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Resumen

Las empresas familiares se desenvuelven en tornos complejos que hacen al manejo de las
relaciones familiares y empresariales de manera conjunta. El desarrollo de la
profesionalizacion de estas organizaciones puede llevarlas a las mismas a crear la condicion
de continuidad y de éxito, brindandole las posibilidades de transferir la propiedad a los
miembros consanguineos del fundador y/ o directivos actuales. En este contexto se trabajo
sobre las empresas familiares del sector industrial de la ciudad de Cérdoba, para conocer el
nivel de profesionalizacion con el que cuentan y cémo lograron traspasar los riesgos de
muerte prematura y crear asi las situaciones para su continuidad. Para ello se analizaron las
distintas herramientas como los érganos de gobierno, los planes de sucesion y los protocolos
familiares aplicados por estas organizaciones, el grado de conocimiento con que cuentan los
directivos para identificar también las fortalezas y debilidades asociadas en estas, en este
conjunto de empresas. Se pudo recopilar que el nivel de profesionalizacion de las
organizaciones es bajo, dado que la mayoria de ellas no presentan la aplicacién de las
herramientas, como también carecen de los conocimientos para lograr materializarlas. Por
ello se hace la proposicién de un plan de sucesion como respuestas a estas debilidades y al
bajo nivel observado que pueda servir como un primer instrumento para profesionalizarlas y

brindarles la posibilidad de éxito y continuidad.

Palabras claves: Profesionalizacion; Continuidad; Sucesion; Estrategias.



Abtract

Family businesses operate in complex lathes that jointly manage family and business
relationships. The development of the professionalization of these organizations can lead
them to create the condition of continuity and success, giving you the possibilities of
transferring ownership to the inbred members of the founder and/or current managers. In this
context, we worked on the family companies of the industrial sector of the city of Cérdoba,
to know the level of professionalization with which they count and how they managed to
transfer the risks of premature death and thus create the situations for their continuity. In this
context, we worked on the family companies of the industrial sector of the city of Cérdoba,
to know the level of professionalization with which they count and how they managed to
transfer the risks of premature death and thus create the situations for their continuity. To this
end, the various tools such as the governing bodies, succession plans and family protocols
applied by these organizations were analyzed, the degree of knowledge that managers have
to also identify the strengths and weaknesses associated with them, in this set of companies.
It was collected that the level of professionalization of organizations is low, since most of
them do not present the application of the tools, as they also lack the knowledge to achieve
them. For this reason, the proposal is made of a succession plan in responses to these
weaknesses and the low level observed that can serve as a first instrument to professionalize

them and give them the possibility of success and continuity.

Key Words: Professionalization; Continuity; Succession; Strategies



Introduccion

La presente investigacion se desarrolld desde el perfil de contador publico para la
Universidad Siglo 21 y se buscé analizar el nivel de profesionalizacion con el que cuentan
las empresas familiares de la ciudad de Cordoba, particularmente del sector industrial. Para
llevar a cabo esta investigacion se realiz6 un reporte de cinco empresas familiares que se
desenvuelven dentro de distintos rubros del sector industrial, avocando al uso de
instrumentos tanto cualitativos permitieron determinar la situacién en que dichas
organizaciones se encuentran y asi establecer el nivel de profesionalizacion, las dificultades
que han presentado durante su ciclo de vida y al mismo tiempo los beneficios que trajo

aparejado la utilizacion de ciertas herramientas propias de las empresas familiares.

Como en todo emprendimiento las empresas familiares tienen una meta, la cual
refiere a perdurar en el tiempo, y debe estar basada en consolidarse en el medio, procurar el
bienestar familiar y también procurar la realizacion personal de quienes colaboran en la
misma. Para ello deberian construir bases fuertes desde el inicio, ya que al igual que un
edificio si este no tiene buenos cimientos no soportara las tempestades a lo largo de su vida.
Es, en estos cimientos donde deben focalizarse, para poder traspasar de una generacién a

otra.

Por otro lado existen ciertas definiciones que hacen a las empresas familiares; de
acuerdo a La GEEF (Groupement Européen des Entreprises. Familiales), citado en Rivera e
Israel (2013), ha determinado que para ser una empresa familiar no se requiere de un tamafo
0 una dimension especifica, sino mas bien necesita haberse formado a través de un grupo

familiar y que al menos un representante de la familia pertenezca a la toma de decisiones



dentro de las misma, como también que sea dirigida por alguno de los posibles sucesores que
plantee la organizacion. Por otro lado es importante sefialar que en las empresas familiares
existen tres elementos fundamentales que refieren al grupo familiar, la empresa en si y el

patrimonio o el capital social de la organizacion.

Herrera Gonzélez, Ramirez Martinez y Rosas Castro, (2017) expresan que las
empresas familiares deben enfrentar las competencias con otras organizaciones del mismo
tipo como asi también con empresas de gran envergadura, motivo por el cual deben aplicar
diferentes estrategias para lograr permanecer en el mercado. Por otro lado, las empresas
familiares se caracterizan por la confianza ya que estan constituidas en la primera generacion
por integrantes de la familia, cuyo objetivo es lograr riqueza econémica con la vision de

perdurar en el tiempo.

Una particularidad con la que cuentan las empresas familiares es que de acuerdo a la
ubicacion geogréafica en la cual se encuentren su definicion y caracteres se diferenciara dados
ciertos aspectos y factores propios de sus culturas. En Japdn, las empresas familiares son
denominadas Shinise, que significa como administrar los recursos, son empresas de larga
duracion que han logrado continuar en el tiempo durante mas de un siglo. En la cultura
japonesa existe un amor por la tradicién que le da a las empresas prestigio entre los
consumidores por el compromiso de bienestar hacia la comunidad. Este tipo de empresas
pone énfasis en la tradicion y la continuidad para el éxito de las mismas, aungue en ocasiones
tienen que sacrificar la realizacion personal, debido a que muchas veces se ven limitados a
no innovar y continuar con la tradicién familiar y del negocio, esto es factible gracias a su

cultura de tradicion (Rivera e Israel, 2013).



En occidente las empresas familiares también tienen su origen desde tiempo remotos
ya que una de las primeras formas de organizaciéon fueron empresas familiares (Herrera

Gonzales et.al, 2017).

Segun las estimaciones mas conservadoras, entre 65 y 80 % de las empresas de todo
el mundo son propiedad de una o varias familias o estan dirigidas por ellas. En Estados
Unidos, 96 % de las empresas son familiares; en Espafia, 71 %; en Italia, 99 % y en Colombia
oscilan entre 70 y 75 % entre pequefias, medianas y grandes empresas. Dado que la mayoria
de las empresas son de caracter familiar, se hace necesario duplicar esfuerzos para conocer

los factores que contribuyen a su subsistencia (Herrera Gonzales et.al, 2017).

En Argentina las empresas familiares corresponden al 90 % de la totalidad de las
empresas que se desarrollan en la argentina las cuales en su mayoria pertenecen a pequefias
y medianas empresas, de las cuales un 50 % corresponden a las pymes. El sector industrial
tiene un alto porcentaje de estas empresas; con un total de 57.2 % se encuentran en primera
generacion, el 34 % transita la segunda generacion, el 7,9 % la tercera y solo el 0,9 % en
cuarta y mas. En base a esta informacion se destaca la importancia de las mismas al
crecimiento econdmico del pais, las cuales generan nuevas fuentes de trabajo. (Ministerio de

produccién, 2020).

Segun las estadisticas del Ministerio de Produccion (2020), en Argentina el 99% de
las empresas son pymes siendo el 1% grandes compaifiias. Lo que indicaria que siendo
empresas jovenes alcanzan un nivel de crecimiento importante con una tendencia de sus

fundadores a la continuidad en las futuras generaciones.



Muchas veces alguno de los integrantes de las empresas familiares a fin de evitar
conflictos ocultan informacion volviéndose este pardmetro un factor desfavorable en el
crecimiento de la misma, generalmente cuando el lider tiene una actitud autoritaria surgen
estos conflictos, los cuales son enmascarados y en apariencia se observa una relacion perfecta

(Herrera Gonzales et.al, 2017).

Continuando con esta idea Teixeira y Carvalhal (2014) enuncia que las
organizaciones muy a menudo cuentan con estructuras organizacionales muy rigidas, es decir
poco flexibles, lo que genera situaciones problematicas internas debido a que son los
fundadores o directivos de las empresas familiares quienes cuentan con el mayor poderio
para la toma de decisiones, lo que quiere expresarse es gque estas empresas cuentan con un
alto poder de negociacion concentrado en la empresa familiar, quitandole asi la posibilidad
al resto de colaboradores para generar las situaciones de mayor autonomia y crecimiento

personal y profesional.

La negacion a la realidad es un problema en este tipo de empresas ya que la estructura
y funcionamiento se empiezan a ver debilitados, como consecuencia se producen bajas
producciones, demoras en la entrega de los productos y pérdida de confianza por parte de los

clientes (Teixeira y Carvalhal, 2014).

Al mismo tiempo, y continuando con lo expresado, Herrera Gonzélez et.al (2017)
plantea que en su mayoria las empresas estan estructuradas en forma horizontal del trabajo,
con liderazgos autocraticos donde los subordinados se limitan a cumplir con Ordenes,
imposibilitados de tomar decisiones por si mismos, limitandose a realizar el trabajo diario,
con una mirada poco comprometida en la mision, vision, metas y objetivos. Esto provoca

pérdidas de recursos humanos capaces de incorporar valor a la organizacion, ya que de ser



escuchados podrian agregar un enfoque distinto con estrategias, técnicas que deberian
evaluarse, reconociendo valores en los procesos de comunicacion indispensables para

afrontar procesos de competitividad y globalizacion.

La mayoria no establecen estas estrategias ya que nacen como organizaciones no
formales, en un inicio suele ocurrir que toman esta forma por falta de capital, como una salida
laboral, no establecen roles ni funciones especificas para el funcionamiento; transformandose
con el paso del tiempo en empresas familiares, siendo en este punto dificil de subsanar, los
vicios en los que se incurre, lo cual no implica que con la profesionalizacion de la empresa
se logre obtener excelentes resultados (Condo, Garcia Céspedes, Ladrén de Guevara y Pufio

Rojas, 2016).

Continuando con Condo, et al, (2016) la profesionalizacion le ayuda a las
organizaciones a generar la condicion del éxito, pero como se ha expuesto esta no asegura
los resultados, debido a que para profesionalizarse las empresas deben llevar adelante un
proceso que genere una integracion entre las diferentes actividades y funciones que se lleven
adelante, entre estas funciones se basa la necesidad de incorporar al proceso de
profesionalizacion tanto la formacién el aprendizaje es decir la preparacion de aquellos
posibles sucesores para continuar las actividades gerenciales y directivas de la organizacion,
como también la aplicacion de herramientas que refieran a la gestion estratégica dentro de la
empresa. Asi las empresas familiares podran contar con un nivel de profesionalismo mas
elevado permitiendo crear esta condicién de éxito y supervivencia, es decir poder cumplir
con aquella vision organizacional que la empresa familiar definié en su momento de

gestacion.



Segun Molina Parra, Botero y Montoya Monsalve (2016) los temas relacionados a la
cultura organizacional han despertado interés en los ultimos afios, debido a la relacion entre
el factor operacional y psicosocial de las empresas, identificando dos enfoques. El
operacional entiende a la cultura organizacional como el fruto de los valores de sus
fundadores y directivos mientras que el psicosocial, entiende que la cultura organizacional
se modela a través de la influencia que ejercen los valores de la sociedad o de la cultura
nacional. Continuando con los autores, a estos dos enfoques se les conocen como
institucionales y ecoldgicos y agregan un tercer enfoque que, plantea a la cultura

organizacional como consecuencia de la colaboracion de los trabajadores.

La formacidn entonces, es un resultado de los primeros afios de vida, en la relacion
con los demas integrantes, donde se adaptan el pensamiento, el aprendizaje y el

comportamiento social con los demés (Chiavenato, 2011).

Es por estas razones que debe realizarse la profesionalizacion de las empresas
familiares desde el inicio de las mismas, confeccionandose estrategias técnicas y

estructurales con roles bien definidos.

Se debe resaltar en trabajar en planeamientos desde los organismos que agrupan estas
empresas para llevar a cabo planes de profesionalizacién, mediante certificaciones que avalen
la inclusion de estrategias en cada empresa, incentivando a estas mediante beneficios

impositivos o de otra indole (Herrera Gonzales et.al, 2017).

La mayoria de las empresas no cuenta con gestiones profesionalizadas, son reacias a los
cambios, a la incorporacion de profesionales capacitados y mucho menos a la delegacion de

funciones que incluyen decisiones (Herrera Gonzales et.al, 2017).
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Otros de los factores que influyen en el crecimiento es que no se enfocan en pocos
productos, sino que arman una gran variedad de los mismos esperando ver los efectos en el
mercado antes de lanzarlo, lo que provoca una diversidad de resultados los cuales no se
concentran en su mayoria en unos pocos productos, llevando a no producir ninguno. Ante la
falta de capacidad de tomar un riesgo y fabricar uno, anticipandose a la competencia se

pierden ventas (Herrera Gonzales et.al, 2017).

En sintonia con lo explicado, en el ambito local, la UIC (union industrial de Cordoba)
esta llevando a cabo programas con el fin de promover a jovenes industriales, para permitirles
a estos generar las capacidades idoneas y técnicas con lo que estos proximos profesionales
puedan aplicar en sus funciones y sus diferentes conocimientos logrando la preparacion para
contar con cargos operativos o gerenciales en las organizaciones (UIA). En este sentido
Merofio Cerdan (2009) expresa que la profesionalizacion refiere a disponer de aquellos
directivos o empleados que cuenten con el nivel de formacién para poder gestar una gestion
organizacional eficiente y optima a lo largo de toda la empresa. Incorporandose en el sector
en el cual se analiza, es decir al industrial esta cualidad es sumamente importante debido a
que los distintos profesionales ya sean miembros de la empresa familiar o personas externas

deben contar con estas capacidades.

Por otro lado, continuando con las ideas desarrolladas, Hill y Jones (2015) plantean
que las organizaciones podran lograr una ventaja competitiva a través de la formacion de sus
colaboradores y asi permitirles a estos crear competencias distintivas, ya sea estas genéricas
0 técnicas que apliquen a los diferentes sectores en las que las empresas se desenvuelvan y

de esta manera crear un mayor nivel de competitividad
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Si bien a lo largo de la exposicion se ha logrado plantear aquellas dificultas, barreras
y problemaéticas con las que se enfrentan las empresas familiares, es importante destacar
aquellas herramientas e instrumentos que existen en el universo de las empresas familiares
para que estas puedan aplicarlas y generar asi un mayor nivel de profesionalizacion. Como
se ha expresa los diferentes autores como Herrera Gonzalez et al. (2017) la profesionalizacion
crea la oportunidad del éxito en las empresas, sin embargo, no refiere al Unico elemento que
lograra al éxito en estas organizaciones. Lo que quiere expresarse es que el objetivo y la
vision general de estas organizaciones refieren puntualmente a la escalabilidad y el
crecimiento de la empresa y al mismo tiempo la posibilidad de generar la condicion para
transmitir su propiedad a lo largo de las distintas generaciones. De acuerdo a Bringas (2018)
de la totalidad de empresas familiares que se desenvuelven en la provincia de Cérdoba son
pocas aquellas que logran transitar a lo largo de la tercera y cuarta generacion, la mayoria de
estas empresas se desenvuelven dentro de la primera y segunda generacion, por lo tanto, no
pueden crear esta condicion de sucesion generacional dadas las problematicas planteadas.
Puntualmente Belausteguigoitia Rius, (2011) expresa que existen ciertas herramientas para
generar la profesionalizacion en las empresas, estas refieren a la definicion de un protocolo
familiar y de los 6rganos de gobierno que permitiran disefiar un procedimiento de sucesion

para las siguientes generaciones familiares de la empresa.

Para comenzar con estas herramientas se desarrolla el protocolo familiar el cual no es
un documento obligatorio para las organizaciones, sino que les permite a estas establecer un
conjunto de normativas y reglas que le ayudan a la organizaciéon a desarrollar
consecuentemente una actuacion organizacional y de esta manera conseguir una armonia a

lo largo de toda la organizacion entre los miembros familiares como asi también aquellos
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miembros externos de la misma. Para poder aplicar un protocolo familiar, expresa
Belausteguigoitia Rius, (2011) las organizaciones requieren previamente de la definicion de
sus Organos de gobierno, los cuales dependeran de la realidad de cada una de las
organizaciones, de los sectores a los cuales estas pertenezcan y de las dimensiones que estas
presenten. Sin embargo, a los fines de sintetizar la informacion se puede establecer que
existen tres tipologias de 6rgano de gobierno. En primer lugar, se encuentra la asamblea de
accionista, en donde se busca plantear la vision de la organizacion y llevara adelante aquellas
actividades de seguimiento de control sobre los directivos y gerentes de la empresa para
lograr generar las condiciones de rentabilidad y sostenimiento econémico de la organizacion
a lo largo del tiempo. Por otro lado, se desarrolla el consejo o la asamblea de la familia en
donde se busca generar una integracion y una participacion del grupo familiar en la toma de
decisiones de la misma para transmitir el valor de la empresa familiar su cultura y generar la
preparacion de aquellos miembros que presenten altas posibilidades de continuar en la
organizacion y de la sucesién en el grado directivo. Es asi que el ultimo érgano de gobierno
se refiere a la alta gerencia, en donde se encuentran cada uno de los directivos de la empresa
familiar, que buscan articular la visién de la empresa, el sistema de objetivos corporativos y
estratégicos para delimitar el camino que llevara adelante la empresa y definir los planes de
accion que lograran el cumplimiento de las metas organizacionales a corto, medio y largo

plazo.

Si bien se han expuesto los 6rganos de gobierno que una empresa puede aplicar es
importante destacar que estos dependeran de las realidades y experiencias que presenten estas
empresas, ya que poco le servira a una empresa recién formada que cuente con un nivel

pequefio de miembros como asi también un bajo nivel de facturacion a crear y disefiar estos
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organos ya que tal vez no cuente incluso con los recursos economicos y financieros. Lo que
se quiere expresar es que las pymes o las empresas familiares en particular cuentan con la
caracteristica que se concentran sobre los objetivos de rentabilidad por sobre aquellos de

consolidacién y crecimiento (Sainz de Vicufia Ancin, 2015).

El autor expresa que las empresas deben tener en cuenta los aspectos tanto
estratégicos, corporativos y funcionales en la gestion del negocio para poder planificar el
crecimiento y la sucesion dentro de las empresas familiares, ya que este es el objetivo que

prevalece en este tipo de organizaciones.

Asi puede entenderse para que las empresas puedan aplicar un proceso de
profesionalizacion requerirdn de una herramienta que es fundamental y que se basa sobre los
procesos de gestion interna que articulados a las distintas estrategias funcionales de la
organizacion se lograra del disefio e implementacion de una planificacion estratégica (Sainz

de Vicufia Ancin, 2015)

La empresa familiar tradicional debe considerar la significacion de implementar
procesos de profesionalizacion para la estructura, como la base primordial para la
metamorfosis y crecimiento de la organizacién en direccion a las lineas de productividad y
competitividad, ya se para los miembros familiares como asi también para los integrantes
externos de la compafiia. EI momento en que los fundadores de las empresas familiares
comienzan a evaluar los posibles sucesores es aquel en el que la misma inicia una brecha
generacional; momento en el que el lider debe formar e instruir ya sea a un miembro de la
familia o contratar personal externo, el cual debe tener un perfil que se adecue a los valores

y cultura de la organizacion (Rueda Galvis, 2011).
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Lasheras (2014) sostiene que el protocolo garantiza el equilibrio de los conflictos y
dificultades que pudieran surgir, por lo que se debe establecer reglas y perspectivas acordadas
dentro de la empresa familiar, las cuales una vez aceptadas deben prevalecer como estatutos
internos para la organizacion. La pasion y los valores de los fundadores juegan un rol

importante en la compafiia siendo estos las fortalezas de la misma.

Si a la organizacion se incorporan nuevos miembros familiares con una educacion y
formacion diferente, estos pueden aportar valor pero muchas veces no comparten las mismas
ideas, valores y cultura; cuando en la relacion entre los integrantes no hay adaptabilidad la
sensibilidad de los fundadores puede verse afectada ya que, asi como la pasion es una
fortaleza se puede volver una debilidad, sino se controlan, tornandose imprescindible la
aplicacion del protocolo y gestionar una correcta politica ante posibles conflictos o
diferencias (Lasheras, 2014). En este sentido y a modo de colacion se puede distinguir lo
expuesto segtin Quejada Pérez y Avila Gutierrez (2016), a la sucesion se la conoce como el

proceso en el que el abuelo la funda, los hijos la debilitan y los nietos la entierran.

A los diversos factores que hacen a la continuidad de las empresas familiares, se
incorpor6 un factor nuevo a nivel mundial, inesperado para cualquier economia, las
consecuencias del COVID 19, provocando la inactividad de un alto porcentaje de la parte
productiva, comercial y de servicios. En el ambito internacional es importante destacar el
informe de la comisién econdémica para América Latina y el Caribe, (CEPAL) de las
Naciones Unidas, este informe aborda la coyuntura, los escenarios y las proyecciones hacia
2030 ante la crisis de la pandemia a nivel global, con recomendaciones en acciones de
distintos ambitos para contrarrestar las consecuencias negativas. En el largo plazo indica que

las economias deberan repensarse en economias regionales y subregionales a los fines de no
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cortar las cadenas de productos esenciales, fomentar la reduccion de la desigualdad y
fortalecer el comercio entre las regiones. En dicho informe se sugiere a los gobiernos tomar

medidas en la emergencia social, econdmica y de salud (CEPAL, 2020).

Habiendo desarrollado el marco referencial demostrado de las problematicas con las
que se encuentran las empresas familiares a lo largo de su desarrollo se puede decir entonces
que la principal problematica con las que estas cuentan refieren a las barreras que se le van
presentando a medida que la misma se desarrolla y requiere de un mayor nivel de
profesionalizacion. Asi un gran porcentaje de las organizaciones no logran materializar las
herramientas necesarias para generar la posibilidad de sucesion cayendo en el vicio de
desarrollar de manera equivocada la gestion de los negocios que las lleva a una muerte
prematura. En funcién a esto cabe plantearse si la profesionalizacion puede verdaderamente
considerarse como el factor que le permite el éxito a las organizaciones, para ello se busco
analizar a las empresas que se desenvuelven en el sector industrial de la ciudad de Cérdoba
en el transcurso del afio 2020. Al mismo tiempo para dar respuesta a este interrogante referido

a la profesionalizacion se plantearon los siguientes objetivos.

Obijetivo general

Analizar el nivel de profesionalizacion con que el cuentan las empresas familiares de
la ciudad de Cérdoba en el contexto del afio 2020, que se desenvuelven en el sector industrial,
para proponer un plan de sucesion que genere la condicion de continuidad y disminucion de

muerte prematura.

Obijetivos especificos
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Identificar que herramientas utilizan para la profesionalizacion y como éstas les
ayudaron.

Indagar el grado de profesionalismo y preparacion con el que cuentan los directivos
y colaboradores de las empresas familiares de la ciudad de Cérdoba.

Identificar las fortalezas y debilidades que presentan las empresas familiares de la
ciudad de Cordoba.

Definir propuestas de mejora a fin de que puedan aplicarlas para afrontar sus

debilidades y/o potenciar sus fortalezas.
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Meétodos

Disefio

El disefio de este trabajo refirié a una investigacién con un alcance correlacional y
descriptiva, ya que se buscaron evaluar las causas de la falta de profesionalizacion y como
estas pueden generar el efecto de una baja posibilidad para el éxito o para la muerte prematura
en las empresas y al mismo tiempo fue descriptivo debido a que se analizaron la manera en
que las organizaciones se gestionan y desarrollan su funcionamiento. A partir de ello el
enfoque de este trabajo fue cualitativo, utilizando diferentes técnicas e instrumentos para el
relevamiento de los datos y el analisis de la informacion. En este sentido el tipo de disefio de
la investigacion fue no experimental debido a que se analiza la situacion a nivel general de
las empresas familiares y se proponen las posibles soluciones que estas podrian aplicar para

mejorar su nivel de profesionalizacion.

Participantes

Para el relevamiento de la informacidén se escogieron a los participantes de la
investigacion siendo estos los directivos de las organizaciones como también a los
colaboradores del grupo familiar de la organizacion, partiendo de un universo poblacional de
5351 empresas ya que este representa la cantidad total de empresas familiares que se
desenvuelven en el sector industrial en la ciudad de Cordoba (camara argentina de comercio
y servicios, 2018). Se utiliz6 un muestreo no probabilistico intencional, a partir de la eleccion
de cinco empresas familiares, tres en funcionamiento y dos que perecieron, para desarrollar
la investigacion se les presentd a estos participantes un consentimiento informado en donde
se expresa que se mantendra el anonimato de dichas organizaciones a lo largo de todo el

trabajo, el mismo se encuentra descripto en el anexo nimero 1.
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Instrumentos

Para el relevamiento de la informacion y de los datos que daran respuesta a los
objetivos de este trabajo se utiliz un enfoque cualitativo, a partir del empleo de la técnica de
la encuesta a partir del instrumento del cuestionario, que estuvieron dirigidos a los
colaboradores del entorno familiar de dichas empresas; Estos dos instrumentos permiten de
esta forma generar un andlisis mas profundo en base a las experiencias que han transitado
estas organizaciones ya que algunos permiten la cuantificacion y el desarrollo de datos
estadisticos como también poder aportar un anélisis hacia ciertas cualidades mas blandas que

dificilmente puedan cuantificarse.

Anélisis de datos

Una vez desarrolladas las entrevistas y encuestas a los participantes de la
investigacion, se procedio a transcribir las grabaciones de las entrevistas para poder asi
identificar aquellos comentarios que expresaron los directivos que permiten dar respuestas a
las variables que fueron escogidas dentro de los objetivos especificos, siendo las herramientas
que utilizan, el grado de preparacion con que cuentan, las posibles fortalezas y debilidades
que tienen las organizaciones, ademas de poder identificar aquellas posibles propuestas de
mejora que le serviran a las organizaciones. En el caso de las encuestas se llevé adelante una
categorizacion y tabulacién de las respuestas que brindaron los colaboradores familiares de
las empresas para de esta forma lograr cuantificar y generar una comparacion que permita

relacionar las causas a los efectos que genera la falta de profesionalizacion.
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Resultados

Herramientas de profesionalizacion

La primera variable analizada fue la identificacién de las herramientas que son
aplicadas por las empresas en funcionamiento y las empresas muertas, ademas de reconocer
cuales fueron los motivos por los que no pudieron continuar con su trayectoria. De acuerdo
con la trayectoria, la generacion y si la empresa se encuentra en funcionamiento o ha cerrado,
se ha logrado identificar distintas herramientas que son aplicadas, en donde rige una
particularidad en la cual son pocas las empresas que han definido concretamente, ya sean los

organos de gobierno, los planes sucesorios o los protocolos familiares.

Uno de los motivos, por los que las organizaciones cerradas, no continuaron adelante,
ha sido principalmente la falta de un plan de sucesion, lo que gener6 en diversas instancias
el cierre de estas empresas, debido a distintos conflictos internos que se generaban entre los

miembros familiares de las organizaciones.

Al mismo tiempo, la carencia, en cuanto a la formalizacion de estructuras de gobierno,
generan, tanto en empresas en funcionamiento como en empresas muertas, una falla en
cuanto al funcionamiento y la optimizacion de sus procesos, lo que afecta al

desenvolvimiento del mismo. La figura 1 demuestra los siguientes resultados.
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Figura 1: Aplicacion de herramientas.

Si bien se ha evidenciado que son pocas las empresas que aplican herramientas
especificas para la profesionalizacion, también se pudo destacar que las empresas muertas
cuentan con un alto grado de predisposicion para la aplicacion de las mencionadas, ya que
estas empresas especificaron que de haber contado con esta clase de instrumentos, quizas
podrian haber disminuido los conflictos internos y haberse permitido la continuidad de la
empresa. Este aspecto es de gran relevancia ya que existe un bajo porcentaje de empresas en
funcionamiento que apliquen estas herramientas y sera fundamental que las disefien para

fomentar el estimulo de crecimiento y continuidad generacional.

B Si, muy de acuerdo
H Si, de acuerdo

1 NS/NC

Figura 2: Profesionalizacion como ayuda a las empresas.

Grado de preparacion y profesionalismo de los directivos

Pudo advertirse también que la no aplicacion de las herramientas se debe a un factor
que esta relacionado con el nivel de profesionalizacion y con el grado de preparacion que
presentan los miembros de la organizacion. Se destaca que existe una mayor cuantia de
personal dentro de las empresas que no cuentan con un nivel de estudios mayor al secundario,
siendo muy bajo aquellos miembros que cuentan con alguna tecnicatura o titulo universitario

y que se corresponde con los fundadores o directivos que conocen estas herramientas pero



21

gue cuentan con los mecanismos para su disefio e implementacion. Al mismo tiempo se pudo
evidenciar que las empresas, o bien no aplican o no aplicaron, un proceso de mejora para las
habilidades y capacidades de sus empleados, a fin de promover su desempefio dentro de la
organizacion. Aqui puede destacarse el bajo grado de predisposicion para mejorar la
funciones internas de la empresa lo cual se contrapone con lo dicho anteriormente
relacionado a estas estrategias de profesionalizacion, es decir a la generacion de alguna
ventaja competitiva. Por otro lado y dentro de las debilidades se destaca una importante falta
de interés de los miembros familiares para continuar con el negocio, como se explayaba
anteriormente, ademas de que cuentan con una alta influencia de las variables del entorno,
por ser pequefias y medianas empresas que les afecta el funcionamiento en general y también

otro aspecto que se encuentra relacionado a la generacion de conflictos internos.

B Universitario/terciario
completo

M Universitario/terciario en
desarrollo

M Solo secundario

i Sin secundario completo

Figura 2: Nivel de formacion de empleados.

Identificacidn de fortalezas y debilidades
Este aspecto ha generado aportes sustanciales a la investigacion dado a que las
organizaciones presentan mas bien un predominio de debilidades en lugar de fortalezas. Esto

es asi por dos razones, por un lado debido a que se han analizado a 2 empresas muertas, en
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donde las debilidades son un factor comdn puesto a que estas generaron el cierre de las
mismas; y por otro lado, las empresas en funcionamiento cuentan con tan solo 5 afios de

trayectoria, por lo que las fortalezas atin son complejas de identificar.

Fortalezas:

Estructura organizacional formalizada a nivel funcional.
e Procedimientos de trabajo.
e Indices de rentabilidad obtenidos en los Gltimos 5 afios.

e Buena imagen de marca por parte de sus clientes.

Debilidades:

Falta de aplicacion de herramientas de profesionalizacion

e Conflictos familiares dentro de la empresa.

e Dificultad para desasociar problemas familiares de empresarios.
e Procesos de toma de decisiones conflictivos.

e Falta de interés por parte de los posibles sucesores 0 nuevas generaciones.

Influencias del sector, empresas débiles frente a la competencia.

Esta encuesta arrojo las siguientes situaciones problematicas, que se han podido
evidenciar:

Falta de interés y predisposicion de las futuras generaciones para sumarse a los
puestos gerenciales.

Falta de definicion del plan de sucesion, que afecta la posibilidad de continuacion de
las organizaciones.

Carencias de la definicion y aplicacion de los protocolos de familia lo que provoca

conflictos internos, proporcionando un mayor riesgo de muertes prematuras.
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Falta de estructuras de gobierno, que afectan al proceso de toma de decisiones y a la

definicién de los roles en los puestos de trabajo.

Falta de planes estratégicos a largo plazo, lo que también afecta al desenvolvimiento

de la organizacion.

Carencia de un plan de contingencia.

En el dltimo aspecto que se analizd, luego de haber indagado sobre las herramientas
de profesionalizacion y sobre el grado de preparacion, se identificaron las fortalezas y
debilidades, se les consulto a las organizaciones, segun su criterio sobre cuales consideran
que pueden ser los instrumentos o metodologias que pueden aportarle a las organizaciones
una mejora, tanto en las organizaciones en funcionamiento como aquellas que perecieron.
Las empresas muertas determinaron que un aspecto que les hubiera permitido diferenciarse
y disminuir las problemaéticas, podrian ser los distintos protocolos y planes de sucesion, lo
que hubiese influido en la continuidad de la empresa. También atribuyen importancia a haber
contado con una mayor flexibilizacion en cuanto a los aspectos o las variables externas que
tenian influencia en el desenvolvimiento del negocio, con respecto a los planes de

contingencia mencionados anteriormente.

Las organizaciones en funcionamiento expresaron que una metodologia seria la
formalizacion de aspectos como los procedimientos de trabajo, la definicion de puestos, el
establecimiento de areas especificas para el desarrollo humano, las capacitaciones en los
distintos espacios de las empresas y contar con un mayor nivel participativo de los familiares
en los procesos de toma de decisiones. Se puede observar que ninguna de las organizaciones

ya sea en funcionamiento o muertas han planteado como una posible propuesta de mejora, la
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utilizacion de herramientas de profesionalizacion, que podrian advertir el bajo nivel

profesionalizacion.

Discusion

Los aspectos centrales de esta investigacion se refieren al estudio de la
profesionalizacion de las empresas familiares, el nivel con el que cuentan y la determinacion
de las fortalezas y debilidades que les han permitido la continuidad, la superacion de barreras,
a muertes prematuras, como también a la falta de profesionalizacion como factor que ha

generado el cierre de las empresas.

Se puede destacar que la profesionalizacion es un factor trascendental en el desarrollo
de las empresas, en donde a partir de los diferentes ciclos de vida en los cuales se encuentren
y se desarrollen las organizaciones, les permitird comenzar a aplicar distintas herramientas e
instrumentos para potenciar asi su funcionamiento y permitirse la aplicacion de dicha

profesionalizacion.

Por su parte las empresas deben considerar a la profesionalizacion como un aspecto
estratégico en cuanto a su crecimiento, ya que, sin este enfoque dificilmente logren la
superacion que pretenden. En este sentido, retomando los antecedentes planteados en la
introduccidn respecto a la importancia de trabajar desde un enfoque y mirada estratégica
integral, (Herrera Gonzales et.al, 2017) también puede atribuirse que las empresas, a través
de la profesionalizacion, lograran la integracion de los distintos sistemas que se

interrelacionan en el seno organizacional, dotdndose asi mismas de mecanismos e
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instrumentos que ayuden a las mismas a generar un cambio trascendental a nivel interno. Al
mismo tiempo, aumentando el nivel de profesionalizacion las organizaciones podran dirimir
las dificultades que se le presentan en cuanto a las relaciones afectivas entre los miembros,
creando la capacidad para distinguir y separar los conflictos familiares de los empresariales,

potenciando de esta manera la eficiencia en el trabajo, tanto operativo como estratégico.

Estos aspectos, relacionados a los antecedentes permiten definir que la
profesionalizacion no es un tema menor sobre el cual las organizaciones deben trabajar sino
todo lo contrario, ya que presentando la articulacién e implementacién de diferentes
instrumentos y herramientas de gestion estas podran superarse a si mismas, llegando incluso
a crear las condiciones propicias para establecer un crecimiento sostenido, a la renovacién

tecnoldgica de sus procesos y a la propia internacionalizacion.

De esta forma puede decirse, de acuerdo a los antecedentes planteados, que la
profesionalizacion es un proceso que abarca la posibilidad de éxito en las empresas, sin
embargo, el mismo no asegura su crecimiento, ya que debe, como se ha expresado, plantearse
desde un panorama flexible, que permita interacciones y cambios, para que de esta manera
se profundice el desenvolvimiento Optimo de la empresa. Contando con la
profesionalizacion, ya sea a partir de la aplicacion de 6rganos de gobierno, de protocolos
familiares o de planes sucesorios, se podran dirimir aquellos riesgos que se relacionan con la

posible muerte prematura.

De acuerdo al primer objetivo especifico en donde se buscd identificar las
herramientas que son aplicadas por las empresas en torno a la profesionalizacion y como
estas les han ayudado a mitigar las distintas barreras, se puede apreciar que existe un bajo

nivel de aplicacion de las mismas. La razon de ello refiere a distintas cualidades que hacen a
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la generalizacion de empresas familiares, en donde no se cuenta con la conceptualizacion
correcta de los términos de cada una de las herramientas o bien no se reconocen los mismos,

0 no puede visualizarse una ventaja ante su aplicacion.

Al no contar las empresas con las distintas herramientas, caen en el vicio de llevar a
cabo un trabajo poco alineado y desordenado en torno a sus distintos objetivos, lo que puede
ubicar a las organizaciones en una de las facetas mas negativas, que refiere al cierre de las
mismas. Aqui se destaca, de acuerdo a los antecedentes que expresan las falencias mas
comunes, como la mayoria de las organizaciones no logra sobrepasar la segunda generacion,
dado principalmente a la multiplicacion de conflictos internos en la familia empresaria y su

incapacidad para resolverlos.

Otro de los factores que lleva a las empresas al cierre, es el hecho de no contar con
un lineamiento en el proceso de crecimiento y desarrollo, y ante un hecho adverso, perder la
potencialidad de su crecimiento y continuidad; como puede ser el fallecimiento de uno de

sus fundadores o directivos.

Como se ha explicado, los 6rganos de gobierno les permiten a las empresas
organizarse y estipular una definicién concreta de las funciones, los roles y los procesos de
toma de decisiones. Ante la falta de los 6rganos de gobierno, las facetas internas de trabajo
se desvirtdan y no pueden articular un trabajo estratégico sino que lo llevan a cabo desde las
propias circunstancias con una baja formalizacion, lo que también afecta al desenvolvimiento
comercial y al crecimiento del grupo familiar. Aqui se destaca que existen distintos 6rganos
de gobierno que pueden desarrollarse con el fin de ampliar las posibilidades de desarrollo

profesional.
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En base a los beneficios que se asocian a la aplicacion, de acuerdo a los antecedentes
y material tedricos, los 6rganos de gobierno, permitirdn organizar los procesos decisorios,
contribuyendo a un aumento en cuanto al estimulo de los mismos y de la participacion que
exista para plantear ideas y planes de accion superadores. Si las empresas no cuentan con un
proceso definido en cuanto a la toma de decisiones generaran un proceso ineficiente, en
donde el desinterés y la falta de motivacién de los posibles sucesores podrian encausarlas al

cierre de sus puertas.

En cuanto a los planes sucesorios, como bien se ha demostrado, al no contar con los
mismos, las distintas generaciones crean un nivel conflictivo ya sea por las tomas de
decisiones de tipo funcionales, operativas o bien de tipologia estratégica, como asi también
el desarrollo de conflictos internos que van desde la imposibilidad de separar las diferencias
domésticas con los espacios empresariales o viceversa. Es decir que los planes de sucesion
se enmarcan en el procedimiento estratégico y de largo plazo que deviene de la propia
profesionalizacion. Al llevar la sucesion de manera informal se genera en las empresas un
crecimiento de los conflictos entre los familiares, principalmente en cuanto al

esclarecimiento de funciones, roles, y responsabilidades.

Como puede observarse las diferentes herramientas de profesionalizacion se
encuentran relacionadas de forma estrecha, por lo que se entiende que el trato y aplicacién
de estas no debe desarrollarse desde un lineamiento uniforme, sino que debe acoplarse a toda
la realidad empresaria, potenciando asi el estimulo en cuanto a un pensamiento estratégico
gue promueva el desenvolvimiento y crecimiento organizacional, evidenciando en este caso

una alineacion entre los antecedentes y resultados obtenidos.
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Este aspecto también se encuentra asociado a los protocolos familiares, en donde ante
la carencia de estas definiciones no se puede contar con un lineamiento exacto en cuanto a
las reglas y normativas que regulen el comportamiento de todos los miembros de la familia
empresaria. En este marco se puede decir que, ante la falta de herramientas de

profesionalizacion, las organizaciones experimentan un mayor riesgo de desaparicion.

Como se ha podido advertir en los antecedentes de esta investigacion, las empresas
familiares se caracterizan por el impetu innovador, la capacidad de superacion ante las
dificultades que se les presentan y la pasion con la que llevan adelante sus proyectos. Estas
cualidades son justamente las que detentan sus fundadores/directivos, quienes realizan desde
las tareas mas basicas hasta las mas complejas, dificultandoseles la delegacion de las distintas
funciones, en la creencia de que nadie mas hara el trabajo como ellos. Este Gltimo punto
encuentra respuesta en el objetivo de esta investigacion, ya que aplicando los protocolos de
formalizacion de estructuras de gobierno, e instaurando los planes sucesorios se evitarian las

consecuencias mencionadas.

El nivel de profesionalizacion, puede analizarse a partir del grado de preparacién que
presentan los recursos humanos, principalmente los miembros familiares, para desarrollar de
esta manera un funcionamiento integral de estas organizaciones, creando las condiciones para

superarse dia a dia.

Se destaca que el nivel de formacidn depende, en gran medida, del ciclo de vidaen el
cual se encuentren estas entidades, tal como se mencionara anteriormente, dado que en los
primeros afios las empresas se concentran en aspectos de indole rentable y econdmico, en
lugar de proyectar metas a largo plazo, en funcion de su consolidacion y crecimiento. Esto

es lo que experimentan la mayoria de las empresas familiares latinoamericanas segun los
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antecedentes recopilados, en donde los directivos, y los miembros de la familia no cuentan
con el conocimiento preciso de las herramientas que deben aplicarse para la

profesionalizacion.

En las nuevas generaciones organizacionales se crea una condicion de preparacion
profesional en diversas areas, ya sea en sectores de administracion, recursos humanos,
contabilidad o asesoria comercial, no asi en la interiorizacion de los conceptos que refieren a
la profesionalizacion como motor para el crecimiento y disminucién de riesgos de una muerte
prematura. Aqui puede destacarse lo expresado por Dodero (2019), quien plantea que las
organizaciones presentan estas facetas como una de las principales caracteristicas distintivas

y problematicas con las que se enfrentan diariamente.

El nivel de conocimiento y preparacion pone en juego la manera en que las
organizaciones se van desarrollando y cémo estas pueden aportarles a los miembros de la
familia, y a su crecimiento, una mayor preparacion y generacion de interés para incorporarse
en las instancias gerenciales y directivas, creando las condiciones pertinentes que les

permitan continuar a lo largo del tiempo.

En este estudio se pueden destacar las fortalezas de las empresas familiares, que
lograron estructuras organizacionales formalizadas a nivel funcional, con importantes indices
de rentabilidad obtenidos en los Gltimos afios; se puede apreciar que estos indicadores se
basan en el funcionamiento, es decir en la funcionalidad de las organizaciones. Mientras que
ninguna de estas empresas puede vislumbrar que sus mayores fortalezas son su esencia,
cultura, relaciones familiares; pudiendo producir un impacto desde la marca hacia los

clientes.
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Estas caracteristicas que las empresas no logran percibir por la falta de preparacion,
de conocimiento sobre las herramientas de la profesionalizacion, las conducen a no
aprovechar los beneficios, de dichas fortalezas como organizacion familiar, lo que les quita
poder para continuar con el desenvolvimiento. Esta falta de perspectiva se convierte en una

debilidad, al no tener la capacidad de explotar dichas fortalezas.

Las organizaciones deben contar con una vision que trascienda mas alla de sus
estructuras, siendo esta la esencia misma, manteniéndose los valores familiares —
empresariales; la negacion de esta vision es una de las debilidades advertidas por la falta de
herramientas tales como protocolos y 6rganos de gobierno, y al no existir las mismas se
ponen de manifiesto los conflictos familiares. Estas carencias repercuten negativamente en
la rentabilidad, en el aumento en el nivel de la competitividad, entre otros. La empresa debe
resolver los conflictos propios de toda organizacion, pero al ser familiar debe interactuar la

relacién familia, empresa y propiedad.

La falta de interés de los posibles sucesores 0 nuevas generaciones, esta dada en
muchos casos por no generar los fundadores interés en los miembros de la familia, muchos
de los cuales atn no forman parte de la organizacion, o bien por la resistencia del fundador
en delegar funciones; cuando no hay miembros que puedan suceder en la empresa, el
directivo debe tener la capacidad de encomendar funciones a personal capacitado para

desarrollar dichas funciones.

Esta investigacion cuenta con limitaciones ya sea por variables relacionadas al
tamano de la muestra, lo que le quita representatividad a los resultados, ya que los mismos
no pueden utilizarse como evidencias en cuanto a la realidad que transitan todas las empresas

familiares. También existe una limitacion relacionada al tiempo de trabajo, lo que llevo a este
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recorte muestral para lograr dar una respuesta concisa sobre las variables que han sido

tomadas dentro del analisis de la perspectiva del nivel de profesionalizacion.

Otra de las limitaciones se encuentra relacionada con la antiguedad de las empresas,
las cuales en esta investigacion varian entre uno y diez afos, periodo en el que se estan
desenvolviendo dentro de la primera generacién, debiendo considerar que se focalizan todas
sus energias y premisas en posicionarse en el mercado y afianzarse econémicamente, no
considerando aun la vision de incorporar las bases para trascender en el tiempo a través de
planes sucesorios. Aun cuando las mismas al ser consultadas manifestaron su interés en

implementar dichos objetivos.

Si bien se lograron resultados que son beneficiosos y que permiten hacer un primer
aporte a la temética y a la profesionalizacion, pero que deben reforzarse para crear una

condicidn de representatividad de extrapolacion a los datos de todas las empresas.

En cuanto a las conclusiones arribadas, se ha logrado destacar que las principales
problematicas que presentan las organizaciones familiares refieren a la falta de interés y de

predisposicion de las futuras generaciones en tomar el mando organizacional.

Este factor se relaciona con la baja aplicacion de herramientas de profesionalizacién,
las cuales generan el estimulo, la motivacién y preparacién de los sucesores para formar parte
de los procesos decisorios gerenciales. Al no contar con los mismos, 0 que sean pocas las
empresas que lo realizan, puede decirse que es fundamental que las organizaciones tomen
conciencia respecto a su importancia, pudiendo observar los beneficios que esta traera

aparejada, es decir, entre otras cosas, la continuidad de la empresa.
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Para lograr la materializacion de estas herramientas se deberd, en primera instancia,
capacitar, tanto a los directivos como a los mandos medios familiares, en pos de lograr la

comprension de la importancia, los beneficios y la forma de aplicar dichas herramientas.

Se aprecia a lo largo de todo el estudio realizado que la profesionalizacion es la piedra
angular de toda empresa familiar, ya que ante su falta se generaran dificultades y desventajas,
que ante la falta de disposicion y de concentracion sobre estos aspectos, los miembros de la
empresa perderan el interés por continuar con la misma o caeran en la eleccion de

instrumentos que no les ayuden a dirimir las barreras que se les presenten.

A su vez la aplicacién de las herramientas profesionales, provocaran una
transformacion de recursos, tanto tangibles como intangibles, como es el caso de la esencia,
la culturay la tradicidn, que estan presentes sin poder plasmarse como fortalezas, al no poder
visualizarlas como tal. Los integrantes de las empresas familiares deberan adelantarse y ser
dinamicos en la toma de decisiones, ya que estos aspectos generaran las condiciones para
aportar un pensamiento proactivo, transformando a las organizaciones y ayudandose

mutuamente a la mejora en cuanto a su profesionalizacion.

En base a los resultados y a las conclusiones, en donde se observa que las empresas
abordadas no cuentan con un pensamiento de transformacion y de largo plazo para potenciar
su nivel de profesionalizacion se destaca como propuesta de mejora el disefio e
implementacion de un plan de sucesion, ya que este permitira administrar las debilidades que
han sido evidenciadas, principalmente las relacionadas a los conflictos familiares en la toma
de decision y a la falta de interés por parte de los posibles sucesores. Para que surta efecto
dicho plan sucesorio, el mismo no debera aplicarse como una herramienta estatica sino como

un instrumento estratégico que les dé la oportunidad a los miembros de la empresa de
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formarse, capacitarse y desarrollar habilidades para optimizar el funcionamiento y

crecimiento del negocio.

La planificacion de la sucesion permitird también disminuir las tensiones entre los
familiares y ayudara a tener un plan de contingencia en caso de que el directivo/os no puedan
continuar con el desenvolvimiento de la empresa, pudiendo ingresar el proximo sucesor, ya
preparado y formado para tomar las riendas de la empresa y evitar resquebrajamientos ante

una crisis afectiva.

En este escenario el profesional Contador Publico se posiciona como un asesor
estratégico, con las competencias técnicas necesarias para acompafiar la evolucion y
desarrollo organizacional, puntualizando sobre aspectos tales como la gestacion de
indicadores, componentes de direccion y organizacion, sistemas de registros, tanto genéricos
como especificos, que sin lugar a dudas tienen una trascendencia de articulacion funcional y

estratégica en la consolidacion y perpetuidad de esta tipologia de organizaciones.

Dentro de futuras lineas investigativas, se plantea en primera instancia aumentar la
muestra, volviéndose mas representativa y permitiendo extrapolar los datos de las realidades
de las empresas familiares. Por otro lado también se sugiere la eleccién de empresas que
presenten una trayectoria mayor, pudiendo evidenciar un mayor conocimiento y percepcion
sobre la profesionalizacion. En Gltima instancia podra ampliarse el namero de variables bajo
analisis, las cuales estaran relacionadas con el ciclo de vida mas amplio de las empresas, tales

como la aplicacion de planes sucesorios, internacionalizacion e incorporacion tecnologica.
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ANexo

Anexo 1: Consentimiento informado

Yo, Nélida Duran, en mi caracter de investigadora, me dirijo a usted, con el fin de requerir

el permiso para su participacion en mi investigacion.

El objetivo de la misma, es analizar el grado de profesionalizacién con el que cuentan las
empresas familiares de la ciudad de Coérdoba, Argentina; a través de la presente le solicito,
mediante una entrevista y encuestas, informacién que pueda aportar a mi relevamiento, como
directivo/duefio de este tipo de empresas. La informacién recolectada sera parte de un
manuscrito cientifico, presentado como trabajo final de grado en la Universidad Siglo 21. En
ningun caso se incluirdn datos que permitan su identificacion, conservando el completo

anonimato.

Su participacion no implica ningun tipo de riesgo, como tampoco beneficio.

La participacion solicitada se enmarca en un procedimiento de investigacion, dicha
participacién es voluntaria, y libre de negarse a participar, 0 en caso de brindar su
consentimiento para participar, es libre de abandonar la investigacion en cualquier etapa, sin

que esto signifique un perjuicio para el mismo.

Nombre y Apellido:




Edad:

Firma:

Anexo 2: Modelo de cuestionario
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1. Trayectoria de la empresa

8. ¢ Cuenta la empresa con la definicion de un pl

an de

Menos de 5 afios

Si, contamos con ellos

Entre 6 y 10 afios

Si, pero no se respetan

Entre 11 y 15 afios

No, pero estamos interesados en definirlo

Mas de 15 afios

No, no contamos con uno

2.Generacion en la direccion

No conozco el término

1ra generacion 9. ¢ Considera que con la aplicacion de un plan de sucesion
2da generacion Si, muy de acuerdo
3ra generacion Si, de acuerdo
4ta 0 mas generaciones De acuerdo
3. ¢ La estructura organizacional se encuentra formalizada?
En desacuerdo
Si, de acuerdo NS/NC
Si, muy de acuerdo 10. ¢ Cual cree que es el nivel de estudios con el que
De acuerdo Universitario/terciario completo
En desacuerdo Universitario/terciario en desarrollo
NS/NC Solo secundario
4.;Considera que contar con un manual de procedimientos
ayuda al funcionamiento interno del negocio? . .
Sin secundario completo
11.¢ Realizan capacitaciones a los mandos medios
Si, muy de acuerdo familiares?
Si, de acuerdo Si
De acuerdo No
En desacuerdo NS/NC
NS/NC 12. ;Cuales de las siguientes considera que son
5. ¢Cuenta la empresa con la definicion de érganos de

gobiermno?

Conflictos internos

Si, contamos con ellos

Falta de procedimientos

Si, pero no se respetan

Falta de interés de los miembros de la emrpesa

No, pero estamos interesados en disefiarlos

Factores econdmicos externos

No, no contamos con uno

Alto nivel de competencia

No conozco el término

Alto poder de negacion de proveedores

6. ¢ Cuenta la empresa con la definicion de un protocolo
familiar?

Otros

Si, contamos con ellos

13. ¢ Cuales son los principales objetivos sobre los que se

Si, pero no se respetan Ventas
No, pero estamos interesados en definirlo Satisfaccion de empleados o clientes
No, no contamos con uno Rentabilidad
No conozco el término Costos de produccion
7. ¢ Considera que con la aplicacién de un protocolo familiar
pueden disminuirse conflictos internos? Otros
Si, muy de acuerdo 14. ; Cudles de las siguientes considera que es una
Si, de acuerdo Ubicacion estratégica
De acuerdo Clientes
En desacuerdo Calidad de productos
NS/NC Organizacion interna




