se toma a las personas como un
factor importante para una mejor gestion, puesto que actian como agentes activos poseedores
de habilidades, destrezas y conocimientos y, a su vez, se consideran socios por compromiso,

tiempo y dedicacion en la empresa.

Segun Chiavenato (2009):

El concepto de talento humano conduce necesariamente al de capital humano, el
patrimonio invaluable que una organizacion puede reunir para alcanzar la
competitividad y el éxito. El capital humano estd compuesto por dos aspectos
principales: 1) Talentos: Dotados de conocimientos, habilidades y competencias
que son reforzados, actualizados y re compensados de forma constante. Sin
embargo, no se puede abordar el talento de forma aislada como un sistema cerrado.
Solo no llega lejos, pues debe existir y coexistir en un contexto que le permita
libertad, autonomia y cobertura para poder expandirse. 2) Contexto: Es el ambiente
interno adecuado para que los talentos florezcan y crezcan. Sin él, los talentos se

marchitan o mueren (p.52,53).

De acuerdo con Alles, M. A. (2006) citado en Garcia, J.; Duran, S.; Parra, M.; Marceles,
V. (2017) las estrategias empresariales se complementan con las estrategias de recursos

humanos, cuando se desarrolla el potencial de cada persona que integra a la empresa.

Debe haber un esfuerzo fusionado entre el personal directivo y el area de recursos
humanos, para lograr llevar a cabo una direccidon estratégica con mejor manejo del

talento humano dentro de la organizacion mediante el establecimiento de criterios
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claros para crear politicas y practicas justas, acordes con los objetivos

institucionales (Molina, R. I. R., ZUfiiga, H. C. C., & Alfaro, K. P. V. 2018).
De este modo, Ramirez (2018) citado en Molina et al., (2018) expresa que:

La gestion del talento humano como estrategia organizacional promueve en la
organizacion actitudes a favor de la vision estratégica, dirigidas a implementar
mejores practicas especificas de gestion humana, generando efectos positivos
en el desempefio del talento humano, propiciando organizaciones felices, con
igualdad de género, tendencia verde, a lo natural, emergente, original, técnico,
profesional y sistémico, apoyadas con variables de responsabilidad social y
sostenibilidad. (p.23)

También es necesario considerar que existen 6 proceso para la gestion del talento humano:

1. La Admision de personal: consta de procesos de reclutamiento, seleccion y
contratacion de personal para proveer de personas en la empresa.

2. La aplicacion de personal: conformada por procesos para organizar a las
personas, tales como descripcion y analisis evaluacion del desempefio.

3. Compensacién de personal: se conforma por procesos para incentivar a las
personas, tales como compensacion y remuneracion, beneficios y servicios.

4. Desarrollo de personal: consta de procesos que administran el conocimiento
y las competencias de las personas mediante el entrenamiento y desarrollo de
carreras, programas de comunicacion, programas de cambio, programas de

comunicacion e integracion y analisis de capacitacion.
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5. Mantenimiento de personal: conformado por procesos que crean
condiciones ambientales y psicoldgicas para que las personas logren desarrollar sus
actividades de modo satisfactorio, brindado calidad de vida laboral.

6. Evaluacién de personal: son procesos que dan seguimiento y control sobre
el desarrollo de las actividades verificando los resultados obtenidos mediante base

de datos y sistema de informacién administrativa (Chiavenato, 2009).

M. A., & Abad, M. B. (2016),

Es esencial un sistema de gestion humana que este centrado en valores de la
organizacion, dado que si sus empleados se dirigen hacia valores individuales se
obtendria como resultado ausencia de sinergia, falta de compromiso y bajos niveles
de desempefio. Por otra parte, es importante que esta gestion pueda traducir valores
de la cultura organizacional en expectativas claras para poder evaluar el desempefio
de sus empleados y confirmar que las acciones concretas fueron moldeadas.
Asimismo, en la gestion humana es necesario la intervencion e involucramiento de

la alta direccion para lograr que sus empleados logren comprometerse totalmente.

Teniendo presente los distintos conceptos y antecedentes expuestos anteriormente, la

problematica en el presente trabajo final de grado serd: ;Afecta la cultura de las empresas

familiares a la gestion del talento en el Departamento San Justo, Cérdoba?

Los antecedentes e investigaciones sobre la problematica elegida no son de este contexto

local, y solo se enfocaron en aspectos relacionados a la problematica tratada del presente

trabajo. En consecuencia, es relevante realizar un estudio con muestras sobre este contexto, para

dar una realidad local en el Departamento San Justo, Cdrdoba sobre la problematica planteada.
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Asimismo, es un tema de gran importancia, dado que la gestion del talento es un proceso
que ayuda no solo al crecimiento de la empresa, sino que también genera. Mas importante adn
es para las empresas familiares, puesto que en la actualidad diversas investigaciones han
reflejado muy bajo indicie de supervivencia en estas empresas por consecuencia de una
deficiente gestion. Como expresan los datos brindados por la CANF (2015), citado en Iturralde,
M., & Pellarolo, L. (2018), “el 65% de las empresas familiares logra sobrevivir al traspaso de
la primera generacion, el 25% alcanza el traspaso a una segunda, el 9% a una tercera y tan sélo

el 1% puede arribar a la sucesion de una cuarta generacion” (p.9).

Objetivo General

Analizar si la cultura de las empresas familiares del Departamento San Justo, Cdrdoba

afecta su gestion del talento.

Obijetivos Especificos

1. Identificar qué tipo de relaciones fomenta la cultura de las empresas familiares del
Departamento San Justo, Cordoba.
2. Analizar como y cuales son los procesos utilizados para la gestion del talento en

empresas familiares del Departamento San Justo, Cérdoba.
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Métodos
Disefio
Segun la problematica elegida y sus objetivos nombrados anteriormente, la presente
investigacion tuvo un alcance descriptivo, puesto que se especificaron/describieron

caracteristicas importantes sobre el tema. También tuvo un enfoque cuantitativo, debido que se

realizd una recoleccién numérica de datos para probar el tema planteado de este estudio.

El disefio de investigacion utilizado fue no experimental, en vista de que solo se observé a
la cultura de las empresas familiares y se determind si esta afectaba a su gestion del talento v,
por ende, no se ha manipulado ninguna variable dentro de este estudio. Asimismo, esta

investigacion es transversal, ya que se recolectaron datos en un momento Unico.

Participantes

La poblacion escogida para esta investigacion fue entre 603 industrias/empresas que

conforman el departamento San Justo de Cérdoba (Unién Industrial de Cérdoba, 2016).

Se utilizé un muestreo no probabilistico-intencional, ya que los participantes fueron
seleccionados intencionalmente y de forma no aleatoria. Especificamente se han seleccionado
7 empresas familiares para la muestra: N°1 Empresa Fabrica Distribuidora de Productos
Alimenticios; N°2 Empresa Panificadora; N°3 Empresa de Cine y Entretenimientos; N°4

Empresa Automotriz; N°5 Empresa Tienda de Maquinarias Agricolas; N°6 Estudio Contable.

Las unidades de analisis elegidas fueron empresas familiares, cuyo criterio de inclusion es
que esten conformadas por varios empleados, y a su vez, tengan la participacion de familiares

de las distintas generaciones dentro de la misma. El criterio de exclusion son aquellas empresas
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familiares que poseen menos de 3 empleados y que haya un solo familiar trabajando en la
misma. De este modo, se observa que hay una coherencia entre la unidad de anélisis con

respecto al problema planteado y sus objetivos en esta investigacion.

Las preguntas fueron respondidas por los propietarios/gerentes de las empresas familiares,
cuya funcion es gestionar y dirigir a la misma. En Anexo 1 se adjunté la solicitud sobre el
consentimiento informado para garantizar que los mismos expresaron voluntariamente su

intencidn de participar en la presente investigacion.

Instrumentos

Teniendo en cuenta que esta investigacion es cuantitativa, el instrumento de recoleccion de
datos empleado fue un cuestionario. El objetivo de este instrumento es coherente a el objetivo
general del presente estudio. En este sentido, mediante el cuestionario se analizo la cultura de
la empresa familiar para determinar el efecto en la gestion del talento. En consecuencia, se
aplico el cuestionario a los duefios/gerente de la empresa familiar, ya que ellos imparten y
fomentan la cultura, valores y comportamientos adecuados a los demas integrantes que la

conforman.

Como guia de pautas para el cuestionario, se utilizo la tecina de encuesta, la cual se adjuntd
en anexo 2. Conjuntamente, el instrumento se entregd via mail para que los participantes puedan

contestar las preguntas formuladas.

Andlisis de datos

El anélisis de datos se realiz6 mediante un enfoque cuantitativos y la utilizacion de

Microsoft Excel para la tabulacion y estandarizacion de los datos extraidos de las encuestas.
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En los datos obtenidos se analizé si la cultura en empresas familiares afectaba a su gestion del

talento. En consecuencia, se analizaron las siguientes variables:
Cultura organizacional

Como expresaba Guilléen, M. D. C. M. (2013), la cultura estd compuesta por elementos
subjetivos, tales como, creencias, valores, habitos y tradiciones que caracterizan la conducta
dentro de la empresa familiar. Estos elementos subjetivos dan como resultado pautas para
delimitar la conducta de los integrantes de la empresa, obteniendo una cultura Gnica e

inimitable.

La cultura puede ser una ventaja o desventaja para el crecimiento de la empresa,
dependiendo como los lideres de la misma la transmitan y la lleven a cabo. En esta variable
se analiz6 como se caracteriza y que relaciones fomenta la cultura en las empresas familiares.
La definicidn operacional de este concepto fue determinada mediante el cuestionario donde
las preguntas N°20, N°21, N°22, N°23, N°24, N°25, N°26, N°27, N°28, N°29, N°30, N°31,

N°32, N°33, N°34 fueron vinculadas con esta variable.
Gestion de talento

Segun Chiavenato (2009), este concepto se define como “Conjunto de politicas y
practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las
personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y

evaluacion de desempeiio”.

La definicion operacional de este concepto fue determinada mediante el cuestionario
donde las preguntas N°1, N°2, N°3, N°4, N°5, N°6, N°7, N°8, N°9, N°10, N°11, N°12, N°13,

N°14, N°15, N°16, N°17, N°18, N°19 fueron vinculadas con esta variable.
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Resultados

En la presente investigacion se analizd si la cultura de las empresas familiares afectaba
a su gestion del talento en el departamento San Justo, Cordoba, mediante cuestionarios
enviados a los participantes teniendo en cuenta las variables involucradas, las cuales son

gestion del talento y cultura organizacional.

Con la necesidad de seguir preservando la confidencialidad de los participantes, se los

menciona como: Empresa N°1, N°2, N°3, N°4, N°5, N°6.
Cultura organizacional

La primera variable identificd el tipo de relaciones fomenta la cultura de las empresas
familiares del Departamento San Justo, Cérdoba.

Segun los resultados recabados, un 85% de los propietarios, los cuales pertenecen a las
empresas N°1, N°3, N°4, N°5 Y N°6, consideraban que la cultura organizacional era un factor
influyente en el comportamiento de sus empleados.

También se obtuvo que las empresas N°1, N°2, N°3 y N°4 mantenian bajo control el
comportamiento de sus empleados haciendo que estos estén fuertemente alineados a la cultura
y valores de la empresa para mantener la armonia de la organizacion, representando el 67% del
total.

Asimismo, el 17% solo brindaba motivacion a sus empleados para que estos actien de
forma adecuada y armoniosa dentro de su organizacion. Este ultimo porcentaje se representa
por la empresa N°6. EIl otro 17% se encuentra representado por la empresa N°5, la cual

establecia normas para que controlar el comportamiento de sus empleados.
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A su vez, se obtuvo que en un 100% los propietarios de las empresas familiares encuestadas
poseian un perfil donde el accionar se regulaba segun las normas establecidas por ellos mismo
y bajo su supervision.

También, se obtuvo que en un 50% los duefios participaban en la induccién de un nuevo
empleado, representando aqui a las empresas N°2, N°4 y N°6, pero en el resto de las empresas
familiares, eran los empleados o gerentes que dirigian e inducian al nuevo empleado, sin el
acompafiamiento del propietario.

En un 100% de las empresas encuestadas, permitian el ingreso a familiares sin tener en
cuenta ninguna condicion, ni profesionalizacion.

Sin embargo, un 50% de los casos se incorporaba a familiares solo cuando necesitaban a
un nuevo empleado para cubrir un puesto vacante, aqui se encuentran las empresas N°4, N°5,
N°6, pero el otro 50% las empresas incorporaban a familiares sin tener la necesidad de que

exista un puesto vacante en la organizacion.

Figura 3

Generacion que llevo a cabo la direccion de la Empresa Familiar

B Primera generacion
M Segunda generacion

Tercera generacion
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Fuente: elaboracion propia.

Por otra parte, todas las empresas familiares encuestadas demostraron que no poseian
organos de gobierno que regulen el accionar dentro de la empresa cuyo objetivo de regular el

accionar entre familia y empresa.

Proceso de Gestién del talento

La segunda variable tuvo como finalidad analizar como y cuales son los procesos utilizados

para la gestion del talento en empresas familiares del Departamento San Justo, Cérdoba.

Primeramente, se obtuvo que en un 100% de las empresas que fueron encuestadas no

contaban con area de Recursos Humanos.

Solo las empresas N°5 cuentan con procesos para la gestion del talento humano,
representando en un 17%, y en un 83% no cuentan con estos procesos, representado dentro de

este porcentaje a las empresas N°1, N°2, N°4, N°6.

Figura 2

Nocion que los propietarios poseen sobre el concepto Gestion del Talento Humano.
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No tiene nocion del significado
m Si tiene nocion del significado

Fuente: Elaboracion propia.

Del mismo modo, se encontr6é que el 50% poseian procesos de seleccion y contratacion

caracterizados por ser informales, representando a las empresas N°2, N°3, N°4.

Pero, en el resto del 50% de las empresas familiares poseian procesos de seleccion y

contratacion formales, representando a las empresas N°1, N°5, N°6.

A su vez, estos procesos de seleccidn y contratacion de las empresas N°1, N°2 y N°3
prefirieron emplear a candidatos de confianza, representando el 50%, pero el otro 50% las
empresas familiares tuvieron en cuenta la capacidad del candidato ante su contratacion,

representando asi a las empresas N°4, N°5 y N°6.



Tabla 1

Procesos utilizados para la Gestion del Talento
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Procesos Empresa Empresa Empresa Empresa Empresa Empresa Total en
utilizados para
la Gestion del N°1 N°2 N°3 N°4 N°5 N°6 porcentaje
Talento
Capacitacion Sl SI SI Sl Sl Sl 100%
Rotacion Sl Sl Sl NO NO Sl 67%
Evaluacion NO NO NO NO Sl NO 17%

de desarrollo

profesional

Fuente: elaboracion propia

De las capacitaciones que figuran en la tabla 1, el 100% de las empresas familiares

realizaron solo capacitaciones obligatorias.

De este modo, el motivo por el que las empresas familiares realizaron las capacitaciones

fue en un 33% solo cuando se detectaron falencias en los empleados, representando a las

empresas N°1 y N°2, pero en un 67% las empresas N°3, N°4, N°5 y N°6 aplicaron

capacitaciones frecuentemente con la finalidad de mantener informados a sus empleados.

Por altimo, las empresas N°1, N°2 no tuvieron en cuenta como factor importante a la

motivacion para el desarrollo profesional de sus empleados, representando el 33%, sin

embargo, el 67% si tuvieron en cuenta a la motivacion de sus empleados para el desarrollo

profesional de sus empleados.
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Discusion

El objetivo general de la presente investigacion se centra en analizar la cultura de las
empresas familiares y determinar si esta afecta a la gestion del talento humano dentro del
Departamento San Justo, Cordoba. Asimismo, es necesario agregar que se logra dar una
respuesta afirmativa a la problemaética planteada en este estudio mediante la interpretacion de
resultados obtenidos, dado que las empresas familiares encuestadas demuestran que su cultura

influye en la forma de ejecutar la gestion de personal y el talento humano.

El estudio sobre las empresas familiares es un tema de suma importancia, ya que en
Argentina y en el resto de los paises, son esenciales para el sostenimiento y desarrollo de la
economia. Echezarraga, J. M., & Martinez, J., (2010) expresa que las empresas familiares se
consideran distintas a otras por tres caracteristicas basicas que normalmente estan presentes en
ellas: la primera expresa que la familia tiene el control de la propiedad, la segunda expresa que
son negocios dirigidos por algiin miembro de la familia, y la Gltima caracteristica trata sobre el

deseo del fundador para que su empresa dure en el tiempo.

Sumado a esto, una cuestion necesaria a vincular a las empresas familiares es su cultura
organizacional, puesto que es un factor crucial para la gestion de talento del personal y la
determinacion del éxito del negocio. La cultura organizacional es un elemento central que
determina el comportamiento o conducta de los integrantes, logrando afectar positivamente o

negativamente a los resultados que la empresa pretende alcanzar.

En relacion a lo mencionado, el primer objetivo especifico se enfoca en identificar el tipo
de relaciones que fomenta la cultura de las empresas familiares. Para el cumplimento de este

objetivo, se alude a el modelo de los 3 circulos de Gersick, Davis, McCollom & Lansberg,
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(1997) citado por Rodriguez Jiménez, L. A., (2015), con el propdsito de lograr representar
exactamente la complejidad de las empresas familiares y marca la diferencia con respecto a
otras empresas, ya que en su estructura integra el subsistema de la Familia: Familia — Propiedad
— Empresa. Estos subsistemas estan conectados, lo que permite que surjan varias relaciones e

interacciones.

Del mismo modo, es necesario tener en cuenta que las encuestas estan dirigidas a
propietarios y gerentes encargados de la direccién de las empresas familiares, y que por ello se
utiliza los 4 tipos de sistemas descriptos por Rensis Likert (2002) citado en Estrada Rodriguez
et al., (2015), puesto que estos sistemas describen los distintos tipos de gerencias que pueden
existir dentro de una organizacion: Sistema Autoritario Coercitivo, Sistema Autoritario -
Benevolente, Sistema Consultivo y por ultimo el Sistema Participativo — Democratico. Segun
el perfil organizacional, los valores y cultura que tengan los gerentes o propietarios, influiran a
la cultura e interaccion entre sus integrantes, repercutiendo asimismo en el clima laboral de la

empresa familiar.

Con respecto a lo mencionado, se logra interpretar que los perfiles organizacionales de las
empresas familiares encuestadas, se encuentran en un 100% dentro del sistema Autoritario —
Benevolente. Se llega a esta conclusion, dado que los resultados obtenidos muestran ciertas
caracteristicas sobre los perfiles organizacionales de los propietarios/gerentes que conectan con
este sistema. Tales caracteristicas describen que los propietarios/gerentes pertenecen en su gran
mayoria a la primera y segunda generacion, las cuales se determinan por tener el control y
supervision de las acciones y decisiones que se deben tomar dentro de la organizacion.

A su vez, se observa que propietarios y gerentes de las empresas encuestadas tienen un

estilo autoritario y a su vez paternal, lo que permite afirmar aun mas que sus perfiles concuerden
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con el sistema Autoritario — Benevolente, ya que brindan motivacion a su personal mediante
recompensas para que mejoren su rendimiento y comportamiento, pero también transmiten
temor y limites, puesto que la participacion que brindan a sus empleados es minina y centran la
decision final unicamente en los propietarios/gerentes.

Echezéarraga et al., (2010) habla sobre las interacciones que surgen entre los subsistemas
existentes en la empresa familiar, donde se puede obtener grandes resultados, transformando a
la empresa en unica e inimitable, pero a su vez, esto puede ser una desventaja, ya que el total
de las empresas encuestadas muestran que no cuentan con ningun érgano de gobierno o normas
que establezcan limites o regulen el accionar entre empresa y familia, lo que conlleva a que la
esfera familiar predomine en la organizacion y genere un clima laboral no favorable para todos
los integrantes de la empresa. Como consecuencia de ello, hay una gran posibilidad que se
genere solapamiento de roles entre los miembros si los subsistemas no estan correctamente
delimitados, provocando que la cultura, valores y las relaciones entre los familiares predominen
en la empresa familiar (De la Garza Ramos et al., 2018).

Conjuntamente, en la totalidad de las empresas familiares encuestadas se infiere que se
caracterizan por la falta de profesionalismo y desigualdad entre integrantes familiares y no
familiares, logrando generar un clima de desconfianza entre sus miembros a causa de que se
permite la incorporacion de familiares a la empresa, sin la necesidad de que exista una vacante
disponible, ni tampoco se consideran requisitos previos para el ingreso de los mismos. Estos
resultados concuerdan con las conclusiones obtenidas por la investigacién de Nufiez-Cacho et
al., (2012), porque considera la necesidad de reflexionar sobre la percepcion de justicia por
parte de los empleados no familiares, ya que ello podria generar un clima de confianza que

fortalezca la gestion de Recursos Humanos.
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A partir de esto, se puede afirmar que la cultura predominante de cada empresa familiar
influye en el accionar y comportamiento de sus integrantes, es decir los valores y creencias que
estos tienen y manifiesten dentro de la organizacidn. De estos resultados se logra concordancia
con la investigacion brindada por Esparza Aguilar et al., (2010), quienes concluyeron que la

cultura de la empresa familiar influia en el comportamiento gerencial.

Con el proposito de lograr una mejor interpretacion sobre la cultura en las empresas
familiares encuestadas, se tiene en cuenta uno de los tres ejes tematicos que Bustos et al., (2011)

describe: Densidad Cultura. Esta densidad cultural puede ser Fuerte — Débil.

Segun Bustos et al., (2011), se habla de una densidad cultural fuerte cuando los integrantes
logran compartir valores fuertemente arraigados, donde el lider interno es quien los transmite y
apuesta por los integrantes de la empresa los reproduciran y transmitirdn su cultura. Por otro
lado, este mismo autor explica que, existe la densidad cultural débil cuando los integrantes
poseen valores que no concuerdan con los valores corporativos, predominando la desconfianza

como resultado de la poca inversién en la formacion de recursos humanos.

En relacion a lo mencionado, la mayoria de los propietarios/gerentes encuestados
consideran e interpretan a la cultura como un factor importante e influyente para el
comportamiento de sus empleados. De esta forma, estos propietarios/gerentes logran mantener
el control del comportamiento de sus empleados bajo una fuerte alienacion a la cultura

organizacional.

Primeramente, se considera que las empresas familiares encuestadas tratan de direccionarse
a una densidad cultural fuerte, puesto que los propietarios/gerentes se encargan de impartir la

cultura, valores a sus empleados para lograr mantener la armonia y un buen comportamiento
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dentro de la organizacién. Sin embargo, esto no se logra cumplir porque en sus empresas
predomina la desconfianza entre sus empleados como resultado de la falta de inversion en la
formacion de sus recursos humanos. Por lo tanto, su densidad cultural no llega a ser fuerte por
las razones expuestas, lo cual se interpreta que estas empresas familiares se direccionan

mayormente hacia una densidad cultural débil.

Adicionalmente, la mitad de los propietarios/gerentes intentan fomentar ain més la cultura
de su empresa familiar, ya que participan en la induccion e incorporacion de los nuevos
integrantes. De esta forma, se logra inferir que los propietarios/gerentes se aseguran desde el
primer dia del ingreso del nuevo integrante que logre captar plenamente la cultura y valores que

predominan en la misma.

Se logra observar que los valores y creencias que predominan en la empresa familiares
encuestadas las hace Unica e inimitable. Esto concuerda con lo expresado por Esparza Aguilar
et al., (2010) en su investigacion, quienes concluian en que la cultura que tiene una empresa

familiar la distingue de otras empresas normales.

Otro tema importante y particular a considerar en las empresas familiares es la gestion de
personal. Es necesario expresar que el concepto de gestion de personal ha evolucionado y
adquirido una mayor importancia con el paso del tiempo, por ello, en la actualidad se pasoé de
utilizar el término gestion de personal al termino de gestion de talento humano, brindando una

nueva percepcion al personal de las empresas.

En relacién a esto, el segundo objetivo especifico tiene la finalidad de analizar como y

cuéles son los procesos utilizados para la gestion del talento humano en empresas familiares.
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Chiavenato (2009) especifica que, este cambio comienza por percibir al personal como
factor activo, poseedor de habilidades, destrezas y conocimientos, y a su vez, se los considera
como socios por el compromiso y tiempo que dedican dentro de la empresa. Este mismo autor,
expresa la necesidad de comprender la relacion entre los conceptos de capital humano y talento
humano, los cuales estan conformados por dos factores codependietnes y fundamentales: el

talento y el contexto.

No se puede abordar el talento de forma aislada como un sistema cerrado. Solo no
llega lejos, pues debe existir y coexistir en un contexto que le permita libertad,
autonomia y cobertura para poder expandirse. Contexto: Es el ambiente interno
adecuado para que los talentos florezcan y crezcan. Sin él, los talentos se marchitan

o mueren (Chiavenato, 2009, p.52,53).

De acuerdo a esto, se infiere que la mayoria de las empresas familiares encuestadas no
ofrecen un contexto adecuado para que sus empleados desarrollen su perfil profesional, se
fortalezcan y crezcan junto a ella. Esto se debe a que no cuentan con un area de Recursos
Humanos, ni tampoco realizan procesos que gestionen el talento de sus empleados, lo cual es
una caracteristica que predomina en estas empresas familiares, puesto que el estilo de
conduccién que predomina en los lideres no concuerda con la idea de realizar cambios de
habitos, tales como adaptarse a las nuevas tecnologias o delegar su autoridad a un area de

RR.HH.

Contar con un area de RR.HH. facilitaria y ayudaria al desarrollo profesional de sus
empleados, mejorado el rendimiento dentro de la empresa y creciendo junto a ella. Lo mismo
concluye en su trabajo Nufiez-Cacho et al., (2012), el cual describe que el desarrollo de la

carrera profesional brinda un gran impacto al area de RR.HH. de las empresas familiares,
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caracterizandolas como unicas e irremplazables, y que ademas mejora la gestion afectando

positivamente su supervivencia.

Para lograr implementar un area de RR.HH., Molina, et al. (2018) expresa que, se debe
tener en cuenta el apoyo de la direccion, es decir debe haber un esfuerzo fusionado entre el
personal directivo y el &rea de RR.HH. dentro de la empresa familiar. Esto se logra mediante el
establecimiento de criterios claros para lograr crear politicas y practicas juntas, en concordancia

con los objetivos de la organizacion.

En los casos analizados, la mitad de estas empresas cuentan con procesos formalizados, lo
que se interpreta como una ventaja competitiva, porque estos procesos estandarizados
simplifican y ahorran el tiempo de trabajo, logrando una mejora a la eficiencia en el

funcionamiento de estas.

Por otra parte, podemos encontrar que el resto de las empresas familiares poseen procesos
informales, esto se debe porque generalmente, segin Cannizzaro, E. I. (2007), estas empresas
toman una actitud tal como, “lo hacemos de esta forma porque siempre lo hemos hecho asi”,
generando que carezcan de profesionalismo y a su vez, que nadie se plantee si las cosas se

podrian hacer de una mejor forma.

Asimismo, una parte de las empresas familiares prioriza la contratacién de candidatos con
los que tienen confianza antes que candidatos capacitados, lo que se considera otra caracteristica
muy comun en las empresas familiares, ya que los lazos y relaciones que se originan alli son de
amistad y lealtad. No obstante, esto se observa como desventaja, puesto que puede suceder que
contraten a personas sin las habilidades o capacidades necesarias para desarrollar el puesto a

ocupar.
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Generalmente, los candidatos que son involucrados por confianza a las empresas familiares
son amigos o familiares, lo que repercute en la motivacion del resto de los empleados generando
un ambiente de desigualdad e injusticias, ya que ellos podrian considerarse mejor capacitados
para ocupar el puesto vacante, pero la empresa ha priorizado a otro candidato sin capacidad

para llevarlo a cabo.

Igualmente, se interpreta como desventaja que las empresas encuestadas no tengan una
vinculacion entre estrategia de negocio y estrategia de gestion del talento humano ya que, si
bien estas empresas funcionan en normalidad, podrian potenciar ain mas sus resultados, puesto
que este proceso garantiza el crecimiento de la empresa familiar y brinda herramientas Utiles

para medir el desarrollo profesional de sus empleados.

De este modo, Ramirez (2018) citado en Molina et al., (2018) expresa que:

La gestion del talento humano como estrategia organizacional promueve en la
organizacion actitudes a favor de la vision estratégica, dirigidas a implementar
mejores practicas especificas de gestion humana, generando efectos positivos
en el desempefio del talento humano, propiciando organizaciones felices, con
igualdad de género, tendencia verde, a lo natural, emergente, original, técnico,
profesional y sistémico, apoyadas con variables de responsabilidad social y

sostenibilidad. (p.23)

En relacion a las fortalezas de la presente investigacion se menciona que la misma logra un
gran aporte debido que no existen estudios previos o antecedentes que hayan tratado la
problematica planteada de esta investigacion dentro del Departamento San Justo, Cordoba.

Asimismo, otra fortaleza de este estudio es el hecho de la facilidad que se tuvo para obtener
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empresas familiares dado que, en la poblacion de estudio, la cual estd situada en el
Departamento San Justo, Cordoba, hay una gran abundancia de empresas familiares.

Con respecto a las limitaciones de esta investigacion, es importante mencionar que la
muestra extraida se caracteriza por ser muy pequefia como para lograr una generalizacion de
resultados en todo el Departamento San Justo, Cordoba.

Otra limitacion presente en este trabajo, trata sobre la circunstancia actual que estamos
atravesando en Argentina y en el mundo en relacion a la pandemia, que no permitié interactuar
directamente con los encuestados. Del mismo modo, se considera una limitacion que el enfoque
de esta investigacion sea Unicamente cuantitativo, logrando una interpretacion escasa sobre la
problemética planteada. Una Ultima limitacion, es que solo se encuesta a los
propietarios/gerentes, debido que se tiene en cuenta que estos son los principales en impartir la
cultura al resto de los empleados.

Por otro lado, como conclusién general se obtiene que la cultura organizacional influye a
la gestion del talento humano en las empresas familiares encuestadas del Departamento San
Justo, Cdérdoba. Esto es asi, porque el estilo de direccién y relaciones que fomentan los
propietarios/gerentes hacen que la cultura de cada empresa familiar sea una de las razones de
por qué no incluyen un area de RR.HH. o implementan procesos de gestion de talento, dado
que el perfil de estos se caracteriza por ser autoritario y tomar decisiones segin su Unica
interpretacion, prescindiendo de un profesional de Recursos Humanos capacitado. Como
consecuencia de ello, estas empresas obtienen un contexto poco adecuado para el desarrollo

profesional de sus empleados.
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Maés alla de lo nombrado, una primera recomendacion trata sobre la posibilidad de realizar
una investigacion mixta, es decir, cuantitativa y cualitativa, con la intencion de lograr una
interpretacion mas profunda de la situacion.

Igualmente, con el objetivo de continuar con las investigaciones en la linea iniciada y
profundizar ciertos aspectos del tema planteado, se brindan algunas recomendaciones para
futuras lineas de investigacion. La primera sugerencia trata sobre la realizacion de encuestas a
todos los integrantes de las empresas familiares, puesto que se podria lograr una mejor
interpretacion sobre la cultura y gestion de talento humano dentro de la empresa. Una segunda
sugerencia es realizar estudios tomando una muestra de mayor magnitud, involucrando a
empresas no familiares con el objetivo de lograr un andlisis comparativo entre la cultura
organizacional de empresas familiares/ no familiares, y su impacto en la gestion del personal y
talento humano.

A modo de cierre, se observa como con el paso del tiempo y la constante evolucion de la
tecnologia, la gestion del talento humano se convierte en uno de los elementos centrales al
momento de juzgar el éxito y la prosperidad de las empresas familiares. De esta forma, las
empresas familiares deberan entender la necesidad de invertir y fomentar en el desarrollo
profesional de su personal para lograr un crecimiento en conjunto.

En pocas palabras, es necesario tener en cuenta a la cultura organizacional como un factor
fundamental capaz de influir negativamente o positivamente a sus integrantes para lograr un

mejor funcionamiento dentro de la empresa familiar.
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ANexos

Anexo 1

Formulario de consentimiento informado

UNIVERSIDAD SIGLO 21
ACTA CONSENTIMIENTO INFORMADO

D 40 T acepto participar voluntaria y
anonimamente en el Proyecto de Investigacion “La influencia de la cultura en las empresas
familiares a su gestion del talento humano” dirigido por la Sra. Galvan, Maria Julieta
Investigadora Responsable, estudiante de la Licenciatura en Gestion de Recursos Humanos de
la Universidad Siglo 21, dirigido por el Prof. Guia Gambino Natalia.

Declaro haber sido informado/a de los objetivos y procedimientos del estudio y del tipo de
participacion. En relacion a ello, acepto responder, una entrevista en profundidad sobre mi
conocimiento de las herramientas, los criterios y factores que inciden en los procesos de
reclutamiento, seleccién y promocién de la empresa.

Declaro haber sido informado/a que mi participacion no involucra ningun dafio o peligro
para su salud fisica 0 mental, que es voluntaria y que puedo negarme a participar o dejar de
participar en cualquier momento sin dar explicaciones o recibir sancién alguna.

Declaro saber que la informacion entregada sera confidencial y anénima. Entiendo que la
informacion sera analizada por los investigadores en forma individual y que no se podran
identificar las respuestas y opiniones de cada uno de modo personal. La informacion que se
obtenga sera guardada por la investigadora responsable en dependencias de la Universidad
Siglo 21 y seré utilizada s6lo para este estudio.

Este documento se firma en dos ejemplares, quedando uno en poder de cada una de las
partes.

Nombre Participante Firma Fecha

Nombre Investigadora Firma Fecha

Responsable
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Cualquier pregunta que desee hacer durante el proceso de investigacion podra contactar a la Sra. Galvan,
Maria Julieta Celular: 03564-15629727, Correo electronico: Julieta.galvan08@gmal.com

Si Ud. siente que en este estudio se han vulnerado sus derechos podra contactarse con: Universidad Siglo
21, Tel.: +54 (0351) 4757500, Correo electronico: informes_cba@ues21.edu.ar
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Anexo 2
Modelo de cuestionario
Cuestionario:

1. Ensuempresa familiar, ; Cuentan con area de recursos humanos?
a) Si.
b) No.
2. ¢Los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion son formales o
informales dentro de su empresa familiar?
a) Se caracterizan por ser procesos informales.
b) Estos procesos estan estandarizados y reglamentados, y tienen una serie de
pasos a seguir para determinar qué candidato es apto para el puesto vacante.
3. ¢Quién lleva a cabo los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion en
su empresa familiar?
a) El propietario.
b) El encargado de recursos humanos.
c) El encargado del &rea con experiencia al respecto, ya que no poseen en su
empresa familiar un area de recursos humanos.
4. ¢Ensuempresa familiar existe un proceso que gestione el talento del personal?
a) Si.
b) No.
5. Encaso de que la respuesta haya sido negativa, ¢tiene nocion del significado que
tiene la gestion del talento?
a) No.
b) Si.
c) Si, pero me gustaria saber mas sobre el tema.

d) No, pero me gustaria saber sobre el tema.

6. En caso de que la respuesta anterior haya sido afirmativa, ¢quién lo lleva a cabo?

a) Profesional de recursos humanos.



b)
c)

Encargado de area.

El duefio/familiares de la empresa familiar.

7. ¢Como interpreta el talento de sus empleados dentro de la empresa familiar?

3)
b)

c)

d)

Como un factor fundamental para el crecimiento de empresa familiar.

No creo que sea tan importante para el crecimiento de la empresa familiar.
Que es un factor complementario para el éxito en la empresa familiar pero no
fundamental.

Como una oportunidad de crecimiento para la empresa y para el mismo

empleado.

8. Cuando hay empleados talentosos en tu empresa familiar, ¢ cual es el vinculo que

usted tiene con ellos?

a)
b)

Trato con igualdad a todos mis empleados sin importar el talento que tengan.
Ayudo reconociendo y fomentando su potencial mediante consejos Utiles para

su desarrollo profesional.

9. ¢Realizan exdmenes o utilizan algtin método para detectar o desarrollar el talento

dentro de la empresa familiar?

a)
b)
c)
d)

Si.

No.

No considero necesario un examen para detectar el talento en la empresa.
Considero necesario un examen para detectar el talento en la empresa, pero

actualmente no contamos con un método especifico para ello.

10. ¢Qué consecuencias cree que tenga el desarrollo del talento en su empresa

familiar?
a)
b)
C)
d)

No lo sé.

Solo sirve para brindar mayor productividad a la empresa.

Solo otorga crecimiento profesional para el empleado.

Ayuda al crecimiento del empleado y a su vez a lograr mayor productividad
para la empresa familiar, ya que genera y mantiene al personal valioso de la

misma.

11. ¢Se realizan capacitaciones dentro de la empresa familiar?

a)

No.



b) Si.
12. ¢Con que frecuencia se realizan las capacitaciones dentro de la empresa familiar?
a) Cuando se detecta una falencia en la productividad por parte de los
empleados.
b) Frecuentemente, para mantener informados y activos a nuestros empleados.
c) No hemos realizado capacitaciones.

13. (Considera importante para el crecimiento de su empresa familiar que la
estrategia de negocio que utilizan esté vinculada al desarrollo profesional de su
personal?

a) Si.
b) No.

14. ;Cree que su actual estrategia de negocio tiene en cuenta el desarrollo

profesional de su personal?
a) Si.
b) No.

15. ;Qué se prioriza en la seleccién y contratacion de un nuevo empleado a la
empresa familiar?

a) La confianza que se le tenga al candidato.
b) La capacidad que tiene el candidato.

16. Cuando estan reclutando candidatos para la vacante disponible, ¢consideran

importante que los candidatos sean acordes a los valores de la empresa?
a) No.
b) Si.

17. ¢Existe la rotacion de puestos dentro de su empresa familiar? (esto quiere decir

que los empleados pasan por varios puestos)
a) Si.
b) No.

18. ¢Cree que la rotacion o el ascenso al personal es un factor importante para el

desarrollo profesional en su empresa familiar?
a) Si.
b) No.
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19. En el dia a dia dentro de su empresa familiar, ;Se tiene en cuenta factores

motivadores para sus empleados en la empresa familiar?
a) Si.
b) No.
20. ¢Cree que la cultura de la empresa familiar influye en el comportamiento de sus
empleados?
a) Si.
b) No.
21. ¢Cual de los siguientes aspectos representa mas a la cultura de empresa familiar?
a) Participacion del personal, flexibilidad, empoderamiento del personal.
b) Cumplimento de normas y especializacion de trabajo para ser una empresa
familiar eficiente.

22. ¢Qué cree necesario para un mejor comportamiento de sus empleados en su
empresa familiar?

a. Brindar motivacion a sus empleados e invitarlos que participen dentro de la

empresa familiar.

b. Que los empleados estén fuertemente alineados a la cultura y valores de la

empresa familiar para que sean fieles y comprometidos hacia la misma.

c. Determinar normas por escrito para que los empleados sepan como actuar dentro

de la organizacion.

23. ¢Realizan eventos festivos caracteristicos de su empresa familiar? (ejemplo:
cumplearios de la empresa, familiares o eventos que suelen hacer para ocasiones
especiales o extraordinarias)

a) Si.
b) No.

24. ;Como cree que se caracteriza su estilo de direccion en la empresa familiar?

a) Promueve la participacion de sus empleados y tiene en cuenta los consejos
que estos brindan con respectos al negocio familiar.

b) Indico la forma eficaz de hacer las cosas, supervisando y controlando todas
las actividades y proyectos que llevan a cabo los integrantes de la empresa

familiar y no suelo delegar mis tareas para que otros las hagan.
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25. ¢Cual es su participacion en la introduccion del nuevo empleado a la empresa

familiar?

a) Usted mismo le brinda al nuevo integrante una presentacion general sobre
quiénes seran sus compafieros, explicandole las tareas que debera desarrollar
y comentandole un poco sobre la historia, cultura y valores que son
importantes para la empresa familiar.

b) Un empleado, o gerente realiza la introducciéon al trabajo del nuevo
integrante, explicAndole sus tareas y los valores que son tomados como
correctos para la empresa familiar.

c) Ambas respuestas.

26. Cuando el candidato para el puesto disponible es un integrante de la familia, ¢ qué

condiciones se tienen en cuenta para su contratacion a la empresa familiar?

217.

a) Si, es una condicién que tengan un titulo para el ingreso de un familiar a la
empresa.

b) Ninguna, ya que como es una empresa familiar es necesario que los
integrantes de la misma estén presentes, independientemente si poseen 0 no
un titulo que los avale estos iran aprendiendo con la experiencia.

Cuando ingresa un familiar al negocio, ¢generalmente se contrata porque la

empresa necesita un nuevo empleado?

28.

29.

a) Si.

b) No.

¢Quién lleva a cabo la direccion de la empresa familiar?
a) Primera generacion.

b) Segunda generacion.

c) Tercera generacion.

d) Otra persona contratada para ese fin.

e) Pariente de los duefios.

f) Todas las anteriores.

¢ Qué integrantes de la familia esta trabajando en la empresa familia?
a) Abuelos.

b) Padres.
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c) Tios.
d) Hermanos.
e) Primos.
f) Todas las anteriores.
30. ¢En su empresa familiar poseen 6rganos de gobierno que regulen la actividad de
la misma?
a) Si.
b) No.
31. ¢Establecen limites entre empresa y familia para evitar que surjan emociones que
pueden llegar a enfrentarse?
a) Si.
b) No.
32. ¢(Poseen politicas familiares que regulen el accionar dentro de la empresa
familiar?
a) Si.
b) No.
33. ¢Cree que un organo de gobierno o politicas familiares ayudan a mantener con
armonia la cultura?
a) Si.
b) No.
34. (Existen aspectos emocionales dentro de la empresa familiar que influyan en las
relaciones y vinculos familiares?
a) Si.
b) No.
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