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Resumen

La presente investigacion busca relacionar las variables competencias directivas y proceso
de sucesion para la investigacion en una muestra seleccionada de empresas familiares
chiclayanas, ello ante la problematica de este tipo de organizaciones a nivel nacional y
mundial, centrada en la dificultad de preservar su legado generacional. Por lo que, se tuvo
como objetivo principal: determinar la incidencia de las competencias directivas del
predecesor en el proceso de sucesion de empresas familiares de la ciudad de Chiclayo,
2021. Para ello, se utiliz6 un enfoque mixto, analizando las respuestas recopiladas de 20
empresas familiares a través de 100 individuos a quienes se les aplico un cuestionario,
ademas de una entrevista a los 20 directivos de las empresas familiares seleccionadas. La
recopilacion y analisis de los datos obtenidos permitieron demostrar que, a pesar de ser
débil, si existe una relacion de incidencia entre la variable competencias directivas y la
variable proceso de sucesion. De este modo, es posible afirmar que las competencias
directivas de los predecesores de las 20 empresas analizadas pueden intervenir en el éxito

de su proceso sucesivo.

Palabras clave: Empresas familiares, sucesion, competencias directivas
Clasificaciones JEL: M12, M13, M54



Abstract

The present research seeks to relate the variables of managerial competencies and the
succession process for research in a selected sample of family businesses in Chiclayo city,
given the problems of this type of organizations at a national and global level, focused on
the difficulty of preserving their generational legacy. Therefore, the main objective was:
to determine the incidence of the predecessor's management powers in the succession
process of family businesses in the city of Chiclayo, 2021. To do this, a mixed approach
was used, analyzing the responses collected from 20 family businesses through 100
individuals to whom a questionnaire was applied, in addition to an interview with the 20
managers of the selected family businesses. The compilation and analysis of the data
obtained allowed us to demonstrate that, despite being weak, there is an incidence
relationship between the variable management competencies and the variable succession
process. In this way, it is possible to affirm that the management skills of the predecessors

of the 20 companies analyzed can intervene in the success of their successive process.

Keywords: Family businesses, succession, management skills, managerial competiences



Introduccion

Hablar de competencias directivas hace alusion a un término que se ha construido
e introducido poco a poco en el mundo empresarial. Estas son consideradas como
cualidades o caracteristicas necesarias en el trabajador de un puesto especifico, lascuales
le facilitan la ejecucion de sus labores de manera competente. Ademas de constituir
herramientas fundamentales que permiten que una organizacion remarque su capacidad

competitiva (Camacho, 2017).

Especificamente, las empresas de tipo familiar, entre otras caracteristicas, otorgan
su propiedad y direccién a miembros de una o varias familias. Asi, teniendo como
proposito perdurar a travées del tiempo y dejar su legado empresarial familiar, atraviesan
por un proceso de transicion, conocido como sucesion. El cual, incluye una serie de etapas
que suceden de manera periddica, como resultado del paso del tiempo y cuyo impacto
afecta tanto a la direccion, como al gobierno y a la familia empresaria (Rivolta (2018)
citado por De la Garza, Esparza, San Martin & Soto, (2018))

Ahora bien, autores como Castruita, Gonzéles & Mendoza (2018) sostienen que,
en America Latina, la mayor parte de empresas son familiares y a su vez, la mayoria de
ellas fracasa. En México, por ejemplo, un porcentaje mayor al 87 % manifiesta que gran
parte de las empresas presentes en dicho pais, son de tipo familiar. Sin embargo, ocho de
cada diez de estas empresas se extinguen antes de los dos afios de vida. Las cifras son
cercanas también en Estados Unidos, donde el 95 % de las organizaciones son de tipo
familiar, pero pocas de ellas logran pasar la primera generacion, solo un 30 % alcanza la
segunda generacion vy, de estas, solo el 15 % continGan en la tercera. Cabe destacar que,
a nivel mundial, llegar a mas de veinte afios de existencia y poder pasar a la segunda
generacion es crucial para organizaciones como las de tipo familiar, mas no son factores

gue aseguren su permanencia y continuidad en el mercado.

En el Peru, la Asociacion de Empresas Familiares (AEF Peru) tiene la labor de
orientar y capacitar a las organizaciones familiares. La presidenta de esta Asociacion
declaro en el afio 2020 que apenas el 20% de las empresas peruanas de tipo familiar,
logran pasar a la segunda generacion, menos del 10% llegan a la tercera generacién y tan
solo el 4% sobreviven a la cuarta generacion. Asi como también, descubrié que un 80%
de las empresas del pais son de tipo familiar. De ahi que, 1.6 millones de empresas en
nuestro pais tienen origen familiar y brindan entre el 60% y 70% de empleo a



trabajadores peruanos. (AEF Per(, 2020)

Reforzando lo antes mencionado, otros autores ratifican que las empresas
familiares peruanas constituyen hasta un 95% del total de empresas que posee el pais y
gue ademas, generan un aporte aproximado de 40% al PBI anual. Asimismo, generan mas

del 50% de todos los puestos de trabajo en el pais (Gonzalez y Olive, 2018).

Es asi, que mediante la observacion de campo no experimental realizada en la
ciudad de Chiclayo, se ha logrado identificar que las organizaciones familiares suelen
iniciarse como informales y poco a poco, con mucho esfuerzo y colaboracion sus
miembros, logran posicionarse en el mercado. Pero, a pesar de ello, sumandose a la
problematica nacional y mundial, muy pocas de ellas logran asegurar su continuidad a
través del tiempo, el éxito empresarial les dura muy poco y terminan desapareciendo del
mercado, sin permitirle a sus generaciones siguientes continuar con el legado empresarial
familiar. Las causas mas comunes estan relacionadas a la falta de profesionalismo,
dificultades para afrontar las exigencias del entorno empresarial, desconocimiento del
proceso de sucesion: involucrando e identificando propiamente a predecesor y sucesor,
incapacidad de reconocer y potenciar sus competencias directivas,no saber manejar los
conflictos suscitados entre sus miembros, el miedo que tienen para formalizarse y pedir

asesorias, entre otros.

De este modo, al revisar el estudio de Cardenas (2018), se pudo comprobar que
el recurso humano es clave para afrontar los desafios que enfrentan las empresas en el
mundo laboral, por lo que las competencias que estos manejen debe ser considerada en
procesos como la sucesion de dichas organizaciones, especialmente en las personas que
ocupan cargos directivos. Por consiguiente, ante la problematica expuesta que aqueja a
gran parte de familiares, surge la preocupacion por centrarse en uno de los elementos
principales de toda organizacion, el componente humano y sus capacidades relacionadas
directamente con el liderazgo familiar, cultura y conocimientos que deben tener los
miembros encargados de administrarlas. Asi pues, la presente investigacion tuvo como
fin determinar ;Cual es la incidencia de las competencias directivas del predecesor en el

proceso de sucesion de empresas familiares de la ciudad de Chiclayo, 20217

El poder conocer mejor estas variables, permite que las empresas familiares
puedan reconocer sus puntos débiles y trabajar en ellos para poder cumplir con la mision

de mantenerse a traves del tiempo y asegurar su continuidad.



Suméndose a esto el aporte de los negocios familiares como fuente principal de
desarrollo social y econémico, promoviendo el acceso al empleo, mejorando el status de
sus miembros en general, entre muchos otros beneficios de caracter social y econémico.
Asi como también, el aporte académico que posee este estudio, al servir de sustento para
investigaciones futuras. De este modo, se podrd fomentar también la creacion de nuevos
conocimientos y estudios relacionados a dichos temas para personas interesadas no solo
en el estudio del mundo de los negocios, sino también en otras investigaciones con
enfoques de tipo cultural, social, etc. Finalmente, a todo lo mencionado se afiade que se
esperd obtener como resultado de la investigacion, que las competencias directivas del
predecesor inciden de manera significativa en el proceso de sucesion de las empresas

familiares en estudiadas.

El objetivo general fue: Determinar la incidencia de las competencias directivas
del predecesor en el proceso de sucesion de las empresas familiares de la ciudad de
Chiclayo, 2021. Simultaneamente, se plantearon algunos objetivos especificos como:
Identificar el nivel de competencias directivas que posee el predecesor de las empresas
familiares de la ciudad de Chiclayo, 2021; Determinar el nivel del proceso de sucesion
que tienen las empresas familiares de la ciudad de Chiclayo, 2021; Identificar el nivel de
correlacion entre la variable competencias directivas y la variable proceso de sucesion, y
la correlacion entre sus respectivas dimensiones; Determinar si existen diferencias
significativas entre los factores sociodemograficos respecto a las dimensiones de las
variables en estudio y; por ultimo, Determinar la incidencia de las dimensiones de la
variable competencias directivas en la variable proceso de sucesion de las empresas

familiares en estudio.

Revision de la literatura

En primer lugar, se tiene que Améstica et al. (2019) realizaron un estudio
exploratorio cuyo proposito fue analizar la percepcion de los directivos de empresas
familiares chilenas respecto a las variables sucesion, desempefio y capacidad gerencial.
La aplicacion de un cuestionario permitié demostrar que la variable capacidad gerencial
es determinante en la sustentabilidad de las organizaciones de tipo familiar. Ademas, que
existen problemas en la sucesion a causa de la falta planificacion del proceso y de la
ausencia de interés de los sucesores para continuar con la empresa debido a sus intereses
y niveles de profesionalizacion. Por ultimo, se relaciono el desempefio futuro de estas

organizaciones con el capital emocional y grado de innovacion de quienes se encuentran
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a su cargo. En esta misma labor de investigacion, encontramos a Serrepe (2021) quien
realizé una investigacion con el interés de relacionar las variables competencias directivas
y liderazgo para poder determinar la influencia que la primera en mencion tiene en la
segunda, teniendo en cuenta para ello la apreciacion de los miembros de organizaciones
familiares chiclayanas del sector gastronémico. Asi, se tuvo como principal hallazgo que
las competencias directivas influyen positivamente en el liderazgo de los encargados de

las organizaciones familiares en estudio.

Por su parte, Campos & Garcia (2019), ante la problematica investigada respecto
a que: a pesar de que las empresas familiares tienen mayor participacion a nivel mundial,
son s6lo las mejores y las mas competitivas las que alcanzan el éxito y cumplen sus
metas; lograron destacar que la gestion de competencias del recurso humano permite
mejorar el proceso sucesivo de las organizaciones. Su estudio con enfoque cuantitativo,
aplicado a una empresa familiar demostr6 que la realizacion de un proceso sucesivo de
manera efectiva contribuye a la sostenibilidad del negocio en el futuro, pero no lo puede
garantizar. Asimismo, Johnson (2019) realizd una investigacioncon la intencion de
identificar las variables que predominan en el proceso sucesivo de empresas familiares en
el sector manufacturero pertenecientes al Estado de Michoacan, Mexico. Para ello, se
utilizo una entrevista aplicada a los directivos de 10 empresas familiares. Los resultados
comprobaron que los valores familiares son los que tienen mayor influencia en el proceso
sucesivo, ademas de incidir en él de manera positiva, en segundo y tercer lugar se

encontraron a la cultura organizacional y a la profesionalizacion de la empresa.

Del mismo modo, se encontré a Cardenas (2018) quién se centro en el disefio de
un plan de sucesién sustentado en un modelo de competencias para los cargos claves de
la empresa XYZ, con la finalidad de mejorar el desempefio de sus trabajadores. Asi, se
pudo identificar la importancia que tiene en los directivos la ejecucion, efectividad y
entendimiento para el desenvolvimiento de sus competencias. Del mismo modo, se hallé
que el plan de sucesion constituye una herramienta esencial en el proceso de
autoevaluacion e implementacion de correctivos necesarios para la mejora de los procesos
organizacionales. Finalmente, Bozer, Leon & Santora (2017) desarrollaron una
investigacion con el proposito de analizar las multiples perspectivas de la sucesion del
liderazgo, demostrando la naturaleza dinamica y compleja de este proceso en empresas

familiares. Para esto, se investigaron los factores personales y profesionales clave
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asociados con la sucesion efectiva de empresas familiares en cuatro grupos: miembros
titulares, sucesores, familiares y no familiares. El método de investigacion fue cualitativo,
incluyendo 16 entrevistas en empresas familiares australianas que tenian o estaban a punto
de experimentar una transicion generacional. Los resultados demostraron los beneficios
de mantener una empresa familiar cohesionada, una cultura familiar adaptable y una
familia para una sucesion efectiva. Asi como también, se diferenciaron varios
componentes personales, como la socializacion de la empresa familiar y las experiencias
externas, que permiten determinar el compromiso de los sucesores, el cual puede cambiar

al momento de asumir una posicion de liderazgo.

Ahora bien, segun Quinn (1995) una competencia consiste en manejar
conocimientos y destrezas que faciliten el cumplimiento de tareas o roles concretos.
Adicionalmente, Ducci (1997) afirma que son un conjunto de conductas y habilidades
relacionadas a los sentidos, psicologia, asimilacién de conocimientos y relaciones
socioafectivas que facilitan el desarrollo de una tarea, actividad o cualquier tipo de
funcion. De este modo, inferimos que una competencia involucra aquellos conocimientos
y capacidades de todo tipo que, en este caso, los directivos de las empresas familiares

necesitan para poder ejecutar eficientemente el desempefio de su labor.

Para Gairin & Castro (2011) una competencia puede ser reconocida como un
proceso complejo, porque involucra distintas dimensiones de la persona humana, como
la cognoscitiva, actitudinal y la relacionada a su accionar. Esta labor ha de realizarse de
manera iddnea, cumpliendo con los criterios de manera eficaz y pertinente. Ademas, su
ejecucion debera realizarse de modo responsable, con el respectivo anélisis previo, la

reflexion de las consecuencias y la disposicion de corregir dichos actos en caso necesario.

Teniendo mas claro el concepto de competencia y gracias a los conocimientos
implantados por autores como Carrasco (2003), Quinn (1995), Masseilot (2000), OECD
(2001), Ducci (1997), & Tobén (2006) podemos finalmente establecer el concepto de
competencia directiva como la agrupacion de tareas de un director, que van desde su
mundo personal hasta el profesional, y que representan un conjunto de capacidades,
conocimientos y cualidades que facilitan la realizacion de labores y responsabilidades

propias de su cargo.



12

Por otro lado, Cardona (1999) establece la definicion de competencias directivas,
explicandolas como “aquellos comportamientos observables y habituales que justifican
el éxito de una persona en su funcion directiva” y ademas establece junto a Wilkinson un

modelo para su estudio.

De este modo, teniendo como base a los autores Cardona & Wilkinson (2009) y
haciendo una revision respectiva de la literatura, se pudieron establecer las siguientes

dimensiones para la variable competencias directivas:

Competencias de negocio: orientadas a la obtencion de resultados econémicos.
Entre ellas se encuentran: Vision de negocio (capacidad de reconocer los peligros y
aprovechar las oportunidades del negocio), Vision de la organizacion (capacidad de
comprender la interrelacion de las distintas unidades de la empresa), Orientacién al cliente
(capacidad de satisfacer las necesidades de los clientes), Gestion de recursos (capacidad
de utilizar los recursos del modo idéneo para la obtencién de los resultados esperados),
Negociacion (capacidad de alcanzar acuerdos satisfactorios para las partes implicadas),
Networking (capacidad de mantener y utilizar una amplia red de relaciones con personas

clave para la empresa)

Competencias interpersonales: estan dirigidas al desarrollo de las capacidades de
los colaboradores y a su correcto desempefio laboral. Estas incluyen: Comunicacién
(capacidad de escuchar y transmitir ideas de manera efectiva), Gestion de conflictos
(capacidad de diagnosticar, afrontar y resolver conflictos interpersonales con prontitud y
profundidad), Carisma (capacidad de lograr el compromiso de los colaboradores,
inspirando su confianza y motivacion), Delegacion (capacidad de conseguir que los
colaboradores dispongan de la autonomia y recursos necesarios para tomar decisiones y
lograr sus objetivos), Coaching (capacidad de ayudar a desarrollar el potencial de cada
persona) Trabajo en equipo (capacidad de fomentar un ambiente de colaboracion,

comunicacion y confianza entre los miembros del equipo)

Competencias personales: fomentan el desarrollo de confianza y la identificacion
de los colaboradores con la mision de la empresa. Requieren un mayor autocontrol y
determinacion hacia el cambio personal. Entre ellas podemos distinguir dos subgrupos:

competencias personales externas y competencias personales internas.
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Competencias personales externas de proactividad: Iniciativa creativa (capacidad
de tener ideas innovadoras y relevantes para introducir algo por primera vez o para
modificarlo), Optimismo (capacidad de ver el lado positivo de la realidad, tener fe en las
posibilidades y afrontar las dificultades con entusiasmo), Ambicion (capacidad de

establecer metas elevadas para si y para los demas, persiguiéndolas con determinacion)

Competencias personales externas de gestion personal: Gestién del tiempo
(capacidad de priorizar y programar los objetivos y actividades, ejecutandolas en el plazo
previsto), Gestion de la informacion (capacidad identificar y tratar de manera efectiva la
informacion relevante para el trabajo), Gestién del estrés (capacidad de mantener el

equilibrio personal ante situaciones de especial tension).

Competencias personales internas de mejora personal: Autocritica (capacidad de
asumir la limitaciones y errores personales), Autoconocimiento (capacidad entender
como es y coOmo reacciona uno mismo ante distintas circunstancias: personales y
profesionales), Capacidad de cambio-aprendizaje (capacidad de adaptarse al cambio,

adquiriendo nuevos conocimientos y modificando habitos cuando es necesario).

Competencias personales internas de autogobierno: Toma de decisiones
(capacidad de tomar decisiones de modo adecuado y en el momento oportuno),
Autocontrol (capacidad de acometer acciones costosas), Equilibrio emocional (capacidad
de reaccionar con las emociones y los estados de &nimo apropiados a cada situacion),

Integridad (capacidad de comportarse de manera recta y honrada).

Por otro lado, la sucesion es definida como un proceso dinamico en donde, las
funciones y deberes de los protagonistas: predecesor y sucesor, evolucionan de manera
interdependiente y se superponen, con el proposito de transferir tanto la gestion como la
propiedad del negocio a la siguiente generacion (Araya, 2012). Segin Tamez,
Cienfuegos, & Sandoval (2013) los directivos de las empresas familiares (quienes
fundaron la empresa), no suelen preocuparse por capacitar a sus futuros sucesores,
priorizando solo sus intereses economicos. En tal sentido, se recomienda que quienes
tienen la gerencia de estas empresas cuenten con la debida preparacion, que incluya
competencias de liderazgo, planeacion, organizacion, comunicacion, facilidad de resolver
problemas y tomar decisiones y valores que respalden a su organizacion.Ademas, las
constantes y estrictas exigencias del entorno empresarial, potencian la necesidad de
capacitar correctamente a los sucesores de las empresas familiares pero dicho proposito

se complica cuando el fundador pretende ejercer un control absoluto y se niega a cederlo.
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(Pérez & Giber, 2012).

Se sabe también que la sucesion en diversas ocasiones genera conflictos entre
los miembros de la organizaciéon, tanto a nivel familiar como empresarial. El factor
emocional muchas veces juega en contra y los fundadores se dejan llevar por sus
sentimientos. Segun Valladares, Villabon & Perusquia (2008) la sucesion generalmente
se lleva a cabo cuando el directivo, no puede seguir a cargo de la empresa por razones
como su avanzada edad, problemas de salud, muerte, entre otros, quedando asi en duda
saber quién asumira el mando de dicha organizacion. Por su parte, Trevinyo (2010)
sostiene que la sucesion es un proceso largo y continuo que nunca termina y, lo primero
a realizar por el fundador de una empresa familiar es trabajar en el desarrollo de
estrategias a largo plazo para adelantarse a la transicion. Asimismo, Leandro (2012)
manifiesta que es dificil que los descendientes del fundador retinan las condiciones
necesarias para sacar adelante la empresa familiar, por lo que, se recomienda que, en

ciertos casos, la direccion sea otorgada a profesionales ajenos a la familia.

Del mismo modo que con la variable competencias directivas, revisando la
literatura y con base en el estudio propuesto por Velez; Holguin; De La Hoz-Duran &
Gutiérrez (2008) se establecieron las siguientes dimensiones para la variable sucesion:
motivacion, herramientas y accion. Asi pues, la intervencion de estos tres elementos es
esencial para que la sucesion sea un proceso exitoso, ademas éstos se encuentran en

constante interrelacion, y pueden verse influidos por el apoyo externo.

Velez; Holguin; De La Hoz-Duran & Gutiérrez (2008) aseveran que todo
comienza a partir de la motivacién propia del jefe de la organizacién familiar, quien debe
tener conciencia de que en un futuro ya no podra seguir liderando la empresa. Este debera
ser responsable de crear los espacios y mecanismos necesarios en la organizacioncon el
fin llevar un proceso sucesivo debidamente estructurado, reconociendo para ello dos
tareas principales: la sensibilizacion de todos los miembros de la familia (permitiendo que
todo el grupo familiar vaya en una misma direccion durante el proceso) y el liderazgo en
la elaboracion de herramientas puesto que es quién dirige y organiza la estructura formal
dentro de la organizacion, enfocada no solo en la sucesion,sino hacia una gestion

empresarial adecuada.

En segundo lugar, tenemos a las herramientas, que son el componente tangible

que incluye: La Declaracion de Compromiso Familiar, donde deben incluirse la mision,
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la vision y los valores familiares, principios basicos que guian el proceso de sucesion; El
Protocolo de Familia, herramienta en donde se definen las politicas de interaccion entre
la familia y la empresa, asi como también, se estableceran las reglas y los acuerdos del
proceso, las politicas de manejo y traspaso de la propiedad y las capitulaciones; Por
ultimo, Los Acuerdos entre Accionistas, establecidos con el objetivo de fijar las reglas
para la toma de decisiones en donde intervienen los accionistas, los cuales no
precisamente son del grupo familiar. Por ultimo, la accién es el proceso de traspaso del
liderazgo de la empresa, el cual puede apoyarse en los dos componentes antes
mencionados. Este proceso no es instantaneo y en él se desarrolla también, el
cumplimiento de las politicas y reglas definidas por la empresa. En esta parte del proceso,
se definen estrictamente los roles, siendo los actores principales: el sucesor (quien debera
cumplir con las caracteristicas necesarias para tomar el mando de la empresa) y el
sucedido (cuya tarea principal es el acompafiamiento) (Velez, Holguin, De La Hoz-
Duran & Gutiérrez, 2008).

Asimismo, se tiene que, el concepto de empresa familiar suele ser confundido en
ocasiones con la definicion de pequefias y medianas empresas. Asi como también se cree
que dicho concepto esté relacionado a cualquier negocio “individual” o “artesanal” para
afrontar deudas relacionadas a necesidades familiares, dejando de lado la iniciativa para

gue estas empresas sean sostenibles a través del tiempo. (Gutiérrez, 2002).

Autores como Dyer (1986), Gallo & Vilaseca (1996) o Ward & Dolan (1998)
confirman que para conceptualizar el término empresas familiares se deben tener en
cuenta las siguientes consideraciones: que una o dos familias posean mas del 50% de la
propiedad de la empresa; que los integrantes de la familia sean los encargados de los
puestos directivos o ejecutivos de la empresa y que estos miembros tengan la voluntad de

traspasar su legado empresarial a sus siguientes generaciones.

Materiales y métodos

Esta investigacion se desarrollo con un enfoque mixto, integrando el método
cuantitativo y cualitativo. De modo que, se analiz6 la informacién brindada por los
directivos familiares en las entrevistas y, se aplicaron estadisticas con las respuestas
obtenidas en los cuestionarios realizados a los predecesores y otros miembros de las
empresas familiares seleccionadas, a fin de poder evaluar sus competencias directivas y

conocer aspectos respecto a su proceso de sucesion, y de esta forma, poder determinar la
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incidencia. Este enfoque resultd necesario ya que, la parte cuantitativa permitié medir
ambas variables y cuantificarlas. Asimismo, la parte cualitativa midio la variable proceso
de sucesion desde la percepcion que tiene cada directivo familiar entrevistado, sirviendo
de complemento en el estudio de esta variable. De este modo, se pudo dar una respuesta

mas especifica a la pregunta de investigacion.

Ademas, su tipo fue aplicada porque se enfocé en la aplicacion o utilizacion de
conocimientos ya existentes. Por altimo, se identificd que la investigacién es de nivel
explicativa dado que se interpretard y explicara la realidad de las empresas familiares en

cuanto a las dos variables antes mencionadas.

El disefio de la investigacion fue no experimental, ya que sélo se realizo un analisis
de la correlacion entre de las variables a partir de conocimientos ya establecidos. La
investigacion de tipo no experimental, estudid un grupo de sujetos a los cuales se realiza
una prueba o medicion de las variables, las cuales no fueron manipuladas o controladas
por el investigador. (Tam, Vera y Oliveros, 2008). Ademas, fue de corte transversal
porque se analizaron datos de variables recopiladas en un periodo de tiempo a los gerentes
de empresas familiares de la ciudad de Chiclayo. Se considerd el uso de un disefio no
experimental de corte transversal debido a que se consideraron suficientes los estudios
que los autores elegidos realizaron respecto a cada variable, de modo que, estas no fueron
manipuladas. Ademas, que el estudio y recopilacion de datos fueron realizados
especificamente en el afio 2021, es decir, en un periodo de tiempo determinado.

La poblacion estuvo determinada por un total de 20 empresas familiares a través
de 100 individuos, de los cuales: 20 son directivos (predecesores) de diversas empresas
familiares de la ciudad de Chiclayo y 4 trabajadores adicionales por cada una de las
empresas que dirigen, en los que se incluyen el/la conyuge, hijos y colaboradores a fin de
tener una vision global de cada uno de los casos estudiados. Cabe mencionar, que las
empresas escogidas pertenecen a diversos sectores empresariales. Se utilizé un muestreo
no probabilistico intencional ya que no se cuenta con una cantidad especifica del total de
empresas familiares de la ciudad, ni ninguna estadistica que facilite dicha informacion.

Ademas, debido a la situacion de crisis sanitaria que se esta atravesando.

Los criterios de seleccidén que permitieron delimitar la poblacién de estudio son
los siguientes: MYPES formales de tipo familiar, que se encuentren en la primera

generacion y que tengan la conviccion de seguir siendo de tipo familiar.

Ahora bien, el instrumento a utilizar fue validado a través de un juicio de expertos
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(ver Anexo 05, p. 47). Del mismo modo, se realizdé una prueba piloto quedio como
resultado un puntaje de 0.929 y 0.851 para los cuestionarios de competencias directivas y
proceso de sucesion respectivamente, demostrando asi la confiabilidad de este

instrumento.

El instrumento estuvo compuesto por 36 preguntas (elaboradas en base a una
exhaustiva revision de la literatura): 25 de ellas midieron la variable competencias
directivas y 11 la variable proceso de sucesion. De este modo, los encuestados
respondieron utilizando la escala tipo Likert, del 1 al 5. En donde, 1 corresponde a
“Totalmente en desacuerdo” considerandose el valor mas bajo, mientras que el valor 5
corresponde a “Totalmente de acuerdo” representando el valor mas alto. Ademas, gracias
también a la revision bibliografica, se elaboraron 16 preguntas que formaron parte de la
entrevista aplicada a los directivos familiares, las cuales midieron especificamente la

variable proceso de sucesion.

Para el procedimiento y procesamiento de datos, primero se eligieron 20 empresas
familiares de la ciudad de Chiclayo dispuestas a facilitar la informacion, posteriormente
se procedid a contactar con sus gerentes y los 4 miembros trabajadores de dicha empresa
(incluyendo familiares y/o colaboradores). Asi, se pudo coordinar con ellos una fecha y

hora para realizar los cuestionarios y entrevistas.

De este modo, se acudid a las empresas segun la fecha y hora pactadas para
proceder con la aplicacién del cuestionario y entrevista. Para ello, fue necesario explicar
con detenimiento las pautas a cada uno de los sujetos a encuestar y entrevistar, cabe
mencionar que las encuestas fueron realizadas de manera individual y no
simultaneamente. Ademas, para las entrevistas se requirié un tiempo adicional con los

directivos familiares.

Asimismo, una vez terminada la aplicacién de los instrumentos, se procedié a
organizar los datos con ayuda del programa Excel, en donde se ingresé toda la
informacion obtenida, clasificandola segun fue conveniente. Posteriormente, se utilizo el
programa SPSS Statistics para poder procesar la informacion de las encuestas (establecer
la baremacion, niveles de las variables con sus respectivas dimensiones, estadisticos
descriptivos, correlaciones e incidencias o influencias). De este modo, se pudo realizar un

analisis que permitio responder el objetivo general y especificos.
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La técnica de la baremacién permitio establecer el rango de los niveles al que

pertenece cada variable con sus respectivas dimensiones, clasificandolos en bajo, medio

y alto. La baremacion de la variable competencias directivas con sus respectivas

dimensiones puede observarse en la tabla 1:

Tabla 1
Baremacion de la Variable Competencias directivas con sus respectivas dimensiones
Dimensiones Variable
Competencias Competencias Competencias Competencias
de negocio interpersonales Personales Directivas
Nivel bajo De 20 a223.3 De 19 a22.7 De 41 a 49 De 81 a95.7
Nivel medio >23.3a26.7 >22.7a26.3 > 494357 >95.7a110.3
Nivel alto >26.7a30 >26.3a30 >57a65 >110.3a 125

Asi, se pudo responder al primer objetivo especifico: identificar el nivel de

competencias directivas que posee el predecesor de las empresas familiares de la ciudad

de Chiclayo, 2021. Por lo cual, se identificd que las competencias directivas de los

predecesores encuestados, se encuentran en su mayoria en un nivel medio, con un

porcentaje de 45% del total. Asimismo, un 40% de los directivos cuenta con un nivel alto

de competencias directivas y solo un 15% cuenta con un nivel bajo de estas. Esto puede

evidenciarse en la tabla 2:

Tabla 2

Nivel de competencias directivas que posee cada responsable de

las empresas familiares encuestadas

Predecesor Competencias directivas Nivel
1 110.4 Alto
2 110.0 Medio
3 109.2 Medio
4 108.8 Medio
5 105.4 Medio
6 84.4 Bajo
7 100.6 Medio
8 109.8 Medio
9 110.6 Alto
10 105.2 Medio
11 90.4 Bajo
12 115.0 Alto
13 124.4 Alto
14 112.8 Alto
15 90.4 Bajo
16 104.6 Medio
17 113.4 Alto
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98.2
117.4
110.4

19

Medio
Alto
Alto

Ahora bien, respecto a las dimensiones de la variable, se identifico lo siguiente:

Los predecesores encuestados reflejan un nivel alto respecto a sus Competencias de

Negocio, con un porcentaje de 60% del total. Asimismo, un 25% refleja un nivel medio

y solo un 15% un nivel bajo. Por otro lado, en cuanto a las Competencias Interpersonales,

un 45% de los predecesores estudiados posee un nivel alto, un 40% cuenta con un nivel

medio y tan solo un 15% tiene un nivel bajo. Por ultimo, el nivel que tienen los

predecesores respecto a la dimension Competencias Personales es medio, con un

porcentaje de 55%, un 25% posee un nivel alto y un 20% tiene un nivel bajo. Podemos

evidenciar estos resultados en la tabla 3:

Tabla 3

Nivel de las dimensiones de la variable competencias directivas que posee cada responsable de las empresas

familiares encuestadas

Predecesor Competencias Nivel Competencias Nivel Competencias Nivel
de negocio Interpersonales Personales

1 27.6 Alto 26.8 Alto 56.0 Medio
2 27.8 Alto 25.2 Medio 57.0 Medio
3 26.4 Medio 25.8 Medio 57.0 Medio
4 27.4 Alto 26.6 Alto 54.8 Medio
5 25.8 Medio 25.8 Medio 53.8 Medio
6 21.2 Bajo 20.0 Bajo 43.2 Bajo
7 25.0 Medio 25.8 Medio 49.8 Medio
8 28.2 Alto 27.0 Alto 54.6 Medio
9 27.0 Alto 26.0 Medio 57.6 Alto
10 26.6 Medio 25.6 Medio 53.0 Medio
11 23.0 Bajo 20.4 Bajo 47.0 Bajo
12 28.8 Alto 27.2 Alto 59.0 Alto
13 30.0 Alto 30.0 Alto 64.4 Alto
14 28.6 Alto 27.2 Alto 57.0 Medio
15 22.8 Bajo 20.8 Bajo 46.8 Bajo
16 26.8 Alto 24.8 Medio 53.0 Medio
17 26.0 Medio 28.0 Alto 59.4 Alto
18 26.8 Alto 24.2 Medio 47.2 Bajo
19 28.6 Alto 28.6 Alto 60.2 Alto
20 27.6 Alto 26.8 Alto 56.0 Medio

Lo anterior nos permite afirmar que las habilidades y conocimientos que tienen

los predecesores en el desarrollo de su labor directiva (Quinn, 1995) reflejan un dominio

moderado. De ahi que, respecto a las competencias que involucran caracteristicas
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propias, conocidas como personales (Cardona & Wilkinson, 2009), los predecesores
reflejaron tener dificultades con las competencias relacionadas al optimismo, autocritica
y equilibrio emocional, adjudicando a ello razones como la falta de capacidad para ver el
lado positivo de la realidad, no saber reconocer errores propios y la falta de control de sus
emociones y estados de &nimo. Este resultado muestra una diferencia con la investigacion
realizada por Serrepe (2021) quien expone que los responsables familiares reflejan un
nivel alto de competencias directivas, especialmente en las competencias personales, ya
que estos demuestran tener la capacidad de ver los problemas como una oportunidad,
suelen revisar situaciones pasadas para modificar su forma de actuar ante nuevas
situaciones y saben adaptarse de manera adecuada ante distintos medios, personas y
situaciones cambiantes. Por otro lado, respecto a las competencias interpersonales, se
hall6 que los directivos de la muestra elegida tienen deficiencias en cuanto a su forma de

comunicarse e intercambiar ideas con su equipo de trabajo.

Ahora bien, dando respuesta al segundo objetivo especifico, se determino el
nivel del proceso de sucesion que tienen las empresas familiares de la ciudad de
Chiclayo, 2021. Para ello, se utiliz6 también la técnica de la baremacion, estableciendo
los rangos de los niveles la variable proceso de sucesion y sus respectivas dimensiones,

la cual puede observarse en la tabla 4:

Tabla 4
Baremacion de la Variable Proceso de sucesion con sus respectivas dimensiones
Dimensiones Variable
., . ., Proceso de
Motivacion Herramientas Accion SuCesion
Nivel bajo De7all3 De7a9.7 Dellal4d De 30a37
Nivel medio >11.3a15.7 >97al123 >14a17 >37a44
Nivel alto >15.7a20 >12.3a15 >17a20 >442a51

De este modo, se pudo determinar que el proceso de sucesion de las empresas
familiares en estudio se encuentra en su mayoria en un nivel medio, con un porcentaje de
55% del total. Por otra parte, un 25% de las empresas familiares se encuentra en un nivel
alto respecto al proceso de sucesion y un 20% tiene un nivel bajo. (Ver tabla 5). Este
resultado puede contrastarse con lo expuesto por Johnson (2019), quien expone que las
organizaciones familiares tienen un nivel bajo respecto a su proceso sucesivo causado por
la ineficiencia de sus directivos, quienes no tienen claro este proceso ni facilitan la

documentacion necesaria para el mismo.
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Tabla 5

Nivel del proceso de sucesion en el que se encuentran las empresas
familiares encuestadas

EF Proceso de Sucesion Nivel
1 44.8 Alto
2 38.8 Medio
3 40.0 Medio
4 44.0 Medio
5 43.8 Medio
6 35.8 Bajo
7 36.8 Bajo
8 46.6 Alto
9 38.4 Medio

10 40.8 Medio

11 42.4 Medio

12 37.0 Bajo

13 46.8 Alto

14 43.8 Medio

15 43.4 Medio

16 39.8 Medio

17 42.2 Medio

18 35.8 Bajo

19 47.6 Alto

20 44.8 Alto

Del mismo modo, en cuanto a las dimensiones de la variable proceso de sucesion,
se determiné que: Las empresas familiares analizadas poseen un nivel medio respecto a
la dimensidn Motivacion, con un resultado de 50% del total, un 35% tiene un nivel alto y
un 15% un nivel bajo respecto a esta. Lo mismo sucede con la dimension Herramientas,
en donde un 60% de organizaciones de tipo familiar tiene un nivel medio en cuanto a esta
dimensidn, un 25% tiene un nivel alto y solo un 15% posee un nivel bajo. Finalmente,
con relacion a la dimension Accion, las empresas familiares evidenciaron también poseer
un nivel medio con un 50% de respuestas, un 35% tiene un nivel alto y un 15% refleja un
nivel bajo respecto a la dimension antes mencionada. Los resultados pueden observarse

en la tabla 6:

Tabla 6

Nivel de las dimensiones de la variable proceso de sucesion en el que se encuentran las empresas
familiares encuestadas

EF Motivacion Nivel Herramientas Nivel Accion Nivel
1 16.4 Alto 11.0 Medio 174 Alto
2 12.4 Medio 114 Medio 15.0 Medio
3 134 Medio 10.8 Medio 15.8 Medio
4 13.0 Medio 14.0 Alto 17.0 Medio
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5 15.8 Alto 10.8 Medio 17.2 Alto
6 12.8 Medio 9.6 Bajo 134 Bajo
7 134 Medio 94 Bajo 14.0 Bajo
8 17.8 Alto 11.0 Medio 17.8 Alto
9 12.0 Medio 10.8 Medio 15.6 Medio
10 10.6 Bajo 13.8 Alto 16.4 Medio
11 15.2 Medio 114 Medio 15.8 Medio
12 13.2 Medio 11.2 Medio 12.6 Bajo
13 16.4 Alto 14.2 Alto 16.2 Medio
14 15.8 Alto 10.8 Medio 17.2 Alto
15 15.8 Alto 11.8 Medio 15.8 Medio
16 12.6 Medio 114 Medio 15.8 Medio
17 14.6 Medio 13.4 Alto 14.2 Medio
18 9.6 Bajo 9.0 Bajo 17.2 Alto
19 154 Bajo 13.8 Alto 18.4 Alto
20 16.4 Alto 11.0 Medio 17.4 Alto

De este modo, es posible afirmar que las empresas familiares en estudio se
encuentran encaminando moderadamente su proceso sucesivo. Ademas, gracias al
andlisis de los datos obtenidos, se descubri6 que las organizaciones familiares estudiadas
no se encuentran muy motivadas a realizar un proceso sucesivo, que existe poco
conocimiento de que la ausencia de un sucesor es un factor de riesgo para su continuidad
y, que gran parte de sus directivos sienten temor al momento de delegar decisiones
empresariales. Este resultado puede compararse con lo investigado por Améstica et al.
(2019) quienes manifiestan que las empresas familiares presentan inconvenientes en el
proceso de sucesion aludido a la falta de motivacién de los posibles sucesores por razones
como intereses propios, sus diferentes niveles profesionales y la falta de planificacion
que este proceso requiere. Asimismo, se descubrid que los predecesores manifiestan
mesurada voluntad de retirarse en algin momento de la organizacion familiar, dato que
puede contrastarse con lo estudiado por Bozer, Leon & Santora (2017) quienes aseguran
que los directivos familiares si son conscientes y tienen la voluntad de dejar el mando a
futuras generaciones, a pesar de que poseen caracteristicas que limitan el éxito en el
proceso sucesivo como la falta de socializacion entre los miembros de la empresa
familiar. Sumandose a ello las experiencias externas asociadas al compromiso de los

sucesores y cdmo este puede cambiar una vez que asumen una posicion de liderazgo.

Del mismo modo, las respuestas de los predecesores en la entrevista ayudo a tener un
mejor alcance respecto a como se encuentran sus empresas respecto al proceso de sucesion
(Ver anexo 1). Al preguntarles ;Cree que la ausencia de un sucesor es un factor de riesgo

para la continuidad de la empresa? ¢Por qué? Se descubrio, que el 100% de los entrevistados
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asegura que no tener sucesor implicaria riesgo para la continuidad de la empresa familiar,
entre sus razones explicaron que la empresa podria tener pérdidas econdmicas, que se podrian
tomar decisiones apresuradas que perjudiquen al negocio, que habria desorganizacion, los
proyectos quedarian estancados que la empresa correria el riesgo de desaparecer. Respecto a
si ¢Considera que debe existir seguridad en materia financiera para poder afrontar un retiro?
¢Cudl seria el motivo? ElI mismo porcentaje antes mencionado, considera importante la
existencia de seguridad financiera para poder afrontar un retiro, los motivos que sostuvieron
fueron la necesidad de liquidez que el retiro demanda y los gastos eventuales o deudas que

seria necesario afrontar.

Asimismo, respecto a la pregunta ¢En qué situaciones considera conveniente delegar
decisiones empresariales? Todos los directivos familiares entrevistados consideran
conveniente delegar decisiones empresariales pero sélo en casos en donde ellos no fuesen
capaces de tomar esa decisién, cuando tengan la plena confianza en la persona encargada de
tomarla o cuando consideren que alguien esta mejor capacitado que ellos para decidir.
También, respondiendo la pregunta Para usted ;en qué consiste en proceso de sucesion?: un
70% de los directivos familiares consideran al proceso de sucesion como un simple
nombramiento que se debe dar a la persona que ellos creen propia para asumir el cargo,
ademas piensan que es un proceso que se da de manera automatica. Por otro lado, sélo el
30% de los entrevistados tiene mas claro que el proceso de sucesion se da poco a poco y que

este requiere la capacitacion del sucesor y su familiarizacién con la empresa familiar.

Del mismo modo, al cuestionarles ;Qué tan importante considera el proceso de
sucesion? ¢Por qué? Los entrevistados concuerdan en que el proceso de sucesion es muy
importante y lo consideran fundamental. Sin embargo, s6lo el 30% de los entrevistados
justificd su respuesta manifestando el verdadero propdsito de éste, el otro 70% manifest6 que

consideran a este netamente como un nombramiento.

Ahora bien, respecto a los valores que quisieran, vivieran todas las personas que
trabajan en su empresa, el valor del respeto fue mencionado por todos los entrevistados sin
excepcion, también se mencionaron los valores de la honestidad en un 50%, responsabilidad
un 40% y bondad un 30%. Asimismo, algunos otros valores considerados fueron la
solidaridad, lealtad, compafierismo y empatia. A esto se le agrega, que todos los directivos

familiares aseguran que los valores que mencionaron también estan presentes en su familia.

Asi pues, respecto a la interrogante, ¢ COmo ve a su empresa de aqui a dos o tres afios?
Los entrevistados manifestaron el deseo de ver a sus empresas como lideres en su sector,
otros la visualizaron generando mucha més rentabilidad de la que tienen actualmente y

muchos también coincidieron en que estarian en una mejor situacion respecto a la pandemia
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de la Covid-19, que aseguran les trajo muchos inconvenientes. Del mismo modo, al
preguntarles ;Cémo definiria a su empresa, cudl es la razén de ser de ella? Los directivos
conceptualizaron a su empresa segun los distintos rubros a los que se dedican, un 70%
menciond que son empresas que se adaptan al cambio y estan a la expectativa de las
exigencias de sus clientes, quienes serian la razén de ser de sus negocios. El 30% restante
menciond a su familia y el bienestar que buscan para ellos como su razén de existir, asi como

el empleo que generan a las personas.

La décima pregunta fue si ¢Consideran importante elaborar un Protocolo de Familia?
En donde, el 100% de los entrevistados mencionaron que si les parece importante la
elaboracién de un Protocolo de familia. Sin embargo, ninguno de ellos cuenta ain con uno.
Por otro lado, algunos manifestaron el interés por implementarlo, pero otros desconocian el
término y no tenian claro en qué consiste este documento. Algo parecido sucedio al
preguntarles: ¢ Considera importante tener unos criterios acordados entre los accionistas para
la toma de decisiones? Donde el 100% de los entrevistados mencionaron que si les resultaria
importante tener criterios acordados entre accionistas, algunos de ellos ya poseen criterios
aunque no formalmente constituidos, los demas no han considerado implementar este

documento debido a que son los Unicos accionistas de sus negocios.

En linea con lo anterior, al preguntar ¢ Ha pensado a qué edad se va a retirar? El 50%
de los entrevistados aun no sabe a qué edad va a retirarse, no ha pensado en ello o considera
estar muy joven como para retirarse y ve su retiro como algo lejano. Por otro lado, el otro
50% considera retirarse entre los 60 a 65 afos. Mientras que, al cuestionarles si ¢Ha
elaborado algin documento que contiene las politicas y reglas de la empresa? EI 80% de los
empresarios entrevistados manifiesta no tener ningiin documento que contenga las politicas

y reglas de la empresa de manera formal, s6lo el 20% cuenta con este documento.

Del mismo modo, la catorceava pregunta fue si ¢Ya tiene identificado a su posible
sucesor o sucesora? ¢ Quién es? Si su respuesta es no, ¢ Cuél es el motivo de no haberlo hecho?
Aqui, El 50% de entrevistados no tiene identificada a ninguna persona como posible sucesor,
debido a que adn se siente capaz de hacerse cargo del negocio. Por otro lado, el 50% restante
identificd a su hijo mayor como su sucesor. La pregunta nimero 15y 16 fueron Si respondio
si en la anterior pregunta: ¢ Tiene elaborado un plan de desarrollo como posible sucesor(a)
para él o ella? y Si respondid si en la anterior pregunta: ;Qué comprende este plan de
desarrollo? (cuestiones técnicas, relacion con proveedores, tratamiento a los clientes, historia
de la empresa) Las cuales demostraron que ninguno de los directivos tiene elaborado un plan
de desarrollo para su posible sucesor, por lo que tampoco fue posible identificar

caracteristicas de este plan.
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Ahora bien, para responder el tercer objetivo especifico, se identifico el nivel de
correlacion entre la variable competencias directivas y la variable proceso de sucesion.
Debido a que los datos obtenidos no tuvieron una distribucion normal se empled
Spearman. De este modo, al obtener una puntuacién de 0.304, es posible afirmar que las
variables en estudio tienen una correlacion débil. Asimismo, ello nos permite aseverar
que si existe una relacion entre las variables competencias directivas y proceso de
sucesion, pero gque esta se encuentra en un nivel bajo. Este hallazgo puede compararse
con lo investigado por Campos & Garcia (2019), quienes declaran que las variables
competencias directivas y sucesion estan relacionadas debido a que la creacion de un
plan de sucesion previa capacitacion y la eleccion idonea del directivo, favorece la
continuidad de la empresa familiar. Ademas, que un factor importante en toda
organizacion es el talento humano, y como los candidatos demuestran cudn competentes
son para asumir el cargo de sucedido. Lo mismo sucede con la investigacion hecha por
Cardenas (2018) quien asevera que la variable competencias podria tener una relacion
directa con el proceso de sucesion puesto que, considerar estas habilidades en los puestos
claves de las empresas facilita el disefio de un plan de sucesion y, consiguientemente
ayuda a la obtencion de resultados positivos en las organizaciones, asi como también,
puede mejorar el desempefio de sus colaboradores. Este objetivo tiene sustento en la tabla
7:

Tabla 7
Correlacion entre las variables
Dimensiones Competencias Directivas Proceso de Sucesion
Rho de Coefmen'gg de 1 304%*
Spearman c . correlacion
ompetencias Sig. (ilateral) 0.002
Directivas
N 100 100
Coeficiente de 1
Proceso de correlacién
Sucesion Sig. (bilateral)
N 100

De igual manera, continuando con el desarrollo del tercer objetivo especifico, se
identificé el nivel de correlacién entre las dimensiones de las variables en estudio. Como
es posible observar en la tabla 8, de 9 posibles resultados, solo en 4 existe correlacion ya
que los valores son menores a 0.05. Ademas, en los casos en donde se encontro correlacion,
el nivel es considerado bajo siendo menor a 0.4. Los 4 resultados que demostraron
correlacion incluyen a la dimensién competencias de negocio con accion, competencias

interpersonales con herramientas y, por ultimo, competencias personales con motivacion
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y herramientas. Asi, es posible afirmar que las actitudes de los directivos asociadas al
ambito empresarial pueden relacionarse con el proceso de traspaso del liderazgo de la
organizacion, dato que se opone a lo investigado por Serrepe (2021) quien asegura que las
competencias de negocio no guardan una relacion estadisticamente significativa con el
traspaso del liderazgo en la empresa familiar. De este modo, los resultados obtenidos
demuestran también que las competencias ligadas al desarrollo de los subordinados y a su
eficiente participacion en la organizacién pueden relacionarse con el conjunto de
componentes tangibles de la empresa (declaracion del compromiso familiar, protocolo de
familia y acuerdo entre accionistas); Por ultimo, se puede aseverar que las competencias
inherentes de los predecesores pueden relacionarse con la iniciativade estos para ser
sucedidos y los elementos materiales de sus organizaciones. (Cardona &Wilkinson, 2009;
Velez; Holguin; De La Hoz-Duran & Gutiérrez, 2008).

Tabla 8
Correlacion entre las dimensiones de las variables

Competencias Competencias Competencias

. Motivacién Herramientas Accion
de Negocio Interpersonales  Personales

Rho de Coeficiente — o -
S de 1 ,672 123 0.154 0.193 ,308
pearman . »
Competencias CO”S:SC'O”
de Negocio (bilateral) 0 0 0.126 0.055 0.002
N 100 100 100 100 100 100
Coeficiente 1 . -
de ,832 0.193 ;343 0.186
Competencias Co”g!adé”
ig.
Interpersonales (bilateral) 0 0.054 0 0.064
N 100 100 100 100 100
Coeficiente . o
de 1 ,256 ,384 0.145
Competencias ~ correlacion
Personales (bil?t?e'ral) 0.01 0 0.151
N 100 100 100
Coeficiente
Motivacion de 1 ,328" ,328"
correlacion
Sig.
(bilaltgral) 0.001 0
N 100 100 100
Coeficiente
de 1 ,373™
i correlacion
Herramientas Sig.
(bilateral) 0
N 100 100
Coeficiente
de 1
correlacion
Accion Sig.
(bilateral)

N 100
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Por otro lado, respondiendo al cuarto objetivo especifico, se determind si existen
diferencias significativas entre los factores sociodemograficos respecto a las
dimensiones de las variables en estudio. Respecto al sexo no se encontraron diferencias
significativas. En cambio, en cuanto a la edad, se encontrd una diferencia significativa
respecto a la dimensién accion, entre las categorias "hasta 30 afios”, "de 30 a 35 afios" y
"de 50 afiosa mas", favoreciendo a esta ltima. Ello demuestra que: de los 20 directivos
encuestados, 6 de ellos (con un rango de edad de 50 afios a mas) se encuentran haciendo

una mejor labor en cuanto al proceso sucesivo de la empresa que dirigen.

Asi, se entiende que los duefios con una edad mayor, al tener mas experiencia en
el negocio, son capaces de llevar un mejor proceso sucesivo. Esta experiencia, se sustenta
con la toma de decision de retirarse del cargo en algin momento del mando, la correcta
estructura de las politicas en su empresa, el contar con un plan de mejoramiento continuo
del proceso sucesivo y, la familiarizacion al equipo de trabajo respecto a la historia y
filosofia del negocio familiar (Velez, Holguin, De La Hoz-Duran & Gutiérrez,2008). Los
resultados se evidencian en la tabla 9:

Tabla9
Diferencia de edad respecto a la dimensién Accién

Subconjunto para

Edad alfa=10.05
N 1 2
HSD hasta 30 afios 9 15.17
Tukey*® de 30 a 35 afios 2 15.33
de 45 a 50 afos 1 15.88 15.88
de 35 a 45 afos 2 16.25 16.25
de 50 afios a mas 6 17.7
Total 20
Sig. 0.697 0.196

Asimismo, en cuanto al factor sociodemografico tiempo de funcionamiento de
la empresa familiar, se encontraron diferencias significativas con las dimensiones
competencias interpersonales, motivacion, herramientas y accion. En primer lugar,
respecto a la dimension competencias interpersonales, puede observarse la tabla 10, que
refleja una diferencia significativa entre la categoria "de 2 a 5 afnos” y la categoria "de 10
a 15 aflos™ a favor de esta ultima. Esto revela que las organizaciones familiares, dentro
de la categoria antes mencionada, poseen directivos que ejercen mejor sus habilidades
enfocadas en el desarrollo de las capacidades de sus colaboradores y su desempefio en la
empresa familiar. Asi, de las 20 empresas familiares encuestadas, 3 deellas (con un

tiempo de funcionamiento que oscila entre 10 y 15 afios) cuentan con gerentes que
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tienden a comunicarse efectivamente, demuestran mayor habilidad para solucionar
conflictos, consiguen inspirar confianza y motivar a sus trabajadores, alientan a los
trabajadores a lograr sus objetivos, asi como también, potencian sus habilidades y
facilitan la realizacion de un trabajo en equipo. (Cardona & Wilkinson, 2009). Cabe
mencionar, que este resultado es curioso ya que, se esperaria que las empresas con un
tiempo de funcionamiento de hasta 2 afios, fuesen quienes tengan el porcentaje menor,
debido a que, como principiantes, no tienen un dominio de sus habilidades para
relacionarse de manera éptima con sus trabajadores. Sin embargo, los datos reflejan lo
contrario, ya que estas resultan ser las mas interesadas en desarrollar este tipo de
competencias con el fin de que su negocio, siendo nuevo, logre posicionarse y alcance
éxito.
Tabla 10

Diferencia de tiempo de funcionamiento  de la EF respecto a la
dimension Competencias Interpersonales

Tiempo de Subconjunto para
funcionamiento alfa=0.05
de la EF
N 1 2

HSD Tukey?®? hasta 2 afios 1 25.8 25.8
de 2 a 5 afios 6 23.45

de 5 a 10 afios 2 26.1 26.1

de 10 a 15 afios 3 26.81

de 20 afios a mas 8 26.6 26.6

Total 20
Sig. 0.06 0.907

En segundo lugar, la tabla 11 refleja una diferencia significativa entre el tiempo
de funcionamiento de la empresa familiar y la dimension motivacion. La diferencia se da
en la categoria "de 5 a 10 afios” y la categoria "de 10 a 15 afios”, a favor de esta
Gltima. Esto pone en evidencia que, de los 20 negocios de tipo familiar encuestados, 3
de ellas (con un tiempo de funcionamiento que oscila entre 10 y 15 afios) poseen
directivos mas conscientes de que su ausencia a futuro sera riesgosa para la organizacion,
saben que su retiro requiere de seguridad en materia financiera y tienen uncompromiso
maés acentuado con el proceso sucesivo (Velez, Holguin, De La Hoz-Duran& Gutiérrez,
2008). Todo ello frente a la otra categoria en cuestion, empresas familiares con un tiempo
de funcionamiento de 5 a 10 afos. Este resultado difiere con los datos obtenidos por
Améstica et al. (2019) quienes exponen que las empresas familiares conun tiempo de
funcionamiento entre 30 y 60 afios, se mantienen en su mayoria en primera generacion,
sin pensar aun en un proceso sucesivo. Lo que denota falta de interés por dejar el cargo,

causada principalmente por la creencia de que una transicion de mando en la
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organizacion, seria un cambio forzoso que solo podria darse por alguna situacion

imprevista.
Tabla 11
Diferencia de tiempo de funcionamiento de la EF respecto a la dimension Motivacion
Tiempo de Subconjunto para
funcionamiento alfa=0.05
de la EF
N 1 2
HSD Tukey?P hasta 2 afios 1 13.4 13.4
de 2 a 5 afios 6 13.83 13.83
de 5a 10 afos 2 11.8
de 10 a 15 afios 3 15.38
de 20 aflos a mas 8 14.53 14.53
Total 20
Sig. 0.087 0.349

En tercer lugar, en la tabla 12 se aprecia una diferencia significativa en las
categorias "hasta 2 afios”, "de 5 a 10 afios”, "de 10 a 15 anos” y "de 20 afios a mas" a
favor de la categoria "de 5 a 10 afios” que posee el mayor puntaje. Se sabe que, el puntaje
mas bajo lo obtuvo la empresa familiar con un tiempo de funcionamiento de 2 afios, lo
que resulta facil de comprender debido a que, al estar recién iniciando como organizacion,
puede gque se encuentren mas preocupadas por ganar un lugar en elmercado, que por reunir
documentos como el protocolo de familia o el acuerdo entre accionistas. Lo contrario
sucede con las 2 empresas que cuentan con un tiempo de funcionamiento de 5 a 10 afios
(categoria con mayor puntaje), puesto que, se observOo que estas organizaciones han
tomado conciencia de la importancia de implementar documentos necesarios para el
proceso de sucesion, como son: la declaracion de compromiso familiar, el protocolo de
familia y el acuerdo entre accionistas. Asi, demuestran tener un mejor manejo de estos
elementos, los cuales, fomentan el desarrollo de un proceso de sucesion efectivo (Velez,
Holguin, De La Hoz-Duran & Gutiérrez, 2008).

Tabla 12
Diferencia de tiempo de funcionamiento de la EF respecto a la dimension
Herramientas

Tiempo de Subconjunto para
funcionamiento alfa=0.05
de la EF
N 1 2 3
HSD Tukey?® hasta 2 afios 1 9.4

de 2 a 5 afios 6 10.97  10.97

de 5 a 10 afios 2 13.9
de 10 a 15 afios 3 11.69
de 20 afios a méas 8 11.55

Total 20

Sig. 0245 0876 1
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Por altimo, En la tabla 13 se observa una diferencia significativa entre la categoria
"Hasta 2 afios” y " De 10 a 15 afios" con respecto a la dimension accion favoreciendo a
esta ultima. De ello se asume que, de las 20 empresas familiares, 3 de ellas que son las
que poseen un tiempo de funcionamiento de 10 a 15 afios tienen mayor preocupacion por
establecer politicas y reglas que ayuden en el proceso sucesivo, por elaborar un plan de
mejoramiento continuo para este proceso, se interesan en difundir al sucesor detalles de
la historia y filosofia de la empresa y tienen voluntad por parte del directivo familiar para
retirarse en algin momento de la empresa (Velez, Holguin, Dela Hoz-Duran &
Gutiérrez, 2008).

Tabla 13
Diferencia de tiempo de funcionamiento de la EF respecto a la dimension Accién
Tiempo de Subconjunto para
funcionamiento alfa=0.05
de la empresa
familiar
N 1 2 3
HSD Tukey?" Hasta 2 afios 1 14
de 2 a 5 afios 6 14.9 14.9
De 5 a 10 afios 2 16.7 16.7
de 10 a 15 afios 3 17.31
de 20 afios a mas 8 16.38  16.38  16.38
Total 20
Sig. 0.055 0.236 0.815

Por su parte, el ultimo objetivo especifico, determind la incidencia de las
dimensiones de la variable competencias directivas en la variable proceso de sucesion

de las empresas familiares en estudio. Asi, se comprobé que los valores encontrados son
mayores a 0.05 como se muestra en la tabla 14. Por lo tanto, las dimensiones de la variable
competencias directivas no inciden en la variable proceso de sucesion. Es decir que, de
manera independiente, las habilidades de negocio, las relacionadas a aspectos personales
del directivo y las conductas que rigen sus relaciones con las personas que tienen a su
cargo (Cardona & Wilkinson, 2009) no causan un efecto significativo en el proceso de
traspaso del liderazgo de la organizacion familiar. Este dato se contrapone con el estudio
de Améstica et al. (2019) quienes declaran que la capacidad gerencial origina una buena
relacion entre los miembros de la empresa, las cuales influyen directamente en la
obtencion de un proceso de sucesion bien encaminado en donde se observan ciertas
nociones de planificacion del mismo, asi como la educacién profesional del sucesor y su

preparacion.
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Tabla 14
Incidencia de las dimensiones de la variable Competencias Directivas en la variable Proceso de
Sucesion

Coeficientes

Modelo estandarizados t Sig.
Beta
1 (Constante) _ 25.894  5.052 5.126  0.000
. . CompNeg  -0.047 0.281 10025 0168 0.867
. Variable dependiente: P
8. variable dependisnte: FIoCes0  ompinterp  0.208  0.320 0.122 0.649 0.518
de Sucesion
CompPers 0215  0.159 0.257 1357 0.178

De este modo, el desarrollo de los objetivos especificos, facilita la tarea de llegar
a responder el objetivo general, que consistié en determinar la incidencia de las
competencias directivas del predecesor en el proceso de sucesion de las empresas
familiares de la ciudad de Chiclayo, 2021. El nivel de significancia fue 0.001 (menor a
0.05), por tanto, se determind que existe una influencia directa aunque débil de parte de
las competencias directivas sobre el proceso de sucesion (a pesar que se esperaba que
incidiera con mayor fuerza). Asi pues, comparando este resultado con el de Campos &
Garcia (2019) quienes aseguran que un factor importante en la empresa familiar es el
talento humano y como este es capaz de utilizar sus habilidades y competencias, las cuales
influyen directamente para conseguir un proceso sucesivo exitoso, se puede afirmar que
las investigaciones son similares en cuanto a que sostienen que si existe influencia directa
entre las variables competencias directivas y proceso de sucesion. Lo antes mencionado

puede evidenciarse en la tabla 15:

Tabla 15

Incidencia de la Variable Competencias Directivas en la Variable Proceso de Sucesion

Coeficientes no .. .
Modelo Estandarizados Coeficientes estandarizados
Desv. .
B Error Beta T Sig.
(Constante) 24726 4,768 5186 0
1 CompDirect 0,159 0,044 0,34 3,574 0,001

a. Variable dependiente: Sucesion

Conclusiones

El desarrollo de la investigacion permitid identificar que los predecesores de las
20 empresas familiares estudiadas poseen un nivel medio de competencias directivas,
donde resalta el limitado dominio en algunas de sus competencias personales, ya que no
suelen ser capaces de ver el lado positivo de la realidad, les resulta dificil reconocer
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errores propios y tienen poco control de sus emociones y estados de &nimo. Asimismo,
respecto a sus competencias interpersonales, se hall6 que los directivos tienen
deficiencias en cuanto a su forma de comunicarse e intercambiar ideas con su equipo de

trabajo.

En cuanto a la variable proceso de sucesion, se determin6 que las 20 empresas
familiares de la ciudad de Chiclayo estudiadas se encuentran en un nivel medio respecto
a su proceso sucesivo, debido a que sus directivos no demuestran tener la motivacion
necesaria para realizar dicho proceso, tienen poco conocimiento de que la ausencia de un
sucesor es un factor de riesgo para la continuidad del negocio y sienten temor al momento
de delegar decisiones empresariales. Asimismo, un 70% de los directivos familiares
consideran al proceso de sucesién como un simple nombramiento que se debe dar a la
persona que ellos creen propia para asumir el cargo. Ademas, ninguno de los predecesores,
tiene elaborado un Protocolo de familia e incluso desconocen el significado de este
documento. A ello se le agrega, que un 50% de los predecesores entrevistados ain no sabe a
qué edad va a retirarse, debido a que se considera muy joven como para retirarse o ve su

retiro como algo lejano.

El nivel de correlacion entre la variable competencias directivas y la variable
proceso de sucesion es bajo, ya que éstas poseen una correlacion débil. Del mismo modo,
no se encontro correlacion entre todas las dimensiones de las variables, sino solo en la
dimension competencias de negocio con accién, competencias interpersonales con
herramientas y, competencias personales con motivacion y con herramientas, las cuales

también reflejan un nivel de correlacion bajo.

En cuanto a la existencia de diferencias significativas entre los factores
sociodemogréaficos con las dimensiones de las variables en estudio, se descubrid que los
duefios con una edad mayor cuentan con mas experiencia en el negocio y son capaces
de llevar un mejor proceso sucesivo. También se detectd que, las empresas familiares
estudiadas en Chiclayo, con un tiempo de funcionamiento de 10 a 15 afios, poseen
directivos que ejercen mejor sus competencias interpersonales, ademas de poseer la

motivacion y accion necesarias para el exito del proceso sucesivo.

Respecto a las dimensiones de la variable competencias directivas
(interpersonales, personales y de negocio), se determind que ninguna de éstas incide de
manera directa en la variable proceso de sucesion. En otras palabras, ninguna de ellas
individualmente tiene una influencia directa en el proceso de traspaso del liderazgo de

la organizacién familiar.



33

Por dltimo, se determind que las competencias directivas del predecesor tienen
una incidencia directa aunque débil en el proceso de sucesiéon de las 2 0 empresas
familiares de la ciudad de Chiclayo elegidas para este estudio, demostrando asi que el
conjunto de habilidades propias de una persona en su funcion directiva pueden incidir
directamente en el proceso de traspaso de la gestion y la propiedad de la empresa familiar

a la siguiente generacion.

Recomendaciones

Para mejorar sus competencias personales, los predecesores deben solicitar apoyo
de psicologos y coaches con el fin de conocerse mejor a si mismos y trabajar en sus
debilidades, aprendiendo a controlar sus emociones y explotando al méximo su
inteligencia emocional. Asimismo, se les recomienda llevar cursos de especializacion en
temas como Direccion de personas, Habilidades comunicativas y Gestion del talento

humano, con el propésito de dirigir mejor a su equipo de trabajo.

Los miembros de la empresa familiar deben solicitar la contratacion de
especialistas en Gestion de empresas familiares que cumplan con la labor de realizar
charlas informativas en la organizacion, donde se explique la importancia de la
planificacion del proceso sucesivo. De este modo, los predecesores podran tomar
conciencia de que su futuro en la empresa es incierto y que, de ellos y la gestion que

realicen, dependeré la sostenibilidad del negocio familiar a través del tiempo.

Teniendo en cuenta que la dimensidon competencias personales es la que mas se
relaciona con las dimensiones del proceso de sucesion, los directivos tendran que cumplir
con la tarea de trabajar mas en ellos mismos, pidiendo para ello la opinion de sus

allegados y, considerando también la primera recomendacion presentada.

A fin de que el proceso sucesivo esté mejor encaminado, las empresas familiares
con poco tiempo de funcionamiento deben poner en préctica técnicas como el realizar
benchmarking de otros negocios familiares que hayan logrado pasar por algin cambio
generacional y asi, su historia también pueda servirles como ejemplo para alcanzar el

éxito empresarial.

Para que exista incidencia de las dimensiones de la variable competencias
directivas en la variable proceso de sucesion, serd necesario que los predecesores tomen
en cuenta las recomendaciones antes presentadas respecto a la mejora de sus
competencias interpersonales y personales. Sumado a ello, el predecesor debera

considerar llevar cursos de especializacion en Gestion comercial con el objetivo de
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mejorar sus competencias de negocio. Asi, la empresa podra consolidarse, aprovechando

la situacién tanto del entorno como de ella misma, logrando asegurar su continuidad.

Con el propésito de intensificar la fuerza de incidencia de la variable
competencias directivas en la variable proceso de sucesion, los predecesores deberan
tener en cuenta lo presentado anteriormente en cuanto a la mejora de sus competencias
directivas y la del proceso de sucesion de la empresa familiar. Ademas, deberan agregar
a ello, el realizar reuniones periddicas con todos los miembros de la empresa familiar
para que en éstas puedan abordarse temas relacionados a fortalecer la mision, visién y
valores familiares, dar opiniones sobre las politicas de interaccion familia-empresa,
establecer reglas y acuerdos para la sucesion y también se puedan proponer candidatos
que a futuro cumplan el rol de sucesores, todo ello de acuerdo con la identidad que posee
cada empresa familiar. De este modo, todos podrian contribuir con el progreso y

sostenibilidad de la organizacion.

Por altimo, se recomienda continuar con el desarrollo de nuevas investigaciones
respecto a empresas familiares de la ciudad de Chiclayo, ampliando la muestra a fin de
poder concluir de manera mas especifica la correlacion de las variables planteadas a nivel

de departamento.
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Anexos
Anexo 01: Cuestionario
Cuestionario — Predecesor
USAT CUESTIONARIO

Universidad Catélica

SantoToribio de Mogrovejo

Estimado Sr(a) le agradeceremos se sirva responder a la siguiente encuesta que tiene como
proposito determinar la incidencia de las competencias directivas del predecesor en el proceso
de sucesion de empresas familiares de la ciudad de Chiclayo, 2021. No hay respuestas buenas
ni malas, le pedimos que responda con la mayor sinceridad posible. Asimismo, le aseguramos
la maxima confidencialidad de la informacion que nos proporciona a través de este cuestionario.

De antemano, muchas gracias por su colaboracion.

. Sexo:
a) Femenino b) Masculino

1. Edad:

a) Hasta 30 afios b) De 30 a 35 afios c) De 35240
anos
d) De 40 a 45 afios e) De 45 a 50 afos f) 50 afios a méas
I1l.  Tiempo de funcionamiento de la empresa familiar:

a) Hasta 2 afos b) De 2 a 5 afios c) De5al0

anos

d) De 10 a 15 afios e) De 15 a 20 afios f) 20 afios a mas

IX. Tiempo que tiene dirigiendo la empresa familiar:

a) Hasta 2 afios b) De 2 a 5 afios c) De5a 10
Ao
S
d) De 10 a 15 afios e) De 15 a 20 afios f) 20 afios a més

Evalte del 1 al 5 los siguientes enunciados relacionados a competencias directivas y
proceso de sucesion, en donde cada numero representa el siguiente criterio:

1: Totalmente en desacuerdo
2: Parcialmente en desacuerdo



3: Ni en acuerdo, ni en desacuerdo
4: Parcialmente de acuerdo
5: Totalmente de acuerdo
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N° DESCRIPCION EVALUACION

1 Reconoce y aprovecha las oportunidades, los peligros y las fuerzas 2 13| 4
externas que repercuten en la competitividad de la empresa.

2 Comprende con facilidad la interrelacion de las distintas unidades 2 134
de la organizacion.

3 Responde con prontitud y eficacia a las sugerencias y necesidades 2 13| 4
del cliente.

4 Utiliza los recursos del modo mas idoneo, rapido, econémico y 2 |3 |4
eficaz para obtener los resultados deseados.

5 Consigue llegar a acuerdos que satisfacen los intereses de ambas 2 |3 |4
partes.

6 Desarrolla y mantiene una amplia red de relaciones con personas 2 |3 |4
clave dentro de la empresa y el sector.

7 Escucha y transmite ideas de manera efectiva, empleando tanto 2 |3 |4
procedimientos formales como informales, y proporciona datos
concretos para respaldar sus observaciones y conclusiones.

8 Es capaz de diagnosticar, afrontar y resolver conflictos 2 |3 |4
interpersonales con prontitud y profundidad.

9 Es capaz de lograr el compromiso de los colaboradores, 2 |3 |4
inspirando su confianza y motivacion.

10 Se preocupa por conseguir que los colaboradores dispongan de la 2 |3 |4
autonomia y recursos necesarios para tomar decisiones y lograr
sus objetivos.

11 Ayuda a sus colaboradores a desarrollar sus habilidades y 2 |3 |4
capacidades profesionales, logrando que exploten al maximo su
potencial.

12 Fomenta un ambiente de colaboracion, comunicacion y confianza 2 |3 |4
entre los miembros de mi equipo, estimulandolos hacia el logro de
los objetivos comunes.

13 Suele tener ideas innovadoras y relevantes para introducir algo 2 |3 |4
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por primera vez o para modificarlo.

14

Es capaz de ver el lado positivo de la realidad, tener fe en las
posibilidades y afrontar las dificultades con entusiasmo.

15

Es capaz de establecer metas elevadas para si mismo y para los
demas, persiguiéndolas con determinacion.

16

Prioriza sus objetivos, programando actividades de manera
adecuada y ejecutandolas en el tiempo previsto.

17

Sabe identificar y tratar de manera efectiva la informacion
relevante para el trabajo.

18

Mantiene el equilibrio personal ante situaciones de especial
tension.

19

Es capaz de asumir las limitaciones y errores personales.

20

Es capaz de entender como es y como reacciona ante distintas
circunstancias, tanto personales como profesionales.

21

Es capaz de adaptarse al cambio, adquiriendo nuevos
conocimientos y modificando habitos cuando es necesario.

22

Es capaz de tomar decisiones de modo adecuado y en el momento
oportuno.

23

Es capaz de enfrentar acciones costosas.

24

Reacciona con las emociones y los estados de animo apropiados a
cada situacion.

25

Se comporta de manera recta y honrada.

26

La ausencia de un sucesor es un factor de riesgo para la
continuidad de la empresa.

27

Debe existir seguridad en materia financiera para poder afrontar
un retiro.

28

Siente temor al delegar decisiones empresariales.
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29

Debe existir un fuerte compromiso con el proceso de sucesion.

30

Debe existir una Declaracion de Compromiso Familiar que
incluya la mision, vision y valores familiares de la empresa.

31

Es importante elaborar un Protocolo de Familia.

32

Es necesario elaborar un Acuerdo entre accionistas que incluya la
fijacion de reglas para la toma de decisiones tanto de los que estan
dentro del grupo familiar como los que no.

33

Tengo la voluntad de retirarme en algin momento de la empresa
familiar.

34

La empresa familiar debe tener politicas estructuradas
formalmente y reglas debidamente estipuladas.

35

Se debe elaborar un plan de mejoramiento continuo para el
suceso.

36

Debe existir un entrenamiento continuo para el sucesor en cuanto
a la historia y la filosofia de la empresa.
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Anexo 02: Guia de entrevista

AN\

GUIA DE ENTREVISTA
USAT

Universidad Catolica

Santo Toribio de Mogrovejo

Buenos dias/ Buenas tardes. Soy Vanessa Nicole Cama Sol6rzano, estudiante de la carrera de
Administracion de Empresas de la Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo. Le
agradeceré se sirva responder a la siguiente entrevista que tiene como propésito determinar la
incidencia de las competencias directivas del predecesor en el proceso de sucesion de empresas
familiares de la ciudad de Chiclayo, 2021. Se le pide responda con total sinceridad a las
preguntas que le formularé. Asimismo, le aseguro la méaxima confidencialidad de la
informacion que nos proporciona a través de esta entrevista. De antemano, muchas gracias por

su colaboracion.

1. ¢Cree que laausencia de un sucesor es un factor de riesgo para la continuidad de la empresa?

¢Por qué?

2. ¢Considera que debe existir seguridad en materia financiera para poder afrontar un retiro?

¢Cual seria el motivo?

3. ¢En qué situaciones considera conveniente delegar decisiones empresariales? ;A quién se

las delegaria? Si su respuesta es no, ¢Por qué?
4. Para usted ¢en qué consiste el proceso de sucesion?
5. ¢Qué tan importante considera el proceso de sucesion? ;Por qué?
6. ¢Cuales serian los valores que quisiera se vivieran todas las personas que trabajan en ella?
7. ¢Alguno de estos valores son importantes también para su familia?
8. ¢COmo ve a su empresa de aqui a dos o tres afios?

9. ¢Como definiria a su empresa, cual es la razon de ser de ella?



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.
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¢Es importante elaborar un Protocolo de Familia?

¢Considera importante tener unos criterios acordados entre los accionistas para la toma de

decisiones?
¢Ha pensado a qué edad se va a retirar?
¢Ha elaborado algun documento que contiene las politicas y reglas de la empresa?

¢Ya tiene identificado a su posible sucesor o sucesora? ¢Quién es? Si su respuesta es no,

¢Cual es el motivo de no haberlo hecho?

Si respondid si en la anterior pregunta: ¢ Tiene elaborado un plan de desarrollo como posible

sucesor(a) para él o ella?

Si respondid si en la anterior pregunta: ;Qué comprende este plan de desarrollo? (cuestiones

técnicas, relacion con proveedores, tratamiento a los clientes, historia de la empresa)
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Anexo 03: Modelo de estudio de las variables

COMPETENCIAS DIRECTIVAS

Competencias de
negocio

Competencias
interpersonales

Orientadas a la obtencion
de resultados econdmicos.

*  Vision de negocio

*  Vision de la
organizacion

*  Orientacion al cliente

*  Gestion de recursos

*  Negociacion

*  Networking

Dirigidas al desarrollo de las
capacidades de los
colaboradores v a su correcto
desemperio laboral.

*  Comunicacion

*  Gestion de conflictos
*  (Carisma

*  Delegacion

*  Coaching

* Trabajo en equipo

Competencias
personales

identificacion

de la empresa.

Orientadas a fomentar el
desarrollo de confianza y la

colaboradores con la mision

los

Competencias
personales externas

Competencias
personales internas

Relacionadas con la
respuesta personal a
estimulos externos.

Competencias  personales
externas de proactividad:

* Iniciativa creativa

*  Optimismo

*  Ambicion

Competencias  personales

externas de gestion

personal:

+  Gestion del tiempo

+  Gestion de la
informacion

*  Gestion del estrés

Recogen aspectos intimos de
Ia persona.

Competencias personales

internas de mejora personal:

*  Autocritica

*  Autoconocimiento

+ Capacidad de cambio-
aprendizaje

Competencias personales
internas de autogobierno:

+ Toma de decisiones

*  Autocontrol

+  Equilibrio emocional

+  Integridad

Nota. Competencias directivas segun Cardona & Wilkinson (2009)

Motivacion

Nota. Modelo de Sucesidn segun Velez, Holguin, De La Hoz-Duran & Gutiérrez (2008)




Anexo 04: Operacionalizacion de variables y Matriz de consistencia

Operacionalizacion de variables
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Variable de estudio

Definicion conceptual

Dimensiones

Subdimensiones

Indicadores

Instrumentos / Escala

Variable independiente:
Competencias Directivas

Competencias de
negocio

Vision de negocio
Vision de la organizacién
Orientacidn al cliente
Gestion de recursos
Negociacion
Networking

Comportamientos observables y habituales
que justifican el éxito de una persona en su
funcion directiva. Cardona (1999)

Competencias
interpersonales

Competencias
personales

Competencias
personales externas

Comunicacién
Gestion de conflictos
Carisma
Delegacion
Coaching
Trabajo en equipo

Iniciativa creativa
Optimismo
Ambicién

Gestion del tiempo

Gestion de la informacion

Gestion del estrés

Competencias
personales internas

Autocritica
Autoconocimiento
Capacidad de cambio-
aprendizaje
Toma de decisiones
Autocontrol
Equilibrio emocional
Integridad

Cuestionario / Tipo Likert
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Responsabilidad del empresario  Sensibilizacion de todos los
de crear los espacios y los miembros de la familia

mecanismos al interior de la | jderazgo en la elaboracion de
organizacion herramientas
Misién
Vision
Valores familiares

Motivacion

Declaracion de Compromiso
Familiar

Definir
las politicas de interaccion
entre la familia y la empresa

Protocolo de familia Establecer las reglas y los
Proceso dindmico en donde, las funciones acuerdos de sucesion,

y deberes de los protagonistas: predecesor Herramientas las politicas de manejo y
y sucesor, evolucionan de manera traspaso de la propiedad, las
interdependiente y se superponen, con el capitulaciones Entrevista / Guia
proposito de transferir tanto la gestion Reglas para la de entrevista
como la propiedad del negocio a la toma de decisiones de los
siguiente generacion. (Araya, 2012) accionistas
Acuerdos entre accionistas Reglas para la

toma de decisiones de
accionistas que estan fuera del
grupo familiar

Cuestionario / Tipo Likert

Variable dependiente:
Sucesioén

Politicas definidas por la

o . empresa estructuradas
Cumplimiento de las politicas y formalmente

reglas definidas por la empresa
Reglas definidas por la empresa

Accion debidamente estipuladas

Definicién del rol de sucedido
Definicion de roles
Definicién del rol de sucesor

Nota. Modelo de Sucesion (Velez, Holguin, De la Hoz-Duran & Gutiérrez, 2008) y Modelo de Competencias directivas (Cardona &
Wilkinson, 2009)



Matriz de consistencia
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Problema principal Objetivo principal Hipdtesis

Variables

Determinar la incidencia de las
competencias directivas del predecesor
en el proceso de sucesion de las
empresas familiares de la ciudad de
Chiclayo, 2021

Objetivos especificos
Identificar el nivel de competencias
directivas que posee el predecesor de
las empresas familiares de la ciudad de | a5 competencias
Chiclayo, 2021. directivas del
Determinar el nivel del proceso de  predecesor inciden
sucesion que tienen las empresas en el proceso de
familiares de la ciudad de Chiclayo, sucesion de las
2021. empresas familiares
Identificar el nivel de correlacion entre  ge |3 ciudad de
la variable competencias directivas y la  chiclayo, 2021
variable proceso de sucesion, y la
correlacion entre sus respectivas
dimensiones.
Determinar si existen diferencias
significativas entre los factores
sociodemogréaficos respecto a las
dimensiones de las variables en estudio.
Determinar la incidencia de las
dimensiones de la variable
competencias directivas en la variable
proceso de sucesion de las empresas
familiares en estudio.

¢Cual es la incidencia de las
competencias directivas del predecesor
en el proceso de sucesion de empresas
familiares de la ciudad de Chiclayo,
20217

Variable independiente: Competencias Directivas
Variable dependiente: Sucesion

Variables Dimensiones Indicadores

Vision de negocio
Visién de la organizacion
Orientacion al cliente
Gestion de recursos
Negociacién
Networking

Competencias
de negocio

Comunicacién
Gestion de conflictos

. Carisma
Competencias
interpersonales Delegacion
Coaching

Trabajo en equipo

Competencias Iniciativa creativa

directivas Optimismo
Ambicién
Gestion del tiempo

Gestion de la informacion

Competencias Gestidn del estrés

personales Autocritica

Autoconocimiento

Capacidad de cambio-aprendizaje
Toma de decisiones
Autocontrol
Equilibrio emocional

Integridad
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Sensibilizacién de todos los miembros de la familia

Motivacién . . .
Liderazgo en la elaboracién de herramientas

Misién
Vision
Valores familiares
Definir
las politicas de interaccion entre la familia y la
empresa

Establecer las reglas y los acuerdos de sucesion,
las politicas de manejo y traspaso de la propiedad, las
capitulaciones

Herramientas

Sucesion

Reglas para la
toma de decisiones de los accionistas que estan dentro
y fuera del grupo familiar

Politicas definidas por la empresa estructuradas
formalmente

Reglas definidas por la empresa debidamente
estipuladas

Definicion del rol de sucedido

Accion

Definicién del rol de sucesor

Disefio y tipo de

investigacion Poblacion, muestra y muestreo

Procedimiento y procesamiento de datos

. N 100 individuos: 20 directivos de
Aplicada, explicativa, no

experimental-trasversal,

mixta.
cada una de estas empresas.

diversas empresas familiares de la
ciudad de Chiclayo y 4 trabajadores por

Eleccion de las empresas familiares, contacto y coordinacion con
las personas a encuestar y entrevistar, aplicacion de los SPSS Statistics
instrumentos.



Anexo 05: Validacién del cuestionario por expertos

USAT

Universidad Catdlica

Santo Toribio de Mogrovejo

CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Quien suscribe Mgtr. Aylen Serruto Perea, mediante la presente hago constar que el instrumento
utilizado para la recoleccion de datos del proyecto de tesis para obtener el grado de Licenciado
en Administracion de Empresas, titulado “INCIDENCIA DE LAS COMPETENCIAS
DIRECTIVAS DEL PREDECESOR EN EL PROCESO DE SUCESION DE
EMPRESAS FAMILIARES. CHICLAYO, 2021”, elaborado por la

Bach./ Estudiante VVanessa Nicole Cama Soldrzano; retne los requisitos suficientes y necesarios
para ser considerados validos y confiables y, por tanto, aptos para ser aplicados en el logro de

los objetivos que se plantearon en la investigacion.

Atentamente

Chiclayo, Setiembre de 2021.

;@mﬂwa

FIRMA DEL JUEZ EXPERTO

Dr./Mg. /Lic. Nombre: Mgtr, Aylen Serruto Perea
Cargo Actual: Directora de Escuela



USAT

Universidad Catdlica

Santo Toribio de Mogrovejo

CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Quien suscribe RAFAEL CAMILO GIRON CORDOVA mediante la presente hago constar
que el instrumento utilizado para la recoleccion de datos del proyecto de tesis para obtener el
grado de Licenciado en Administracion de Empresas, titulado “INCIDENCIA DE LAS
COMPETENCIAS DIRECTIVAS DEL PREDECESOR EN EL PROCESO DE
SUCESION DE EMPRESAS FAMILIARES. CHICLAYO, 20217, elaborado por la

Bach./ Estudiante VVanessa Nicole Cama Sol6rzano; retine los requisitos suficientes y necesarios
para ser considerados validos y confiables y, por tanto, aptos para ser aplicados en el logro de

los objetivos que se plantearon en la investigacion.

Atentamente

Chiclayo, Setiembre de 2021.

FIRMA DEL JUEZ EXPERTO

Dr./ Mg. /Lic. Nombre: Rafael Camilo Girén Coérdova
Cargo Actual: Docente Del Area De Talento Humano Del Dpto. CC.EE. — Facultad
De Ciencias Empresariales - USAT



USAT

Universidad Catdlica
Santo Toribio de Mogrovejo

CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Quien suscribe, Mg. Luis Augusto Angulo Bustios, mediante la presente hago constar que el
instrumento utilizado para la recoleccion de datos del proyecto de tesis para obtener el grado
de Licenciado en Administracion de Empresas, titulado “INCIDENCIA DE LAS
COMPETENCIAS DIRECTIVAS DEL PREDECESOR EN EL PROCESO DE
SUCESION DE EMPRESAS FAMILIARES. CHICLAYO, 20217, elaborado por la

Bach. Estudiante Vanessa Nicole Cama Soldrzano; reune los requisitos suficientes y
necesarios para ser considerados validos y confiables y, por tanto, aptos para ser aplicados

en el logro de los objetivos que se plantearon en la investigacion.

Atentamente

Chiclayo, Setiembre de 2021.

FIRMA DEL JUEZ EXPERTO

Dr./ Mg. /Lic. Nombre: Luis Augusto Angulo Bustios
Cargo Actual: DOCENTE FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES



