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INTRODUCCION

En nuestro pais existe un gran nimero de MYPES familiares, segun la Sociedad de
Comercio Exterior del Peru el 96.5% de las empresas en el Pert son MYPES, de las cuales
el 65.3% son familiares (ComexPeru, 2017). Al pasar de los afios estas empresas van
cambiando de generacién, sin embargo este cambio no siempre resulta beneficioso para
el desarrollo del negocio, mas aln si los nuevos miembros no estan comprometidos con la

empresa.

Adicionalmente, debido a la globalizacion, la competencia en el mercado se vuelve mas
fuerte. Silos miembros de la empresa familiar no realizan una buena gestion, el desempefio
organizacional decae. Es por esta razén que resulta relevante la profesionalizacion de las
empresas familiares, ya que asi logran fijar estrategias que les permitirdan no solo
mantenerse méas afios en el mercado, sino el poder crecer comercialmente, y enfrentar

adversidades.

En esta investigacion analizaremos si existe relacion entre la profesionalizacion y el
desempefio organizacional de las MYPES familiares del sector ferretero minorista de
Surquillo. Por lo cual, en el primer capitulo se presentaron el planteamiento, formulacion y
justificacién del problema. De igual forma, se incluyeron los antecedentes y marco teérico
referentes al tema. En esta seccion se detallaron todas las tesis, articulos académicos,
publicaciones, entre otros, que diversos autores han indagado sobre las variables en

estudio, a fin de dar a conocer sus caracteristicas, teorias, factores, importancia, etc.

En el segundo capitulo se explicé la metodologia de la investigacién, donde se sefial6 el
tipo y disefio de investigacion que se desarroll6. Asimismo, se detallaron las variables de
estudio, se definié la poblacién y muestra. Ademas, se indicaron los instrumentos de

investigacion y los procedimientos de recoleccién de datos.

Como parte del tercer capitulo, se presentaron los resultados obtenidos de la investigacion,
los cuales incluyeron los analisis de cada variable y contrastacion de hipétesis. De igual
forma, se exhibieron las discusiones, conclusiones y recomendaciones a las que se

llegaron a partir del presente estudio.

Finalmente, se presentaron los anexos, los cuales incluyeron la matriz de consistencia y

los dos cuestionarios que se utilizaron para cada variable.



CAPITULO |

1.1 Problema de investigacion
1.1.1. Planteamiento del problema

Las empresas familiares representan el 90% en el Peru (Price Waterhouse
Coopers, 2013), de éstas, el 85% desaparece en la tercera generacion, debido a
falta de un buen gobierno corporativo, que conlleva a la mala toma de decisiones,
como la eleccién de miembros de directorio por afinidad y no por la necesidad que

tenga la empresa. (Delgado, 2015)

Asimismo, surgen disputas entre los miembros de la familia por dinero, que
conllevan a conflictos sobre temas como quién va heredar la empresa, cuanto le
corresponde a cada heredero, qué sucede si un heredero considera que merece

mas participacion dentro de la empresa, etc. (Dominguez, 2017)

Estos problemas se manifiestan porque la empresa no cuenta con una planificacion.
Al no tener una planificacion, los miembros de la empresa no saben a donde quieren
llegar, y, por ende, no tienen estrategias definidas. Todo esto conlleva a un
desfavorable desempefo organizacional. Para que una empresa revierta esta
situacion tiene que profesionalizarse. Es decir, debe implementar procesos para
una mejor gestion y toma de decisiones. Al hacer esto, se transforma asi a toda la
empresa. Esto le permite trazar objetivos y metas empresariales, generando

crecimiento y valor competitivo.

La profesionalizacion es fundamental para toda empresa familiar que quiera
mantenerse en el mercado. Por lo que deberan afrontar retos, como la resistencia
al cambio y saber diferenciar las relaciones profesionales con las familiares dentro
de la empresa. Al ser los negocios cada vez mas competitivos, superar estos retos,

conlleva a que éste sobreviva. (De Gandarillas, 2012)

La familia debe tener presente que sus miembros son socios y que comparten la
propiedad de la misma, y si quieren seguir juntos, es elemental la formacién de un

equipo de gobierno capaz de desenvolverse en el mercado. (Perkins, 2014).

Pablo Dominguez, director de la consultora Business Owners Consulting — BOC
Peru, sefiala que el 90% de las empresas familiares que han asesorado, afirman
gue desean que sus descendientes se conviertan en profesionales capaces de

liderar el negocio, esto como base para la consolidacion de la empresa familiar. Por



esto, resulta necesario inculcar en estos proximos herederos al poder,
caracteristicas de liderazgo, y que tengan una vision global que les permita ver
nuevas oportunidades para el negocio, como la innovacion e implementacion de
estrategias que conviertan a la empresa en una mas competitiva dentro de este

mundo globalizado. (Bermejo, 2015).

En ocasiones, ocurren problemas entre los miembros de las empresas familiares,
ya que no consiguen separar los intereses del negocio, con los intereses familiares.
Cuando suceden estos problemas, el desempefio de la organizacion se ve afectado
porque la direccién de la empresa no se esta desarrollando convenientemente. Los
duefios deben ser conscientes de lo valioso que es para el desempefio

organizacional el tener miembros realmente comprometidos.

En las empresas familiares, muchas veces se prefiere que sean otros miembros de
la familia quienes se unan al negocio. Es por esta razdn, que se intenta introducir
desde j6évenes a los hijos o nietos de los fundadores, ya que se da por entendido
gue, en un futuro, uno de éstos jovenes sera quien tome el mando de la empresa.
Es por ello que cuando llegan a formar parte de la empresa, saben lo trascendental
gue es su gestion para un adecuado desempenfo de la organizacién. Sin embargo,
esto no siempre resulta favorable para la empresa, ya que se pueden elegir
personas no capaces de realizar una correcta labor. Por esta razén, durante el
proceso de la sucesion familiar, es importante educar profesional o técnicamente a
la nueva generacion que tomara el cargo de la empresa, para que su gestion mejore

el desempefio organizacional de ésta, permitiendo su permanencia en el mercado.

En la actualidad, se les recalca a los jévenes a tener una visidn mas estratégica
para innovar tanto en los productos como en los procesos a la hora de hacer
negocios. (Saravia, 2016). Ademas, se pretende que los herederos desarrollen un
espiritu emprendedor. De esta manera, “puedan afrontar los cambios financieros,
tecnoldgicos y econdémicos de la empresa, y puedan hacerla crecer”. (Dominguez,
2017)

Para la presente investigacion, se decidi6 estudiar a las MYPES del sector ferretero
minorista situadas en el distrito de Surquillo. Esto, debido a que es un sector
impulsado por el mercado de vivienda. Segun Ricardo Arbull, presidente del
Instituto de la Construccién y Desarrollo (ICD) de CAPECO (Camara Peruana de la
Construccion), el sector construcciéon e inmobiliario tendria un crecimiento anual del

4% para el 2017, en base al analisis por componentes del PBI de la construccion,
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cuyos indicadores son el avance de obras publicas y el consumo de cemento.
Asimismo, son las ferreterias minoristas quienes dominan el 80% del mercado
ferretero (Tarazona, 2014), y en Surquillo se encuentra una zona destinada

especialmente a estos negocios.
Formulacion del problema
Problema General

- ¢ Existe relacion entre la profesionalizacion y el desempefio organizacional de

las MYPES familiares del sector ferretero minorista de Surquillo, 20177?
Problemas Especificos

- ¢ Existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio organizacional

de las MYPES familiares del sector ferretero minorista de Surquillo, 20177

- ¢Existe relacién entre la seleccion y el desempefio organizacional de las

MYPES familiares del sector ferretero minorista de Surquillo, 20177

- ¢Existe relacién entre el liderazgo y el desempefio organizacional de las

MYPES familiares del sector ferretero minorista de Surquillo, 20177

- ¢Existe relacion entre la capacitacion y el desempefio organizacional de las

MYPES familiares el sector ferretero minorista de Surquillo, 2017?

- ¢Existe relacion entre el proceso de profesionalizacion y el desempefio
organizacional de las MYPES familiares del sector ferretero minorista de
Surquillo, 20177

Justificacion del problema

La presente investigacion tiene como finalidad brindar informacion sobre la relacion
gue existe entre la profesionalizacion y el desempefio organizacional de las MYPES

familiares del sector ferretero de Surquillo.

Esta investigacion estéa dirigida para aquellos micros y pequefios empresarios que
estdn en busca del crecimiento de su negocio Asimismo, para aquellos nuevos
emprendedores, que en alguna etapa de su negocio van a verse en la necesidad
de ser mas competitivos en su sector, y van a recurrir a la profesionalizacién como

clave para la continuidad de su negocio.

Se tiene como principal beneficiario a todo miembro gerencial de una empresa

familiar, a fin que reconozca la importancia de tomar la decisién de profesionalizarse

4



para bien de su negocio en cualquier etapa de su desarrollo. No es necesario
afrontar una crisis que pueda dafar el desempefio de la organizacion para recién
tomar acciones. Aqui radica la relevancia del conocimiento que se tiene sobre la
profesionalizacion. Muchos no la aplican en sus negocios, porque no la conocen, y
es asi como pierden oportunidades de crecimiento. Con este estudio se intenta que
tomen conocimiento de lo importante que resulta profesionalizarse, y de los

beneficios que trae para su negocio.

Ademds, un empresario con educacion, ya sea mediante especializaciones,
maestrias, doctorados o diplomados - que se han incrementado 35% durante los
ultimos cinco afios — acepta lo trascendental que resulta la capacitacion en areas
especificas para mejorar el desempefio de su organizacion. En el Peru, uno de los
cinco cursos de especialidad mas solicitado es el de negocios, que incluye
programas de negocios internacionales o gestién empresarial. (SUNEDU, 2017)

Los directivos de las empresas familiares podran reconocer que un mejor
desempefio organizacional se puede lograr cuando definen objetivos y metas
empresariales, cuando fijan estrategias, cuando se dan cuenta lo importante que es
elegir gente capacitada, o cuando toman la decision de ceder el manejo del negocio
a aquella persona comprometida con la empresa, capaz de tomar la posta con el
Unico fin de alcanzar todo lo propuesto, y seguir avanzando. Todos estos nuevos

conocimientos son resultado de la profesionalizacién.

Por un lado, los empleados de las empresas familiares también son beneficiados,
porque el desempefio organizacional depende también de la labor que ellos realicen
en la empresa. Si los directivos desean que el desempefio de su organizaciéon

mejore, tienen que optar por invertir en la capacitacion de sus empleados.

Por otro lado, el Estado se beneficia, debido a que las empresas familiares son
guienes generan la mayor cantidad de empleos y mueven la economia del pais, ya
gue estas representan el 60% del PBI nacional, segin sefialé Luis Malave,

vicepresidente de Investor Relations in Latin América de Carlyle Group.

Por ultimo, esta investigacion servira como guia para futuras investigaciones que
se realicen referentes a este estudio, para aquellos estudiantes o profesionales que

lo deseen.



1.2 Marco referencial
1.2.1 Antecedentes

La profesionalizacién es fundamental para toda empresa familiar que desee
perdurar en el tiempo. Por eso, en esta investigacion se analizaron dos variables,
gue son la “Profesionalizaciéon” y el “Desempefio Organizacional”, y la relacién que

tienen ambas, para mejorar la competitividad de las empresas.

Existen diversos estudios que evidenciaron la importancia de la profesionalizacién
y el desempefio organizacional, ya sea en el Perd, como en distintos paises, los

cuales se recopilaron en la presente investigacion.
1.2.1.1 Investigaciones Nacionales

En el estudio de investigacién “Los fundamentos del éxito de las empresas
familiares en el Per(” (Garamendi, 2011), se buscé analizar y evaluar los factores
determinantes del éxito de las mas exitosas empresas familiares peruanas, las
cuales son: Grupo Romero, Grupo Brescia, Grupo Buenaventura, Grupo Gloria,
Bembos, Topy Top, Corporacion Lindley Inka Kola, Grupo Grafia y Montero, Ladrillo
Piramide y Famall Group S.A.C. Como conclusion, se obtuvo que los factores
determinantes de éxito se basaron en: innovacion de nuevos productos y servicios,
pasion por la excelencia orientacion a los resultados, los valores, trabajo en equipo,
grado de compromiso, tecnologia de informacién y comunicaciones, importancia de
los recursos humanos, profesionalizacién, habilidad, creatividad, identificacion,
capacidad gerencial. Estos pilares, permitieron a estas empresas ser mas
competitivas, liderar sus respectivos segmentos del mercado, crecer, expandirse y
consolidarse, por lo que se busca que nuevos emprendedores o empresarios con
negocios ya puestos en marcha, puedan aplicarlos a fin de mejorar su desempefio
empresarial. Ademas, se concluyé que para que los empresarios sean mas
competitivos y puedan aprovechar las oportunidades del mercado, deben
profesionalizar su negocio porque contarian con los conocimientos que les permitan
aumentar su capacidad para tomar decisiones, siendo la profesionalizacion

fundamental para tener éxito en la vida empresarial.

En la tesis de titulacion “Nivel de profesionalizacion del empresario y el crecimiento
empresarial de la produccion y comercializacién de ropas deportivas en la ciudad
de Juliaca” (Céceres, 2015), se reconocié que existen deficiencias de gestién en

las MYPES que muchas veces limitan el crecimiento de las empresas. Por



consiguiente, con esta investigacion se pretendi6 determinar el nivel de
profesionalizacién que tiene el empresario para contrarrestar los problemas que
puedan surgir, e incrementar las probabilidades de éxito, y supervivencia a largo
plazo. El conocimiento de los empresarios, quienes son los que toman las
decisiones y ejercen mayor influencia sobre la gestion de su empresa, debe
formarse a fin de manejar mejor su talento humano y estrategias de crecimiento
empresarial. Se utilizé un método deductivo, y un disefio no experimental-
transversal. El tipo de investigacion fue aplicativo, y nivel de alcance descriptivo.
Como conclusion del presente estudio se obtuvo que la falta de formacion,
profesionalizacion e instruccion de los empresarios, el crecimiento de las MYPES
es lento, y su visibn empresarial casi nula. Se afirmd que es necesario manejar de
mejor forma el talento humano, el cual tiene que recibir capacitaciones, asesorias,
asistencias técnicas, consultorias, y todo lo que sea necesario para que el negocio
prospere, con empleados competentes, Asimismo, se obtuvo como resultado que
los gerentes tenian que formarse en cuanto a la planificacién sus objetivos y metas,

direccion, liderazgo y control, basico para un mejor desempefio organizacional.

La tesis de licenciatura “Influencia de la profesionalizacion en la mejora de la
competitividad de la PYME en el Perd: Empresas familiares del sector manufactura”
(Barrantes & Hurtado, 2017), tuvo como objetivo determinar la influencia de la
profesionalizacion en la mejora de la competitividad de las PYMES del sector
manufactura en el Perd. La competitividad de las empresas familiares se da a
través de la productividad, la cual incluye recursos humanos, financieros y procesos
asociados a la aplicacion de nuevas tecnologias productivas y de gestiéon. Por otro
lado, la competitividad en si misma, incluye desarrollo de buen producto y acceso
al mercado. Ademds, las capacidades y habilidades directivas de los
administradores son fortalezas para generar la ventaja competitiva. Esta
investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, estudio de tipo exploratorio, disefio no
experimental, descriptivo y correlacional. Como conclusién, se afirmé que la
profesionalizacion si influencia la competitividad de las PYMES, siempre y cuando
se aplique estrategias para evitar conflictos. Se recalco la importancia de contar con
una planificacion estratégica, de tal manera que se tenga claro los objetivos y
metas, y conducir los vinculos personales y lazos familiares fuera del negocio, ya

gue asi se pronostica un exitoso desempefio del negocio.



La tesis de licenciatura “La profesionalizacion y su relaciéon con el desempefio en
las empresas familiares: Caso de estudio de un grupo de empresas del sector textil”
(Ramon, Sanchez, 2017), tuvo como objetivo determinar y analizar la relacion de
los factores relevantes de la profesionalizacion y el desempefio empresarial de un
grupo de empresas familiares del sector textil. Los factores sefialados como
relevantes de la profesionalizacién son: el control financiero, el control de recursos
humanos, los 6rganos de gobierno y la delegacién de toma de decisiones. Por otro
lado, el desempefio estuvo relacionado con la identificacion de la empresa, las
relaciones entre clientes, empleados y proveedores, la consideracion de
sentimientos y emociones en la toma de decisiones y sucesion. Se afirmdé que
desarrollar la profesionalizacion en empresas familiares es una estrategia, ya que
conlleva a tener mayores oportunidades en el mercado. En esta investigacion se
utilizé un enfoque de tipo cualitativo, exploratorio y descriptivo y un disefio no
experimental transversal. Como conclusion, se determiné que se lograria aumentar
el desempefio de una empresa familiar, siempre y cuando se ejecute de forma
adecuada, con una 6ptima gestion de factores (control financiero, control de
recursos humanos, érganos de gobierno y delegacion de toma de decisiones), que

estén alineados a los objetivos familiares y empresariales.
1.2.1.2 Investigaciones Internacionales

En el paper “La profesionalizacion, elemento clave del éxito de la empresa familiar”
(Rueda, 2011), tomando como referencia estudios realizados en Colombia, sefialé
que las empresas familiares poseen una gran debilidad porque no tienen un
adecuado modelo de gestién de sus recursos, y poseen una limitada capacidad
para desarrollar estrategias competitivas. Por esta razon, es que la
profesionalizacién de miembros en una empresa familiar, garantiza que éstos sean
capaces de establecer estrategias competitivas para aumentar la rentabilidad y
promover el crecimiento de la empresa. Debido a la globalizacion, las empresas
deben ser cada vez mas competentes, y deben definir objetivos empresariales a
ser cumplidos para alcanzar el maximo potencial en cuanto a ventajas competitivas.
Como conclusion, se afirm6 que, si bien este proceso no es facil, si es necesario
para el desarrollo y evoluciéon de la empresa, ya que sirve como herramienta
estratégica para hacer frente a las amenazas. Ademas, este proceso debe verse
como una inversion, ya que a largo plazo se podra medir en términos de rentabilidad

y permanencia de la empresa en el sector.



El articulo referente a "La profesionalizacion como factor de competitividad: Un
analisis de las empresas familiares del sector industrial, en Tijuana, B.C., México"
(Vega, Flores, Solis & Chavez, 2013), fijaba como objetivo la profesionalizacion de
las empresas familiares, ya que debido a la globalizacion existen empresas
familiares en México a las que les falta formacion a sus gerentes para que
establezcan reglas, estructuras y un modelo de organizacion, que logre contemplar
los intereses de la empresa y socios. La metodologia utilizada fue cuantitativa y
cualitativa. En esta investigacion se aplicaron encuestas a través de cuestionarios
y entrevistas a los propietarios de una muestra aleatoria. Se concluy6é que para
profesionalizar una empresa familiar hay que tener en cuenta la cultura
organizacional y sus elementos, llamese comunicacion interna, capacitacion,
liderazgo, seleccién a fin de lograr elevar la competitividad. Y sobre todo, entender
gue una empresa familiar es un negocio, y cdmo negocio necesita prosperar, por lo

gue muchas veces se debe dejar en segundo plano la relacién familiar.

En el paper “Los retos de las empresas familiares ante su continuidad: Caso
Tehuacéan, México” (Diaz Guzman, Corona & Mayett, 2013), se sefialdé que uno de
los principales motivos que dificultan la continuidad de las empresas familiares es
la falta de profesionalizacién, ya que ésta es vinculada directamente al crecimiento
y desarrollo exitoso de las empresas familiares, logrando su supervivencia. El
estudio realizado fue transversal, exploratorio, descriptivo y explicativo, ademas de
uso de informacion de tipo secundario y primario. En esta investigacién, el objetivo
fue analizar la relacién de la profesionalizacion con respecto al desempefio. La
encuesta se le hizo a los gerentes, directores y empleados de 342 empresas
familiares de comercio, servicios y de manufactura de la ciudad de Tehuacén,
México. Como resultado de la investigacion, se determino que la profesionalizacion
y desempefio si poseen una relacion directa y positiva. Ademas, la formacion
académica es el componente que mas influye para la continuidad de las empresas
familiares, debido a que esto significa que tienen conocimiento de sus procesos,

siendo asi un factor decisivo para el incremento del desempefio.

En el paper de Hernandez, Marin, & Cerdan, “Practicas de Recursos Humanos en
la Empresa Familiar: profesionalizacion y efecto sobre el desempefio” (Hernandez,
Marin & Cerdan, 2014), sefialé que las empresas familiares aplican practicas de
recursos humanos poco formalizadas y profesionalizadas, moderada
negativamente por el caracter familiar, las cuales pueden implicar efectos positivos

como negativos en el desempefio organizativo, dependiendo de a qué le den



prioridad, si a los intereses econémicos del negocio o el bienestar de la familia. En
esta investigacion, seleccionaron una muestra aleatoria de 500 empresas
espafiolas, a las que se les realiz6 encuestas a los gerentes de recursos humanos
0 gerentes generales para recabar la informacién. Como resultado de la
investigacion, se determino que las empresas familiares utilizan métodos informales
en sus areas de recursos humanos, siendo éstas un tanto improvisados y
espontaneas, ya que se dejan guiar por los vinculos afectivos y las relaciones de
amistad, es decir, emociones, sentimientos y valores, todos aspectos psicoldgicos.
Por consiguiente, este tipo de practicas limita el desempefio organizacional, ya que
se cuenta con personal poco profesional, sin criterio empresarial, e ineficientes,

originando resultados negativos.

La investigacion sobre “Gestion del conocimiento, competencias emprendedoras y
desempefio organizacional de micro y pequefios empresarios. Un estudio en el
interior del estado de Yucatan, México” (Taniora & Valencia, 2014), tuvo como
objetivo determinar la relacion entre gestion del conocimiento, competencias
emprendedoras y desempefio organizacional. Estos elementos convertian a una
empresa en mas competitiva, y contribuia al desarrollo econémico del pais. Este
estudio se realizé en dos fases. Para la primera se utilizé un estudio exploratorio
gue evolucion6 a descriptivo, con enfoque cualitativo, disefio no experimental y
transversal. La segunda fase inicié6 como exploratorio y evolucioné a descriptivo y
correlacional con enfoque cuantitativo y disefio no experimental transversal. Si se
es una empresa familiar, el gerente sabra manejar las relaciones familiares, sin
poner en riesgo el negocio. Como conclusién, se obtuvo que aquellas empresas
gue logran obtener ventajas competitivas, que se adaptan al mercado, que
administran sus conocimientos, sobreviven, ya que van a saber aprovechar su

talento humano, logrando tener un mejor desempefio organizacional.

En la tesis de doctorado “El enfoque de las capacidades dinamicas para analizar la
influencia de la formacion en el desempefio organizacional” (Yafiez, 2015), sefialo
gue las competencias laborales son cada vez mas fundamentales en toda empresa.
Se recalcd importancia de la formacién para la competitividad y mejora del
desempenio de las organizaciones es realmente alta. Este estudio busc6 entender
como es que la formacion afecta el desempefio empresarial, ya que como bien
sabemos, la formacién (o profesionalizacion) es un factor relevante para la
obtencion de ventajas competitivas, que a su vez influye positivamente en el

desempefio organizacional. Se utilizaron diversas metodologias en esta
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investigacion, tanto la cualitativa como cuantitativa, como la exploratoria,
confirmatoria y predictiva, pero todas complementandose para aumentar la validez
y confiabilidad de la misma. Como resultado del estudio, se logr6 determinar que
las capacidades de absorcion e innovacion ejercen efecto en el desempefio laboral

mediante la formacion, ya que generan ventajas competitivas.

En la tesis de titulacion sobre “Impacto de la profesionalizacion de las empresas
familiares en la generacion de competencias: Caso Provincia de Tungurahua”
(Santamaria & Chicaiza, 2016), ésta investigd la influencia de la profesionalizacion
en las empresas familiares para la generacion de competencias, es decir, buscé
conocer cuales son los procesos de profesionalizacion e identificé las competencias
gue las organizaciones familiares requieren para su crecimiento y sostenibilidad en
el tiempo. Es esencial que una empresa familiar adopte la profesionalizacion, con
el fin de generar valor y competencias, logrando mayores niveles de productividad
y mejores resultados en beneficio de la empresa, y con una correcta gestion
administrativa, favorezca su permanencia en el mercado. Esta investigacion fue
tanto descriptiva como correlacional, y se desarroll6 mediante un proceso l4gico,
filosofico y procedimental, permitiendo un adecuado estudio de las variables.
También se utilizé un enfoque cualitativo aplicado a las empresas familiares de la
Provincia de Tungurahua, Ecuador. Efectivamente, existen empresas familiares
gue tienen ciertas preferencias para contratar a personal que es miembro de la
familia, sin embargo con la investigacion se concluyd que estas acciones no son las
adecuadas para el logro de objetivos de la empresa, ya que no se toma en cuenta
el grado de capacitacion o profesionalizacion (capacidades y competencias) que
deben tener los miembros de la familia, generando un atraso en el desarrollo y
crecimiento de la empresa, mientras que formando a los miembros, éstos se
vuelven capaces de desenvolverse con eficiencia y eficacia en su puesto de trabajo,
cumpliendo los objetivos empresariales, logrando que la empresa crezca y sea

sostenible.

El paper “Modelo de profesionalizacion para mejorar la competitividad de las
empresas del sector comercial en el Valle de Mexicali” (Montoya, Espinoza, Romero
& Ojeda, 2016) es un estudio que se realiz6 a empresas familiares y no familiares,
para determinar si un modelo de profesionalizacién puede mejorar la competitividad
de estas empresas, con el objetivo de identificar uno y desarrollarlo. Este fue un
estudio transversal, descriptivo, explicativo, no experimental y correlacional, con un

enfoque cuantitativo y método inductivo. La encuesta se aplic6 a micro, pequefas
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1.2.2

y medianas empresas del sector comercial del Valle de Mexicali en México. Como
conclusion de la investigacion, se determind que si existe relacion entre la
profesionalizacién y la competitividad. Ademas, se pudo inferir que los elementos
internos considerados para el modelo de profesionalizaciébn propuesto, se
relacionan entre si, siendo estos la planeacion estratégica, los recursos humanos,

las finanzas y contabilidad.
Marco teorico

Dentro del marco teérico, se definieron cada una de las variables. Por un lado, el
concepto, niveles, fases, razones y dimensiones de la variable Profesionalizacion.
Por otro lado, el concepto, herramientas y las teorias de la variable Desempefio
Organizacional. Ademas, se describi6 el sector ferretero minorista, concepto, perfil
de la ferreteria y ferretero peruano, mercado y tipos. Asimismo, se explicd la
definiciébn de empresa familiar, su concepto, gobierno corporativo, MYPES vy tipos

de modelos para su analisis.

1.2.2.1 Profesionalizacion

a) Definicion
Segun lo refiere Girardo (2001) citado en Garcia, Chan, Andrés & Canto (2018),
se define a la profesionalizacion como: “El proceso mediante el cual, una
organizacion logra implementar metodologias de trabajo en forma sistémica,

gue le permiten estructurar estrategias coherentes para el logro de los objetivos

empresariales”.

En la investigacion realizada por Vega, Flores, Solis & Chavez (2013), hacen
referencia a Belausteguigoitia (2010), al indicar que la profesionalizacién es un
proceso gradual de cambio muy importante para su crecimiento en el mercado,
ya que implica transformar la mentalidad de cada uno de los miembros de la
empresa. Se requiere de un alto compromiso, sobre todo de aquellos en
posiciones gerenciales, a fin de que este proceso resulte eficaz. Al
profesionalizar una empresa familiar, uno de los métodos consiste en disefiar
puestos de trabajo acordes a las necesidades de la organizacién y seleccionar
empleados con las capacidades y competencias requeridas, dejando sin efecto
cualquier preferencia o afinidad que pueda existir con algun familiar. Si una

empresa logra establecer estrategias de crecimiento mediante programas de
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capacitacion, y que con éstos luego puedan evaluar el desempefio de sus

trabajadores, va a tener éxito.

Segun Gimeno: “La profesionalizacibn de una empresa familiar es una
transformacién de los sistemas de gestion y los procesos de toma de
decisiones” (Gimeno, 2013). Estos muchas veces fracasan porque los
miembros de la organizacion no tienen claro cuél es su rol dentro de la empresa,

0 porgue no cuentan con los recursos necesarios para su buen desempefio.

La profesionalizacion es un proceso que conlleva a que el negocio familiar
comience a dirigirse y gestionarse como una empresa, mas que como una
familia, y que cuando se requiera de personal, estos sean admitidos por sus
capacidades, habilidades y experiencia, y no por tener algun vinculo familiar.
(Miranda, 2013)

La profesionalizacion en empresas familiares muchas veces a partir de un
conflicto o etapa de crisis. Sin embargo, no hay que esperar a que ocurra uno
de estos sucesos, ya que la profesionalizacion beneficia a la empresa familiar
en diversas formas, por ejemplo, evita justamente conflictos entre los miembros,
se logran sucesiones exitosas, y sobretodo genera crecimiento y valor para la
empresa. Es por esto que incluir herramientas como protocolos y estructuras de
gobierno y direccion son fundamentales para el desarrollo de la organizacion.
(Dominguez, 2014)

b) Niveles de profesionalizacion (Gimeno, 2013)
e Profesionalizacion Administrativa

Se refiere a la capacidad que tiene el técnico y/o profesional de
administracion o finanzas, de definir procesos, generar y gestionar datos

y construir procedimientos con los recursos de la empresa.
e Profesionalizacién Operativa

Se refiere a la creacion de una cultura organizacional, donde son todas
las personas que conforman la organizacion, el elemento principal.
Durante este proceso, las decisiones que se toman son intuitivas,
coordinando, organizando, motivando, creando cultura y transmitiendo

valores.
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Profesionalizacion Estratégica

Sucede cuando la empresa construye sus estrategias con una vision
mucho mas amplia. Es decir que durante este proceso las estrategias
se basan en identificar los recursos y las capacidades de la empresa,
descubrir nuevos cambios tecnoldgicos, investigar el comportamiento de
los clientes y competidores; y sobretodo, detectar sefiales débiles, tener

capacidad de aprender, reconocer errores y corregirlos.

c) Segun Dyer (1989) citado en Hernandez & Portillo (2016), existen tres razones

para profesionalizar una empresa familiar:

Cuando no existen personas capacitadas dentro de la familia para la

gestion del negocio.

Cuando se generan conflicto de intereses entre los lideres de la empresa

gue afectan la rentabilidad y eficiencia del negocio.

Cuando se quiere dirigir la compafiia hacia un cambio organizacional,

introduciendo personal externo.

d) Segun Gallo (2002) citado en Santamaria & Chicaiza (2016), existen fases de

una profesionalizacion:

Formacion de sucesores

Se le prepara a la siguiente generacion, mediante una educacion
superior o técnica relacionada al negocio, para que en el futuro sea parte

de la empresa.
Incorporacion de directivos no familiares

Si se desea la incorporacion directivos no familiares, éstos deben ser
elegidos adecuadamente. Se les debe ofrecer crecimiento profesional

(puestos directivos) para conseguir su permanencia y lealtad.
Manejo adecuado de los subsistemas empresa-familia

Delimitar la empresa y familia reduce los conflictos y problemas que

suelen presentarse en las empresas familiares.
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e) Dimensiones

Segun Vega, Flores, Solis y Chavez (2013), la profesionalizacion se subdividen

en cinco elementos que son detallados a continuacion:
1. Cultura Organizacional

Segun Gomez-Garcia, la cultura organizacional se define como: “El conjunto
de creencias, valores y normas que comparten los miembros de una

organizacion” (Goémez-Garcia, 2010).

Por otro lado, segun Chiavenato (2009) citado en Pérez, Ocampo & Lozano
(2015): “La cultura organizacional es la forma en la que varios miembros de

un grupo comparte las mismas creencias y valores”.

Segun Chiavenato (2009) citado en Pérez, Ocampo & Lozano (2015), la
cultura organizacional puede influir en el éxito de una organizacion, siempre
y cuando la gerencia fomenta a sus empleados la adaptacion facil y rapida
a los cambios que hay en el ambiente. Ademas, debido a la globalizacion y
mayor competitividad que existe hoy en dia, es necesario utilizar los nuevos
conocimientos y tecnologias para la mejora de la organizacién. Estas
mejoras se ven reflejadas en las ventajas competitivas que desarrollan las

empresas, Yy la supervivencia que ésta va tener en el entorno.
2. Seleccion
El proceso de seleccién esta conformado por dos etapas:

a. Reclutamiento
Fase en la que se divulga y atrae a una serie de candidatos que
posean las caracteristicas que se requieren para cierto puesto de

trabajo.

b. Seleccion
Fase en la que se clasifica y escoge entre los candidatos reclutados,
a los mas idéneos para tomar el cargo ofrecido, asi como contar con
la capacidad de poder adecuarse al puesto, ya que es necesario que

se mantenga o incremente la eficiencia y rendimiento de la empresa.

Segun Chiavenato (2011) citado en Castro, Barrientos, Sosa, Gatica,
Hernandez, Garcia & Diaz (2016), hay que tener en cuenta, que para realizar

un correcto proceso de seleccion, se debe contar con los analisis de
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puestos, es decir, informacién referente a la descripcion de cada puesto
(relaciéon de tareas que se deben realizar), asi como las especificaciones
del puesto (relaciéon de requisitos para el puesto — caracteristicas fisicas).
Esto ayuda a decidir a la persona correcta a quien reclutar y posteriormente

contratar.
Liderazgo

Segun Gémez-Garcia: “El liderazgo es el proceso de influir en las personas
y apoyarlos para que trabajen con entusiasmo en el logro de objetivos”
(Gémez-Garcia, 2010).

Para este autor, existen diversos estilos de liderazgo:

 Lideres Positivos y Negativos
Depende de la forma en la que los lideres motivan a sus empleados. Si les
ponen hincapié en recompensas econdémicas estan haciendo uso de un
liderazgo positivo. Por otro lado, el liderazgo negativo es el que da mayor
atencion a los castigos.

 Lideres Autocraticos
Esta clase de lideres quiere que los empleados hagan lo que se les ordene,

sin que tengan iniciativa propia.

[ Lideres Consultivos
Estos lideres piden la opinién de algunos de sus colaboradores antes de
tomar una decision, lo cual no significa, necesariamente, que éstas sean

tomadas en cuenta.

 Lideres Participativos
Son aquellos lideres que toman en consideracion las ideas de sus
colaboradores, y las aprovechan para una mejor toma de decisiones.
Ademas, los motivan para que realicen sugerencias y manifiesten sus

opiniones.
Capacitacion

Se define como el proceso de aprendizaje que se les proporciona a los
nuevos empleados y también a los actuales, a fin que realicen las tareas

gue requieren sus cargos. (Chiavenato, 2011)
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Segun Chiavenato (2011) citado en Rincdn & Maggiolo (2014), esto resulta
importante, ya que si no se le capacita, el empleado va aprender a través
de pruebas y errores que generan un desperdicio de tiempo y dinero a la
empresa, e incluso puede alejar a los clientes. Ademas, cada vez la
competencia es mayor, por lo que se debe exigir un mejor servicio, y se
vuelve fundamental la capacitacion y entrenamiento en el uso de

herramientas, habilidades y conocimientos para la atencién de los clientes.

Por otro lado, segun Dessler & Ayala (2015) los programas de capacitacion

consisten en cinco pasos:

1. Analisis de las necesidades

2. Disefio de la instruccion

3. Validacién

4. Aplicacion

5. Evaluacién y seguimiento

Segun lo refiere Chiavenato, éstos tienen como propoésito:
“Identificar las habilidades especificas que se necesitan para
desarrollar el trabajo, analizar las habilidades y las necesidades de
los futuros practicantes y desarrollar objetivos especificos y
mensurables de los conocimientos y el desempefio” (Chiavenato,
2011).

5. Proceso de profesionalizacién

Taly como sefiala Leach (2001) citado en Burga & Estela (2016), el proceso
de profesionalizacion es un “paso decisivo para manejar los conflictos

potenciales entre los valores y metas de la familia y de la empresa”.

Este proceso no significa sélo el incorporar a la empresa ejecutivos
externos, o repotenciar a los miembros familiares que trabajan en la
empresa mediante capacitaciones, sino supone toda una reforma en la
cultura de la organizacion llevandola hacia un camino mas profesional y

competente. (Palacios, Martinez & Jiménez, 2011)
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1.2.2.2 Desempefio Organizacional

a)

b)

Definicion
Segun Langerak y colaboradores (2004), definen el concepto de desempefio

organizacional como “el crecimiento de las ventas, la rentabilidad, el desarrollo

de nuevos productos y servicios”.

Si bien es cierto, que con la eficiencia y eficacia se pueden medir el desempefio
de una organizacion, hoy en dia existen otras variables relacionadas a éste,
como, por ejemplo: la innovacion, la adaptabilidad, la orientacién al cambio,
entre otros. Pero todas juntas conllevan a la empresa hacia el camino del
crecimiento. (BID, 2002)

Se debe tener en cuenta que, para lograr un buen desempefio organizacional,
la empresa tiene que trazar objetivos que sean acordes a su misién y vision, de

esta forma su desempefio se vera reflejado en los resultados. (BID, 2002)
Aprendizaje y Desempefio Organizacional

Segun Fiol & Lyles (1985), el aprendizaje mejora el desempefio organizacional.
Por su parte, Slater & Narver (1995), indican que el aprendizaje facilita el cambio
y guia la mejora del desempefio. Por otro lado, Garvin (1994), afirma que el
aprendizaje es un proceso que se consigue a través del tiempo, y una vez que

se logra, tiene como resultado el aumento del rendimiento.

A continuacién, se describe el enfoque de cada una de las tres teorias
organizacionales hacia los conceptos de aprendizaje y desempefio
organizacional segun Jiménez, Vargas-Herndndez, Cardenas & Salceda
(2016):

> Teorfa de Sistemas

Se refiere a la importancia de tener gente capaz de realizar las
actividades para las que son requeridas, ya que se entiende que el
desempefio de la organizacién se va lograr siempre y cuando todas las
partes del sistema estén sincronizadas entre si, es decir, si uno falla, se

complica el cumplimiento de objetivos. (Von Bertalanffy, 1993)
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> Teoria de la Contingencia

Se refiere a la importancia la de organizacion por adaptarse a su
entorno, identificando cudles les puede afectar y cuales beneficiar. Esto
significa, que la empresa debe tener una estructura que les permita
coordinar con los miembros de la organizacién a fin de trabajar de
manera unificada, a pesar de los cambios que se puedan ir produciendo,

pero siempre con la idea de alcanzar los objetivos. (Chiavenato, 2001)
> Teoria Evolucionista

Se refiere a la importancia de tener gente dentro de la organizaciéon con
conocimiento y experiencia, lo cual beneficia a la empresa porque lo
hace fuerte ante la competencia y cambios que pudieran suceder en su
entorno. Lo que distingue a una empresa de otra son sus capacidades y

competencias. (Castillo, 2013)
c) Dimensiones

Segun Singh (2004), el desempefio organizacional se subdivide en el

componente detallado a continuacion:
1. Desempefio Organizacional

Cubre aspectos como la calidad del producto o servicio, la satisfaccion del
consumidor, el desarrollo de nuevos productos, la capacidad para atraer
empleados, la capacidad para retener empleados, y la relacion entre la

direccion y los empleados.
1.2.2.3 Sector Ferretero Minorista
a) Definicion

Segun la Real Academia Espafiola, una ferreteria es una tienda donde se
venden multiples objetos de metal o de otras materias, como cerraduras, clavos,

herramientas, entre otros.

Acorde al estudio realizado por IPSOS (2015), una ferreteria es un
establecimiento comercial dedicado a la venta de utiles para el bricolaje, la

construccién y las necesidades del hogar.
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b) Perfil de la ferreteria minorista peruana

> Poblacion total de ferreterias en Lima Metropolitana al 2015: 13,800

establecimientos
> El area promedio de una ferreteria es de 52 mt?
> La venta por semana en promedio es de S/ 2,697.00

> Diciembre y Julio son los meses de mayor movimiento (57% y 45%

respectivamente)
IPSOS (2015)
c) Perfil del ferretero minorista
> Tiene en promedio 40 afios de edad
> Respecto al nivel educativo, el 7% es superior universitaria

> El43% de los administradores/encargados de la ferreteria son familiares

del duefio
IPSOS (2015)
d) Mercado

Dado el crecimiento de la economia del pais, es decir, la confianza que ahora
tienen los negociantes en invertir, y el crecimiento del mercado inmobiliario, es
qgue el sector ferretero ha ido en aumento, segun indica Ernesto Aramburq,

director ejecutivo de Inversiones y Asesorias Araval.

El mercado ferretero, ademas, crece influenciado por el crecimiento del sector
construccién y por la autoconstruccion, la cual en Lima llega a ser del 40%,
segun sefiala el presidente de CCR (Corporacién de Compafiias de Research
S.A)), Félix Ureta.

El sector ferretero y productos para el mejoramiento del hogar (articulos de
decoracion, acabados y materiales de construccién), factura en promedio US$
6,000 millones anuales, segun el Departamento de Estudios Econdmicos del

banco Scotiabank.

Los principales retails ferreteros (Maestro, Sodimac, Promart y Cassinelli),

tuvieron ventas por US$ 1,420 millones durante el afio 2014, revelando un
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aumento cercano a 10% en moneda nacional respecto al 2013, afirmé el

Departamento de Estudios Econdmicos del banco Scotiabank.

Los retails ferreteros tienen una participacion del 22%, mientras que el canal
tradicional (ferreterias e informales), posee el 78% restante, puntualizé Carlos
Asmat, analista senior del Departamento de Estudios Econdmicos del banco

Scotiabank.
Tipos
1. Retails ferreteros

Cadenas de tiendas de productos para el mejoramiento del hogar
(conocidos como “home center”). Los principales competidores son Maestro

y Sodimac (del Grupo Falabella), Promart (del Grupo Interbank) y Cassinelli.
2. Clusters ferreteros

Los clusters son concentraciones geogréficas de empresas e instituciones
interconectadas que actla en determinado campo. (Porter, 1999) En el Peru

existen zonas dedicadas exclusivamente al comercio ferretero, entre ellas:

> Av. Tomas Marsano - Av. Republica de Panama - Av. Angamos

(Surquillo)
> Las Malvinas (Cercado de Lima)
> Jr. Paruro y Jr. Lampa (Cercado de Lima)
1.2.2.4 Empresa Familiar
a) Definicion
Segln Chrisman, Chua & Sharma (1999) citado en Sanchez, Maseda & lturralde
(2013), una empresa familiar es una empresa dirigida y controlada por

miembros de una misma familia, con la visiébn de hacerla sostenible para las

futuras generaciones.

Familia propietaria de una organizacion, de la cual tiene el control vy
administracion, manteniendo la expectativa que ésta continle de generacion en

generacion. (Miller & Le-Breton, 2005)
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b)

La esencia de una empresa familiar esta determinada por su cultura y el
comportamiento introducido por la familia propietaria. Los miembros mantienen
lazos familiares basados en las relaciones intra-organizativas. (Chrisman, Chua,
& Sharma 2005; Litz, 1995; Zellweger Eddleston y Kellermanns, 2010)

En una empresa familiar participan miembros de una misma familia, quienes se
encargan de administrarla, y de tener control sobre el capital de la empresa.
(Lloret, 2011). Ademas, tener la voluntad que el negocio continde a través de
las siguientes generaciones, es un aporte sefialado por Kraus, Pohjola &
Koponen (2012). En conclusion, se puede precisar que una empresa familiar es
aquella compuesta por miembros de una misma familia, quienes son
responsables de su direccion, y pretenden que esta perdure con el tiempo.
(Astrachan, Klein & Smyrios, 2002; Lissoni, Fernandes Pereira, Ribeiro Almeida
& Ribeiro Serra, 2010; Benito, Priede & Lopez-Cozar., 2014)

Gobierno Corporativo

El Gobierno Corporativo es un conglomerado de practicas, que dirigen los
vinculos entre los administradores y todos aquellos que invierten capital en la
empresa, como los accionistas y acreedores. Unas buenas practicas de
gobierno corporativo, colaboran a una mayor transparencia contable, y certifican
un mejor uso de los recursos de la empresa. Es decir, las buenas practicas de
gobierno corporativo son la clave para la entrada de las empresas a los grandes

mercados. (Corporacién Andina de Fomento — CAF)

Hoy en dia, muchas empresas familiares estan en el camino hacia un buen
gobierno corporativo, ya que estan creando sus consejos Yy protocolos
familiares. En América Latina, esto aln est4 en proceso. La globalizacion
fomenta a las empresas familiares a ser mas competitivas, y para resguardar
sus intereses, tienen que disefar estrategias con las que puedan asegurar su
viabilidad y sobrevivencia, mejorando asi sus practicas de gobierno corporativo
como medida de proteccién frente a la competencia cada vez mas agresiva.
(Ganga, Vera 2008)

22



c) MYPES
v’ Micro Empresa

Tabla 1: Micro empresa segin SUNAT

De uno (1) hasta diez (10)

Numero de Trabajadores _ . _
trabajadores inclusive.

Hasta el monto maximo de 150
Ventas Anuales Unidades Impositivas Tributarias
(UIT)

Fuente: SUNAT
Elaboracién: Propia

v Pequeia Empresa

Tabla 2: Pequefia empresa segin SUNAT

De uno (1) hasta cien (100)

Numero de Trabajadores , _ ,
trabajadores inclusive.

Hasta el monto maximo de
Ventas Anuales 1,700 Unidades Impositivas
Tributarias (UIT)

Fuente: SUNAT
Elaboracién Propia (2017)
d) Modelos de la empresa familiar

Las empresas familiares poseen caracteristicas especiales, razon por la cual se
han desarrollado modelos que explican su estructura, comportamiento y
composicion desde el punto de vista administrativo. (Molina, Botero & Montoya,
2016)

A continuacion, se describen los modelos mas relevantes segun Molina, Botero
& Bedoya (2016):

> Modelos basados en la teoria general de sistemas

Se define la organizacion como una agrupaciéon complicada de

componentes entrecruzados e interrelacionados dinamicamente. Es
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decir, si hay una alteracion en cualquiera de sus componentes, produce

obligatoriamente alteraciones en los otros. (Garcia, 1995)
Modelo de los tres circulos

Este modelo explica la forma que se sobreponen los tres pilares que

conforman la empresa familiar:

1. La Familia
2. La Propiedad
3. La Empresa

Ademas, define el lugar que ocupa cada uno de los componentes que
corresponden a alguno de los siete subgrupos que se crean en las zonas
de sus intersecciones, asi como los problemas que se suelen producir

en estas empresas. (Tagiuri & Davis, 1982).
Los subconjuntos que se sefialan en este modelo son los siguientes:
= Areal

Podra ser integrado por cualquier miembro de la familia, que, sin
ser duefio, ni estar laborando en la empresa, pueda influenciar
de manera directa o en un futuro en las decisiones

empresariales.
+ Area2

Corresponde a aquellos duefios que no son miembros de la

familia ni trabajan en la empresa.
« Area3

Estan los sujetos que laboran en la empresa y reciben una

utilidad sin ser propietarios ni miembros de la familia.
+ Area4

Corresponden a los miembros de la familia que disponen de

cierta propiedad en la empresa, pero no laboran en ella.
« Area5

Pertenece a los duefios que trabajan en la empresa, pero que no

tienen ninguna afinidad con la familia.
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= Areab

Corresponde a los miembros de la familia que sin ser duefios

trabajan en la empresa.
« Area?

Duefios que pertenecen a la familia y trabajan en la empresa.

2
PROPIEDAD

Figura 1: Modelo de los tres circulos

> Modelo de Donckels y Frolich (1991): modelo holistico de la empresa

familiar y su entorno

Para el andlisis de la empresa familiar se incluyen las interrelaciones de
ésta con el entorno, ademas de la influencia que las politicas sociales y

macroeconomicas tienen sobre el sector.

De esta manera, cada sistema es estudiado por medio del andlisis de
los protagonistas:

= Sistema familia: se consideran las figuras del sucesor,
accionistas familiares que no laboran en la empresa y de los
conyuges.

= Sistema propiedad: se encuentran los empleados que poseen

acciones.
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= Sistema empresa: dividida en dos: 1. Direccion, donde se analiza
la figura del sucesor y directivos y 2. Empresa, donde se

encuentran a los directivos y accionistas que no son familiares.

ENTORNO-CULTURAL

OPORTUNIDADES B ) FORTALEZAS
DIRECCION
Ederno
Directvo o
SUCESOr
¢_Fundador No farmiliar

Codreccion
Comyugue
amonsta

Director
Ceneral
Propeelario

omo
directiva
acoonista

Acoonista
familiar que
no irabaja en
la empresa

Empleado
on
parbcipacion en
la propiedad

PROPIEDAD

AMENAZAS e o DEBILIDADES

POLITMICAS MACROECONOMICAS ¥ SDCIALES

Figura 2: Modelo de Donckels y Frolich

> Modelo de los cinco circulos

Propuesto por Salas (2004), para complementar el modelo de los tres
circulos. El circulo de la empresa lo divide en dos: uno, la empresa como
negocio y otros, la gerencia como tal, ademés adiciona una quinta area,
la sucesion. De esta forma, los cinco circulos quedan conformados por

los siguientes elementos:
< La Familia

< El Negocio

%* La Propiedad

% La Gestion

+* La Sucesion

Este modelo demuestra la presencia de grupos humanos distintos, con

su propia logica de actuacion y sus propios intereses.
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Figura 3: Modelo de los cinco circulos

> Modelo basado en Planteamientos Evolutivos: Modelo Evolutivo
Tridimensional

Modelo formulado por Gersick, David, Mc Collon y Lansberg (1997),
quienes adicionan al modelo de los tres circulos una dimensién
evolutiva, definido por un espacio tridimensional constituido por el eje de

la empresa, el eje de la familia y el eje de la propiedad.

T Be de la empres
Madurez
: " -
= [ I
s¥ |82 |E€2||s=
Ee||2s| |77
A e ™= — LW
Propeetanio Eie de la familia
controlador
Socedad de
hermanos
Consorcio
de pnmaos Eje de la propiedad

Figura 4: Modelo Evolutivo Tridimensional
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> Modelo basado en la Direccion Estratégica: Modelo de Sharma,

Chrisman y Chua

Este modelo sefiala que la direccién estratégica de las empresas
familiares es similar a las que no lo son. Sin embargo, en el caso de las
familiares, éstas presentan ciertas caracteristicas relevantes como los
objetivos que se buscan, la forma en que se desarrollan, y los miembros,
gue producen que este proceso presente caracteristicas distintas.
(Pereira, 2006)

Amenazas y oportunidades del entorno
Recursos y apacdades organizadonales
Valores direcdwos
Responsabdidades sociales

Intereses familiares
FORMULACION DE FORMULACION IMPLANTACION DE RESULTADOS DE
LOS OBJETIVOS ESTRATEGICA LA ESTRATEGIA LA EMPRESA

Objetrvos financeros
g€ mercaco, de ae-

Gobiemo corporativo
- Estructura y cambio

Proceso de
planificadn

Retomnos financeros
- Cuota de mercado

1} I
l & 1 ' i
! B 1! e 1
] S (- i '
P L [ P - H
! Riesgo i} estratémca 1 organzativos £ omiento y socales |
i i L 2 I
| - Crecimiento 1 | -Contenidodela  § | - Culturadela | | - Objeivos familiares 1
1 % 1 [
| - Objetvossocales | ! estatega i :L empresa It i
A . 1 ' 1 i . i
i - Obietivos familiares | 1 - Temas sociales I | - Indusién de los e i
| [ - i - " i !
| i | - Sucesidn 1+ miembros de la ! |
1 H 1 ros de i 1
: T H 3 1 H
Tt S e ol e g o Mfelisaiie paneacan a7t i L s, C R S et |
i - Cuestiones i
.
! intergeneraconales i
] o P
! Relacones entre I
! hermanos .
R O R e, 2
EVALUACION ¥ CONTROL
DE LAS ESTRATEGIAS

o I
| - Cultura de la familia I
| - Miembros de la familia implicados :
I Miembros ajenos a la familia implicados !

Figura 5: Modelo de Sharma, Chrisman y Chua

> Modelo basado en la Direccion Estratégica: Modelo integrador de

Ussman, Jiménez y Garcia

El modelo propuesto parte de la consideracion de que la empresa
familiar se encuentra en continua interaccioén con el sistema familiar y

con el entorno. Por tanto, ante los cambios que se producen en este
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ultimo, los miembros de la organizacién deben generar un proceso de
aprendizaje que permita detectar los puntos fuertes y débiles de la

empresa y potenciar una serie de recursos y capacidades valiosos como

base para facilitar el desarrollo de la estrategia, como se visualiza en la
Figura 6 (Pereira, 2006)

Mision y objetivas

familiares

i

Proposios

Figura 6: Modelo de Ussman, Jiménez y Garcia

1.3 Objetivos e hipotesis
1.3.1 Objetivos
- Objetivo General

Conocer la relacién que existe entre la profesionalizacion y el desempefio
organizacional de las MYPES familiares del sector ferretero minorista de
Surquillo, 2017.

- Objetivos Especificos

> Determinar si existe relacién entre la cultura organizacional y el
desempefio organizacional de las MYPES familiares del sector
ferretero minorista de Surquillo, 2017.

> Determinar si existe relacidon entre la seleccion y el desempefio
organizacional de las MYPES familiares del sector ferretero
minorista de Surquillo, 2017.
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1.3.2 Hipétesis

> Determinar si existe relaciéon entre el liderazgo y el desempefio

organizacional de las MYPES familiares del sector ferretero

minorista de Surquillo, 2017.

Determinar si existe relacidn entre la capacitacion y el desempefio
organizacional de las MYPES familiares del sector ferretero

minorista de Surquillo, 2017.

Determinar si existe relacién entre el proceso de profesionalizacion
y el desempefio organizacional de las MYPES familiares del sector

ferretero minorista de Surquillo, 2017.

- Hipotesis General

La profesionalizacion se relaciona con el desempefo organizacional de las

MYPES familiares del sector ferretero minorista de Surquillo, 2017.

- Hipdtesis Especificas

> La cultura organizacional se relaciona con el desempefio

organizacional de las MYPES familiares del sector ferretero minorista
de Surquillo, 2017.

La seleccién se relaciona con el desempefo organizacional de las

MYPES familiares del sector ferretero minorista de Surquillo, 2017.

El liderazgo se relaciona con el desempefio organizacional de las

MYPES familiares del sector ferretero minorista de Surquillo, 2017.

La capacitacion se relaciona con el desempefio organizacional de las
MYPES familiares del sector ferretero minorista de Surquillo, 2017.

El proceso de profesionalizacion se relaciona con el desempefio
organizacional de las MYPES familiares del sector ferretero minorista
de Surquillo, 2017.
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CAPITULO I

2.1 Método

El método que se utilizd6 en esta investigacién fue de enfoque cuantitativo, el cual
significo el uso de la recoleccion de datos para probar la hipétesis planteada con base
en la medicion numérica y el analisis estadistico. (Hernandez, Fernandez & Baptista,
2010)

2.1.1 Tipo de investigacién

El tipo de investigacion fue correlacional, ya que se midi6 el grado de relacion entre
la variable profesionalizacion, y la variable desempefio organizacional en las
MYPES familiares ferreteras minoristas de Surquillo para probar la hipotesis

planteada.
2.1.2 Disefio de investigacion

El disefio de investigacién que se utilizé fue de tipo no experimental, transversal y
correlacional. Esto significa que la recolecciéon de datos se dio en un determinado
momento. Ademas, se describieron y analizaron las variables de estudio:
profesionalizacién y desempefio organizacional en su ambiente natural, después

de su suceso, con el fin de averiguar la relacion que mantienen entre ellas.
2.1.3 Variables
- Variable X
X: Profesionalizacion

Segun Girardo (2001), la profesionalizacion “es un proceso por el cual una empresa
alcanza un grado 6ptimo, al implementar sistemas organizativos y metodologias de

trabajo bien desarrolladas y sistematizadas”.

Segun Vega, Flores, Solis & Chavez (2013), las dimensiones de la

profesionalizacion son las siguientes:
Xi: Cultura Organizacional

X2: Seleccion

Xs: Liderazgo

X4: Capacitacion
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Xs: Proceso de Profesionalizacién
- Variable Y
Y: Desempeiio Organizacional

Segun el Instituto Alfredo Coviello, el desempefio organizacional “es la medida de
la eficiencia y la eficacia de una organizacién; grado en que alcanza los objetivos

acertados”.
Segun Singh (2004), los indicadores de esta variable son las siguientes:
Y.: Calidad del servicio
Y2: Desarrollo de nuevos servicios/productos
Y3: Capacidad para atraer empleados
Y4: Capacidad para mantener empleados
Ys: Satisfaccion de clientes
Ye: Relacion entre la administracion y los empleados
Poblacion

Segun el reporte de la Gerencia de Desarrollo Empresarial - Subgerencia de
Comercializacién y Anuncios de la Municipalidad de Surquillo, el total de MYPES familiares
del sector ferretero minorista de Surquillo al 2016 fue de 152 negocios (135 micro empresas

y 17 pequefias empresas).
2.1.4 Muestra (participantes)

Para el presente trabajo de investigacion, se determiné la muestra con la siguiente

formula:

n N.Z% p.(1-p)

e% (N-1) + Z%2.p. (1 —p)

Se consideré la cantidad de 152 MYPES familiares ferreteras minoristas de

Surquillo, por lo tanto, el célculo de la muestra fue el siguiente

- Z (con un nivel de confianza del 95%) = 1.96

- p (probabilidad a favor) = 0.5
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- e (error de estimacién) = 0.05

- N (poblacion) = 152

n= 152. 1.962.0.50. (1 - 0.50) = 109.11

0.052(152 - 1) + 1.962. 0.50. (1 - 0.50)

Al realizar el calculo respectivo, se determind que el tamafio de la muestra es de un

total de 110 empresas (98 micro empresas y 12 pequefias empresas).
Instrumentos de investigacién

Para el presente estudio se utiliz6 el cuestionario Profesionalizacién y Desempefio

Organizacional (Ver Anexo 2)

= Para la variable Profesionalizacion (X), se tomd en cuenta el cuestionario
elaborado por Vega, Flores, Solis & Chavez (2013), el cual se compone de

cinco dimensiones:

= Cultura Organizacional: compuesto por 8 preguntas
Seleccion: compuesto por 10 preguntas

Liderazgo: compuesto por 5 preguntas
Capacitacioén: compuesto por 7 preguntas

Proceso de profesionalizacion: compuesto por 11 preguntas

L2 Z 2 %

El instrumento esta compuesto por un total de 41 preguntas, las
cuales se miden en una escala de 1 a 5 de la siguiente manera:
Muy en desacuerdo

En desacuerdo

Indiferente

De acuerdo

o M e Pke

Muy de acuerdo
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Tabla 3: Ficha Técnica Profesionalizacion

FICHA TECNICA

Nombre:

Autor(es):

Procedencia:

Afo:

Forma de Aplicacion:
Duracion:

Version:

Ambito de Aplicacion:
Edades de Aplicacion:
Numero de items:
Alfa de Cronbach:

Cuestionario Profesionalizacion
Edgar Armando Chavez Moreno
Maria Virginia Flores Ortiz
Maria Marcela Solis Quinteros
Alfonso Vega Lopez

México

2010

Individual - Presencial

10 — 15 minutos

Original en espafiol

Sujetos adultos, varones o mujeres
Adultos, de 18 a mas arios

41 items

0.878

Fuente: Elaboracién Propia

Para la variable Desempefio Organizacional (Y), se tomé en cuenta el

cuestionario de Singh (2004), y esta compuesto por un total de seis

preguntas, las cuales se clasifican en una escala del 1 al 5 de la siguiente

manera:
1. Peor
2. No es bueno
3. Satisfactorio
4. Bueno
5. Muy bueno
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2.1.6

Tabla 4: Ficha Técnica Desempefio Organizacional

FICHA TECNICA

Cuestionario Desempefio

Nombre:

Organizacional
Autor(es): Kuldeep Singh
Procedencia: India
Afio: 2004
Forma de Aplicacion: Individual - Presencial
Duracion: 5 minutos
Version: Original en inglés

P L Sujetos adultos, varones o
Ambito de Aplicacion:

mujeres
Edades de Aplicacion: Adultos, de 18 a mas afios
Numero de items: 6 items
Alfa de Cronbach: 0.80

Fuente: Elaboracion Propia

Ambos cuestionarios fueron validados por 4 expertos, obteniendo un Coeficiente V
de Aiken de 0.99, el cual determiné el grado de concordancia entre los jueces y

defini6 la excelente validez del instrumento. (Ver Anexo 4)
Procedimientos de recoleccion de datos

La recoleccion de datos se realiz6 a los administradores y/o gerentes de cada uno
de los locales ferreteros. En la mayoria de los casos, estas personas eran también
los duefios del negocio o sino algun familiar cercano. Antes de iniciar la encuesta
me presenté como graduada de la Universidad San Ignacio de Loyola, y les
expligué que estoy haciendo mi tesis para obtener mi titulo universitario, y dado el
tema que estoy investigando, necesitaba de su apoyo para la encuesta, y que sélo

tomaba un aproximado de 15 a 20 minutos.

Antes de iniciar cada encuesta, se explicd que ésta constaba de 2 cuestionarios. La
primera de Profesionalizacion compuesta por 41 preguntas, y la segunda de
Desempeiio Organizacional compuesta por 6 preguntas. Adicionalmente, se hizo
mencion de la importancia de responder de manera franca y honesta cada una de

las preguntas y que era anonima y confidencial. Se contd con una Guia de

35



Cuestionario indicando todos estos detalles, asi como un glosario con las

definiciones de ciertos términos. (Ver Anexo 1)

Estas encuestas se realizaron durante dos semanas. La primera semana del 23 al
28 de Octubre del 2017. La segunda semana del 30 de Octubre al 04 de Noviembre
del 2017, consiguiendo un aproximado de 10 encuestas por dia. El horario escogido
fue por las tardes, después de las 2 p.m., ya que es a partir de esta hora en que las
ferreterias reciben menor de cantidad de clientes. Ademas, a cada encuestado se
le entregd un presente, como incentivo y a la vez agradecimiento por el apoyo
brindado.

Al concluir la recoleccion de datos, mediante los cuestionarios se procedi6 a realizar
el analisis cuantitativo de las mismas: analisis estadisticos, analisis interpretativos,

presentacion en tablas estadisticas, aplicando el software estadistico SPSS 20.

Para la normalizacion de datos se utilizo la prueba de Kolmogorov-Smirnov y para
los calculos estadisticos a partir de los datos de las muestras se utilizo la prueba de
Correlacion de Spearman, la cual determiné si las variables se relacionan o no. Se

utilizé un nivel de significacién de 0,05.
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3.1. Resultados

CAPITULO 1Il

Se detallaron los resultados de las 47 preguntas, 41 de la variable Profesionalizacion

de los autores Vega, Flores, Solis & Chavez (2013) y 6 de la variable Desempefio

Organizacional del autor Singh (2004). (Ver Anexo 6y 7)

3.2. Contrastacion de hipotesis

3.2.1. Pruebas de Normalidad

Las pruebas de Normalidad Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk, se utilizan para

contrastar la normalidad de un conjunto de datos. Para la presente investigacion,

los resultados obtenidos de ambas pruebas sefialaron que con un nivel de

significancia de 0.05, el P-Valor de las pruebas es menor a 0.05, es decir, no sigue

una distribucién normal, por consiguiente, es una distribucion no paramétrica, y se

rechaza la hip6tesis nula.
Variable: Profesionalizacion

Tabla 5: Cultura Organizacional

Dimensién: Cultura

Kolmogorov-Smirnova

Shapiro-Wilk

Organizacional Estadistico

gl

Sig.

Estadistico

gl

Sig.

1. Existan buenas relaciones
familiares.

2. Exista un plan estratégico
en la administracion de la ,465
empresa familiar.

3. Existan buenos canales

de comunicacion al interior ,415
de la empresa.

4. No exista resistencia al

cambio por parte de los ,358
empleados.

5. No exista resistencia al

cambio por parte de la ,364
familia.

6. Los empleados tengan la
capacidad de adaptarse a
las nuevas necesidades de
la empresa.

7. La familia posea la
capacidad de adaptarse al
proceso de
profesionalizacién dejando
de lado sus propios
intereses.

8. La familia comparta las
tareas de administracién en ,328
la empresa.

,398

,346

,398

110

110

110

110

110

110

110

110

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,654

,545

,605

,692

,664

,669

,654

,766

110

110

110

110

110

110

110

110

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

Fuente: Elaboracion Propia (2017)
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Tabla 6: Seleccion

Dimension: Seleccién

Kolmogorov-Smirnov2

Shapiro-Wilk

Estadistico

gl

Sig.

Estadistico

gl

Sig.

9. Se seleccione a un
profesional con un perfil de
acuerdo con las
necesidades de la familia.
10. Se seleccione a un
profesional con un perfil de
acuerdo con las
necesidades de la empresa.
11. Existan procesos
competitivos de seleccion de
los profesionales.

12. Exista una nueva
generacion de profesionales
en la familia dispuestos a
incorporarse a la empresa.
13. El profesional que se
incorpore a la empresa sea
familiar directo.

14. El profesional que se
incorpore, a la empresa
cuente con estudios
superiores relevantes para
ejercer los cargos.

15. El profesional que se
incorpore tenga
conocimiento previo del
negocio.

16. El profesional que se
incorpore a la empresa
cuente con un alto
compromiso hacia ella.

17. El profesional que se
incorpore cuente con el
respaldo de la familia
propietaria.

18. El profesional que se
incorpore a la empresa
cuente con experiencia
profesional en otras
empresas antes de
incorporarse a la empresa
familiar.

,314

,315

,324

,300

,305

,291

,300

,305

,300

,325

110

110

110

110

110

110

110

110

110

110

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

, 738

, 729

, 728

, 745

737

, 752

737

, 746

, 745

,718

110

110

110

110

110

110

110

110

110

110

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

Fuente: Elaboracion Propia (2017)
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Tabla 7: Liderazgo

Dimension: Liderazgo

Kolmogorov-Smirnova

Shapiro-Wilk

Estadistico

gl

Sig.

Estadistico

gl

Sig.

19. El profesional que se
incorpore a la empresa
cuente con un alto grado de
proactividad.

20. El profesional que se
incorpore a la empresa
posea amplia libertad para
la toma de decisiones.

21. El profesional que se
incorpore a la empresa
posea una alta capacidad de
lograr consensos con la
familia.

22. El profesional que se
incorpore a la empresa
comparta valores familiares
en la administracion.

23. El profesional que se
incorpore a la empresa logre
un liderazgo efectivo.

,359

,315

,295

,300

,316

110

110

110

110

110

,000

,000

,000

,000

,000

,634

727

, 751

, 745

, 718

110

110

110

110

110

,000

,000

,000

,000

,000

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

Tabla 8: Capacitacion

Dimension: Capacitacion

Kolmogorov-Smirnov2

Shapiro-Wilk

Estadistico

gl

Sig.

Estadistico

gl

Sig.

24. Exista incorporacion de
directivos no familiares.

25. Existan procesos
competitivos de seleccién de
los directivos.

26. La eleccion del personal
sea mediante un proceso
formal de seleccién.

27. Los directivos no
familiares sean
competentes.

28. Exista lealtad de los
directivos no familiares.

29. Exista permanencia de
directivos no familiares.

30. Exista la posibilidad de
crecimiento profesional de
directivos no familiares.

446

,436

437

,436

446

427

427

110

110

110

110

110

110

110

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,537

,556

,541

,556

,537

,559

,559

110

110

110

110

110

110

110

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

Fuente: Elaboracion Propia (2017)
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Tabla 9: Proceso de profesionalizacion

Dimensién: Proceso de
profesionalizacién

Kolmogorov-Smirnov2

Shapiro-Wilk

Estadistico

gl

Sig.

Estadistico

gl

Sig.

31. La empresa familiar
planifique el proceso de
profesionalizacion.
(Protocolo Familiar)

32. El proceso de
profesionalizacién sea
liderado por la familia.

33. Los roles del profesional
a cargo sean claramente
definidos.

34. Los cargos donde se
incorporan profesionales se
encuentren explicitamente
definidos en la estructura
organizacional de la
empresa.

35. Los roles de la familia en
la administracién de la
empresa familiar sean
claramente definidos.

36. Existan asesores
externos que ayuden al
proceso de
profesionalizacion.

37. Existan mecanismos que
permitan a la familia
preparar el proceso de
profesionalizacion.

38. Existan mecanismos al
interior de la empresa que
preparen a los trabajadores
para el proceso de
profesionalizacion.

39. Existan procesos de
preparacién de sucesores
profesionales al interior de la
familia.

40. Existan procesos de
control de administracion al
interior de la empresa que
permitan evaluar la calidad
de la gestion de los nuevos
profesionales.

41. El proceso de
profesionalizacién sea
declarado explicitamente en
el plan estratégico de la
empresa.

,346

373

,378

,397

,382

,342

,431

,439

434

,438

,378

110

110

110

110

110

110

110

110

110

110

110

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,738

, 715

,629

,619

,627

,738

,634

,620

,613

,581

,698

110

110

110

110

110

110

110

110

110

110

110

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

Fuente: Elaboracion Propia (2017)
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Variable: Desempefio Organizacional

Tabla 10: Desempeiio Organizacional

Dimension: Desempefio Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk

Organizacional Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

1.Calidad del servicio ,425 110 ,000 ,617 110 ,000

2.Desarrollo de nuevos 346 110 ,000 669 110 ,000

servicios

3.Capacidad para atraer 423 110 ,000 647 110 ,000

empleados

4.Capacidad para mantener 423 110 000 647 110 000

empleados

5.Satisfaccion de clientes ,378 110 ,000 ,629 110 ,000

6.Relacion entre la

administracion y los ,430 110 ,000 ,630 110 ,000

empleados

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

3.2.2. Coeficiente de Correlacion Spearman

El Coeficiente de Correlacion de Spearman es una prueba no paramétrica que se
utiliza para medir el grado de relacion entre dos variables ordinales siempre y
cuando no se cumpla el supuesto de normalidad en la distribucion de sus valores.

(Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010)

Los resultados que se muestran en la Tabla 11 y Tabla 12 sefialan un nivel de
significancia menor a 0.05. Los resultados obtenidos indican que si existe
correlacion entre las dimensiones cultura organizacional, seleccion, liderazgo,

capacitacion y proceso de profesionalizacion versus el desempefio organizacional.

Tabla 11: Correlaciones Variables

PROFESI Des_org

Coeficiente de correlacion 1,000 ,528™
PROFESI  Sig. (bilateral) . ,000
N 110 110
Rho de Spearman
Coeficiente de correlaciéon ,528™ 1,000
Des_org Sig. (bilateral) ,000
N 110 110

Fuente: Elaboracion Propia (2017)
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Tabla 12: Correlaciones Dimensiones

Cult_  Seleccion Liderazgo Capacitacion Proc_prof Des_

org _ _ org
Coeficiente de 4 5, 150 139 223" 191" 518"
Cult_org cc_)rrela_mon
— Sig. (bilateral) . 119 148 ,019 ,045 ,000
N 110 110 110 110 110 110
Coeficientede ;57 4 g 196" 188" 177 247"
Seleccion cc_)rrela_mon
—  Sig. (bilateral) 119 : ,040 ,049 064  ,009
N 110 110 110 110 110 110
Coef'lc'e.”,te de 139 ,196" 1,000 ,064 086 264"
Liderazgo corretacion
—  Sig. (bilateral) 148 ,040 . 505 373 ,005
Rho de N 110 110 110 110 110 110
Spearman Coeficiente de . . x
Cancitacign  Corelacion 223 188 064 1,000 128,191
p Sig. (bilateral) 019 ,049 505 . 181 ,045
N 110 110 110 110 110 110
Coeficientede  ;4;. 147 086 128 1,000 3117
Proc_prof cqrrelgmon
— Sig. (bilateral) ,045 ,064 373 ,181 . ,001
N 110 110 110 110 110 110
Coef|C|e_n,te de 518" 247" 264" 191 311" 1,000
Des_org cqrrelgmon
- Sig. (bilateral) ,000 ,009 ,005 ,045 ,001 .
N 110 110 110 110 110 110

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

3.2.3. Contrastacion de hipoétesis

Tabla 13: Profesionalizacion y Desempefio Oganizacional

PROFESI Des_org

Coeficiente de correlacion 1,000 ,528™
PROFESI  Sig. (bilateral) . ,000
N 110 110
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion 5628 1,000
Des_org Sig. (bilateral) ,000
N 110 110

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

Hipdtesis General: La profesionalizacién se relaciona con el desempefio
organizacional de las MYPES familiares del sector ferretero minorista de
Surquillo, 2017.

i) Planteamiento de la hipotesis
Ho: p=0 La profesionalizacién NO se relaciona con el desempefio
organizacional de las MYPES familiares del sector ferretero minorista
de Surquillo, 2017.
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Ha: p#0 La profesionalizacion Sl se relaciona con el desempeno
organizacional de las MYPES familiares del sector ferretero minorista
de Surquillo, 2017.

Nivel de Significancia

a=0.05

Decision

P-valor = 0.000 < 0.05, se rechaza H,

Conclusién

Con un nivel de significancia de 0.05, si hay evidencia estadistica
para afirmar que las variables Profesionalizaciéon y Desempefio

Organizacional se relacionan.

Tabla 14: Cultura Organizacional y Desempefio Organizacional

Des_org
Coef|C|e_r1te de 15
correlacion
Rho de ) )
Spearman Cult_Org Sig. (bilateral) 1000
N 110

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

- Hipotesis Especifica 1: La cultura organizacional se relaciona con el

desempefio organizacional de las MYPES familiares del sector ferretero

minorista de Surquillo, 2017.

i)

ii)

Planteamiento de la hip6tesis

Ho: p=0 La cultura organizacional NO se relaciona con el desempefio
organizacional de las MYPES familiares del sector ferretero minorista
de Surquillo, 2017.

Ha: p#0 La cultura organizacional Sl se relaciona con el desempefio
organizacional de las MYPES familiares del sector ferretero minorista
de Surquillo, 2017.

Nivel de Significancia

a=0.05

Decisién

P-valor = 0.000 < 0.05, se rechaza H,
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Conclusién
Con un nivel de significancia de 0.05, si hay evidencia estadistica
para afirmar que la Cultura Organizacional y el Desempefio

Organizacional se relacionan.

Tabla 15: Seleccion y Desempefio Organizacional

Des_org
Seleccion_ Coeficiente de correlacién 247
Rho de Spearman Sig. (bilateral) ,009
N 110

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

- Hipotesis Especifica 2: La selecciobn se relaciona con el desempefio

organizacional de las MYPES familiares del sector ferretero minorista de
Surquillo, 2017.

i)

Planteamiento de la hip6tesis

Ho: p=0 La seleccion NO se relaciona con el desempefio
organizacional de las MYPES familiares del sector ferretero minorista
de Surquillo, 2017.

Ha: p#0 La seleccion Sl se relaciona con el desempefo
organizacional de las MYPES familiares del sector ferretero minorista
de Surquillo, 2017.

Nivel de Significancia

a=0.05

Decision

P-valor = 0.009 < 0.05, se rechaza H,

Conclusion

Con un nivel de significancia de 0.05, si hay evidencia estadistica
para afirmar que la Seleccion y el Desempefio Organizacional se

relacionan.
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Tabla 16: Liderazgo y Desempefio Organizacional

Des_org

Liderazgo_ Coeficiente de correlacion

Rho de Spearman Sig. (bilateral)

N

,264"
,005

110

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

- Hipotesis Especifica 3: El liderazgo se relaciona con el desempefio

organizacional de las MYPES familiares del sector ferretero minorista de

Surquillo, 2017.

)

Planteamiento de la hipotesis

Ho: p=0 EI liderazgo NO se relaciona
organizacional de las MYPES familiares
minorista de Surquillo, 2017.

Ha: p#0 El liderazgo Sl se relaciona
organizacional de las MYPES familiares
minorista de Surquillo, 2017.

Nivel de Significancia

a=0.05

Decision

P-valor = 0.005 < 0.05, se rechaza H,

Conclusioén

con el desempefio

del sector ferretero

con el desempeiio

del sector ferretero

Con un nivel de significancia de 0.05, si hay evidencia estadistica

para afirmar que el Liderazgo y el Desempefio Organizacional se

relacionan.

Tabla 17: Capacitacion y Desempefio Organizacional

Des_org
Capacitacion Coeficiente de correlacion ,191"
Rho de Spearman Sig. (bilateral) ,045
N 110

Fuente: Elaboracion Propia (2017)
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- Hipotesis Especifica 4: La capacitaciéon se relaciona con el desempefio

organizacional de las MYPES familiares del sector ferretero minorista de
Surquillo, 2017.

)

Planteamiento de la hipotesis

Ho: p=0 La capacitacibn NO se relaciona con el desempefio
organizacional de las MYPES familiares del sector ferretero
minorista de Surquillo, 2017.

Ha: p#0 La capacitacion Sl se relaciona con el desempefio
organizacional de las MYPES familiares del sector ferretero
minorista de Surquillo, 2017.

Nivel de Significancia

a=0.05

Decision

P-valor = 0.045 < 0.05, se rechaza H,

Conclusion

Con un nivel de significancia de 0.05, si hay evidencia estadistica
para afirmar que la Capacitacion y el Desempefio Organizacional se

relacionan.

Tabla 18: Proceso de profesionalizacion y Desempefio Organizacional

Des_org
Proc_prof Coeficiente de correlacion 311"
Rho de Spearman Sig. (bilateral) ,001
N 110

Fuente: Elaboracién Propia (2017)

- Hipotesis Especifica 5: El proceso de profesionalizacién se relaciona con el

desempefio organizacional de las MYPES familiares del sector ferretero

minorista de Surquillo, 2017.

i)

Planteamiento de la hipotesis

Ho: p=0 EIl proceso de profesionalizacion NO se relaciona con el
desempefio organizacional de las MYPES familiares del sector
ferretero minorista de Surquillo, 2017.

Ha: p#0 El proceso de profesionalizacion Sl se relaciona con el
desempefio organizacional de las MYPES familiares del sector

ferretero minorista de Surquillo, 2017.
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i) Nivel de Significancia

a=0.05
iii) Decision

P-valor = 0.001 < 0.05, se rechaza H,
iv) Conclusién

Con un nivel de significancia de 0.05, si hay evidencia estadistica
para afirmar que el Proceso de Profesionalizacion y el Desempefio

Organizacional se relacionan.

Conclusién final: Con un nivel de significancia de 0.05 y un P-valor menor a 0.05 se
rechazan las hipoétesis nulas (Ho), y se aceptan las hipoétesis alternas (Ha), por lo tanto si
hay evidencia estadistica para afirmar que la variable Profesionalizacion, y sus
dimensiones: Cultura Organizacional, Seleccion, Liderazgo, Capacitacion y Proceso de

Profesionalizacion, se relacionan con el Desempefio Organizacional.

3.3. Discusion

En el trabajo de investigacién titulado “La relacion entre profesionalizacion y desempefio
organizacional de las MYPES familiares del sector ferretero minorista de Surquillo, 2017”,
los resultados encontrados guardan relacién directa con otros estudios e investigaciones,

como se muestra a continuacion.

e Con respecto a la hipétesis general: “La profesionalizacion se relaciona con el
desemperio organizacional de las MYPES familiares del sector ferretero minorista
de Surquillo, 2017”, con un nivel de significancia menor a 0.05, se acepta la
hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, con lo cual se confirma que si existe
relacién significativa entre la profesionalizacién y el desempefio organizacional de
las MYPES familiares del sector ferretero minorista de Surquillo; y esto se relaciona
con la investigacién “La profesionalizacién y su relacién con el desempefio en las
empresas familiares: Caso de estudio de un grupo de empresas del sector textil”
(Ramon, Sanchez 2017), quienes concluyen que si existe relacion entre la
profesionalizacion y el desempefio, ya que ésta influye positivamente en su
crecimiento. El desarrollo del negocio hacia el camino del éxito se ve reflejado en
sus ventas y rentabilidad en cuanto a las finanzas respecta, mientras que la
identificacion de la cultura de la empresa, sus relaciones entre clientes, empleados

y proveedores y la toma de decisiones se refiere lado no financiero.
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De igual forma, con respecto a la hipétesis especifica 1: “La cultura organizacional
se relaciona con el desempefio organizacional de las MYPES familiares del sector
ferretero minorista de Surquillo, 2017”, con un nivel de significancia menor a 0.05,
se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula, con lo cual se confirma
gue existe una relacion positiva entre la cultura organizacional y el desempefio
organizacional de las MYPES familiares del sector ferretero minorista de Surquillo;
y se relaciona con el estudio “Cultura organizacional y rendimiento de las micro,
pequefias y medianas empresas de media y alta tecnologia: un estudio empirico en
Cali, Colombia” de Géalvez y Garcia Pérez (2011), quienes llegaron a la conclusién
gue una empresa que posee una cultura organizacional en el que exista el trabajo
en equipo, compromiso, buenas relaciones laborales internas, y se compartan los
valores y objetivos trazados, mejorara el desempefio de sus empleados, brindando
un mejor servicio en la venta de sus productos, logrando asi eficiencia en sus
procesos operativos. Es decir, la cultura organizacional en un factor clave para el

rendimiento de la organizacién.

Asimismo, con respecto a la hipétesis especifica 2: “La seleccién se relaciona con
el desempefio organizacional de las MYPES familiares del sector ferretero minorista
de Surquillo, 2017”, con un nivel de significancia menor a 0.05, se acepta la
hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula, con lo cual se confirma que existe
relacion positiva entre la seleccién y el desempefio organizacional de las MYPES
familiares del sector ferretero minorista de Surquillo; que se relaciona con el articulo
de la Revista de Investigacion en Psicologia “Nuevos enfoques en seleccion de
personal’ de Pisco (2001), en el cual afirma que el personal es el activo mas valioso
gue tienen las empresas, y su desempefio es fundamental para cumplir los objetivos
de la empresa y lograr el éxito. Para la seleccion del personal se debe tener en
cuenta que el empleado debe adaptarse a la organizacion, y la cultura
organizacional debe ser compatible con éste. De esta forma, se garantiza su
identificacion y compromiso con la empresa, asi como el desarrollo de todo su

potencial.

De la misma manera, con respecto a la hipotesis especifica 3: “El liderazgo se
relaciona con el desempefio organizacional de las MYPES familiares del sector
ferretero minorista de Surquillo, 2017”7, con un nivel de significancia menor a 0.05,
se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula, con lo cual se confirma

gue existe relacién positiva entre el liderazgo y el desempefio organizacional de las
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MYPES familiares del sector ferretero minorista de Surquillo; relacionandose con la
investigacion “La importancia del liderazgo como factor de competitividad en una
empresa constructora de Mérida, Yucatan” de Lopez-Fernandez, Ulibarri-Benitez &
Canto-Esquivel (2017), la cual infiere que para que una empresa logre el éxito, ésta
debe ser dirigida por un lider capaz de influenciar y motivar a cada uno de sus
empleados para que tengan un rendimiento 6ptimo, lo cual deriva al aumento de la

competitividad del negocio.

También, con respecto a la hipotesis especifica 4: “La capacitacion se relaciona con
el desempefio organizacional de las MYPES familiares del sector ferretero minorista
de Surquillo, 2017”, con un nivel de significancia menor a 0.05, se acepta la
hipétesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, con lo cual se confirma que existe
relacién positiva entre la capacitacion y el desempefio organizacional de las MYPES
familiares del sector ferretero minorista de Surquillo; que se relaciona con el estudio
“El Proceso de capacitacion, sus etapas e implementacion para mejorar el
desempefio del recurso humano en las organizaciones” de Lopez (2011), quien
concluye gue la capacitacion debe ser vista para las empresas como una hecesidad
basica para mejorar su productividad y rentabilidad. Segun la estrategia competitiva
de la empresa es que se implementa la capacitacion, dependiendo también de las
necesidades, como mejora de la aptitud y actitud de los empleados, mejora en la
calidad de la atencion. Ademas, la empresa debe tener en cuenta, que la

capacitacion provee de beneficios provechosos para toda su organizacion.

De igual manera, con respecto a la hipétesis especifica 5: “El proceso de
profesionalizacion se relaciona con el desempefio organizacional de las MYPES
familiares del sector ferretero minorista de Surquillo, 2017”, con un nivel de
significancia menor a 0.05, se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hip6tesis
nula, con lo cual se confirma que existe relacién positiva entre el proceso de
profesionalizacion y el desempefio organizacional de las MYPES familiares del
sector ferretero minorista de Surquillo; y se relaciona con el libro “Profesionalizacion
empresarial en empresas familiares: Una construccion tedrica” de Hernandez &
Portillo (2016), quienes concluyen que una empresa familiar profesionalizada posee
las capacidades necesarias para realizar funciones que les permita permanecer en
el mercado, a través de una serie de habilidades ideas praxis que colaboran con la

administracion de la organizacion. Adem4s, sefiala que este proceso puede ser
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3.4.

3.5.

puesto en marcha por empresas familiares que realicen cualquier actividad

econdémica.

Conclusiones

e Esta investigacion tuvo como objetivo conocer la relacion entre la
profesionalizacion y el desempefio organizacional de la MYPES familiares del
sector ferretero de Surquillo, ya que son variables fundamentales para el
progreso de estas empresas. Los resultados finales de los cuestionarios fueron
analizados con el Coeficiente de Correlacion de Spearman, el cual determino
que si existe relaciébn entre la variable profesionalizacion y desempefio

organizacional.

e Los resultados obtenidos, luego de ser evaluados con Spearman’s Rho,
evidenciaron que si existe relacion entre la cultura organizacional y el

desempeiio organizacional.

e Los resultados obtenidos, luego de ser evaluados con Spearman’s Rho,
evidenciaron que si existe relacion entre la seleccion y el desempefio

organizacional.

e Los resultados obtenidos, luego de ser evaluados con Spearman’s Rho,
evidenciaron que si existe relaciébn entre el liderazgo y el desempefio

organizacional.

e Los resultados obtenidos, luego de ser evaluados con Spearman’s Rho,
evidenciaron que si existe relacion entre la capacitacion y el desempefio

organizacional.

e Los resultados obtenidos, luego de ser evaluados con Spearman’s Rho,
evidenciaron que si existe relacidn entre el proceso de profesionalizacion vy el

desempefio organizacional.

Recomendaciones

e Se recomienda promover en las MYPES la profesionalizacién del negocio. El
Estado debe implementar leyes a favor de las MYPES en cuanto a flexibilidad
en las cargas tributarias. EI micro y pequefio empresario sabe que debe invertir

en su profesionalizacién si quiere hacer de su empresa una mas grande. Sin
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embargo, sienten que los regimenes tributarios son muy altos. Con el Estado
brindando leyes flexibles en las cargas tributarias, o poniendo al alcance de
todos ellos el acceso a créditos con tasas bajas que se ajusten a sus negocios,
los micros y pequefios empresarios van a tomar como incentivo estas acciones
para desarrollar una mentalidad inversionista y guiar su negocio hacia el

crecimiento.

Se sugiere reconstruir la cultura de la empresa. Toda organizacién ya formada
tiene una cultura. Cuando los miembros no reconocen ni se identifican con los
valores de la empresa es porque se tiene una cultura débil. Por lo que se sugiere
corregir o reconstruir la cultura de la empresa. Esto se va lograr a través de la
toma de una serie de acciones, como la identificacion de la mision, vision y
valores de la empresa, asi como de las normas internas y politicas de la
organizacion. Todos estos deben estar documentados, y tienen que ser
comunicados y explicados a todos los miembros de la empresa, para fomentar
asi su compromiso hacia ellas. Ademas, es necesario considerar la opiniéon
de los empleados en cuanto a qué mejorarian de la empresa, qué les hace
sentirse bien trabajando ahiy como les gustaria ser vistos por los demas. Estos
cambios no se van a dar en corto tiempo, por lo que va ser indispensable ser
paciente para que todos se acostumbren, pero sobretodo ser el ejemplo, para
motivar e inspirar a todos los colaboradores. Ademas, dada la cercania que
existe entre los colaboradores de una MYPE, se recomienda establecer
politicas de puertas abiertas, esto transmite un buen clima laboral y promueve
la confianza entre gerentes y colaboradores, para que estos Ultimos tengan
libertad de expresar sus sugerencias para que la empresa sea mas competitiva.
La empresa Liderman, posee una cultura de puertas abiertas, su gerente
general, Claudia Puig, sefialé que los empleados pueden llamarla directamente,
escribirle por las redes sociales, hacerle consultas por el programa de radio que
tiene la empresa, y estas practicas tienen un impacto positivo en el clima, ya
gue favorece a que exista una comunicacion efectiva entre ellay los empleados,

asi los hace sentir parte de Liderman.

Se sugiere elaborar un formato de proceso de seleccion, el cual sera la guia
para la contratacion de nuevos empleados. Este formato debe registrar las
técnicas de reclutamiento que la empresa va escoger para la blsqueda de

posibles candidatos. Ademas, debe incluir el analisis de cada uno de los
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puestos, detallando los conocimientos, habilidades y caracteristicas fisicas que
requiere cada uno de los perfiles profesionales de los candidatos de acuerdos
a las necesidades del negocio. Esto se podra lograr mediante la contratacion de
un personal con experiencia en recursos humanos, o en todo caso, capacitar a
uno de los miembros gerenciales a través de cursos, talleres, programas
relacionados a temas de recursos humanos, a fin que conozcan la teoria y
puedan aplicarla en el negocio. La docente de la Facultad de Negocios de la
Universidad Privada del Norte, Elizabeth Garcia, indic6 que muchas MYPES
carecen de una eficiente gestién del talento humano, por lo que son frecuentes
los problemas que tienen que enfrentar con el personal. Por ello, durante las
etapas de reclutamiento y seleccién, es esencial realizar una correcta gestion
del proceso, a fin de elegir al candidato adecuado, tomando en cuenta las
aptitudes necesarias que requiere el puesto, y no dejarse influenciar por los

familiares o amigos.

Se sugiere que la empresa tenga como gerente a un lider participativo. En las
MYPES, muchas veces los gerentes son los mismos propietarios. En estos
casos, los gerentes lideres van a tener una relacion cercana y directa con los
demas empleados., y asi forjar sentimientos de lealtad, sobre todo al percibir
gue su empleador toma en cuenta y valora sus opiniones. Esta clase de lider
genera un ambiente positivo y motiva a los demas colaboradores a trabajar con
entusiasmo en el desarrollo de sus tareas. Ademas, la empresa también puede
motivar al resto de sus colaboradores a ser lideres del area en la que tengan
mayor conocimiento, asi van desarrollando sus habilidades de liderazgo
mediante la promocion del trabajo en equipo, incentivdndolos a sentirse
comprometidos con la empresa, brindandoles informacion del negocio, lo cual
genera confianza, e influyendo positivamente en cada uno de ellos. En caso el
gerente de la empresa no tenga caracteristicas o comportamientos de un lider,
estos podrian emerger dadas circunstancias especificas. Por tanto, se sugiere
gue el gerente asista a cursos especializados de liderazgo empresarial. Si bien,
no se va convertir en un lider de la noche a la mafiana, a través de este curso
le van a orientar a poder generar la capacidad de liderar, y se va ir forjando en
ese camino. Caso contrario, si el gerente es un lider innato, mediante estos
cursos va a mejorar sus capacidades de liderazgo méas aun. Segun William
Davis, profesor de ESAN, un lider no nace; se forma. También sefialé que toda

persona tiene la capacidad de liderar, solo que a algunos se les hace mas facil
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gue a otros. Liderazgo significa influenciar, si uno como lider de un grupo se da
cuenta que no esta liderando, no debe darse por vencido, sino todo lo contrario,
debe formarse a través de la lectura, el coaching o asesoramientos, tomando
cursos de liderazgo empresarial, porque todas estas practicas ayudan a que el
lider pueda mejorar donde tiene debilidades, y perfeccionar sus fortalezas

innatas, o las que hayan sido desarrolladas anteriormente.

Se sugiere destinar un porcentaje de los ingresos a la capacitacion del personal.
Si se cuenta con una persona encargada del personal, ésta debe crear un
programa de capacitacién ideal para desarrollar las habilidades y capacidades
de cada uno de los empleados. Implementar una base de datos de los
empleados, que incluyan sus capacitaciones internas/externas. Establecer
indicadores para medir el rendimiento, permitiendo la retroalimentacion. Si no
se tiene a un cargado, designar a uno, y capacitarlo mediante cursos de
estrategias de capacitacién. Estos cursos brindan herramientas para realizar
apropiadamente los procesos de capacitacion, con la finalidad de lograr
resultados que tengan efecto en la empresa, en cuanto a sus objetivos y metas.
También, propiciar alianzas con proveedores que realicen capacitaciones a los
empleados, quienes necesitan estar al dia en cuanto a conocimiento de
productos y técnicas de venta. Por otro lado, se sugiere invertir en cursos
exclusivamente de gestion de empresas familiares tanto para los duefios como
para gerentes, ya que éstos brindan herramientas que les permite aprovechar
las oportunidades que se presenten, innovar y plantear estrategias para
perdurar. Julidn Jordan, director Latam de Do It, indicé que las MYPES suelen
ver la capacitaciéon de los empleados como un gasto, mas no como una
inversion, con el fin de mejorar sus procesos internos o0 aumentar su
rentabilidad. Sefialé que en nuestro pais no existe una cultura de capacitacion.
Las empresas multinacionales, todas cuentan con presupuestos de
capacitacion, e incluso tienen personal en las areas de recursos humanos
dedicada a la capacitacion y desarrollo, mientras que en el Perd no existen estos

presupuestos.

Se recomienda que las MYPES familiares busquen el asesoramiento de una
institucién educativa superior especializada, que los pueda orientar durante el
proceso de profesionalizacién, y con el que puedan elaborar el protocolo

familiar, documento que contiene las normas que regulan las relaciones

53



econdmicas y profesionales entre la empresa y la familia, con el fin de garantizar
su continuidad, hacia futuras generaciones. Incluso, entre varias empresas
pueden conformar un grupo cuyos representantes pueden solicitar informacién
de manera corporativa. Este proceso puede ser complejo y tomar su tiempo, por
lo que va requerir el compromiso de cada uno de los miembros de la empresa.
Dolores Guevara de Lavalle, Gerente General de Farmacia Universal, sefiald
gue el asesoramiento que tuvo de parte de la Camara de Comercio de Lima
para elaborar su protocolo familiar, les ayudé a organizarse mejor y tener claro
el camino para el logro de sus objetivos. Por otro lado, el gerente general de
Compaifiia Industrial Maderera San Paulo, Rubén Quiroz, indico que durante el
asesoramiento de la Camara de Comercio de Lima, ademas de elaborar su
protocolo familiar, lograron alinear a todos los miembros familiares involucrados

en el negocio hacia un mismo objetivo.
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ANEXOS

ANEXO 1. GUIA DE CUESTIONARIO

Introduccién:

La utilizacion de un cuestionario permite recoger informacion de manera estandarizada
sobre cuestiones importantes. La confiabilidad del cuestionario depende del
comportamiento de los entrevistadores. Por ello, es importante que las preguntas se lean

exactamente como estan impresas para no dar otras pistas a los entrevistados.
Descripcion:

Para la realizacion de la encuesta, es fundamental la presencia de las hojas de los
cuestionarios. El cual se divide en 2 cuestionarios sobre las variables de estudio:
Profesionalizacion y Desempefio Organizacional, con preguntas tipo Likert con 5 opciones

de respuestas.
Objetivo:

El presente cuestionario cuenta con el objetivo de conocer si existe relacion entre ambas

variables: Profesionalizacién y Desempefio Organizacional.
Antes de responder, considerar lo siguiente:

El cuestionario es anonimo y confidencial.
Es importante responder de manera franca y honesta.

Llenar el cuestionario con lapicero.

Y V VY

Tener en cuenta que se tiene una sola opcién para llenar por cada una de las

afirmaciones.

Y

Asegurese de responder todas las afirmaciones.

A\

Responder, posicionandose en alguna de las opciones que se presentan, marcando
con un aspa, el nimero de la escala que mejor describa su situacion.

Cuestionarios:

1. Utilizaremos el cuestionario de Profesionalizacién, el cual fue elaborado por Vega,
Flores, Solis y Chavez. Este se compone de 41 preguntas, divididas en 5
dimensiones: Cultura Organizacional, Seleccion, Liderazgo, Capacitacion y
Proceso de Profesionalizacion, el cual se aplicard a las MYPES ferreteras

minoristas.

63



La composicién de este cuestionario se basa en 5 dimensiones, las cuales se

sefialan a continuacion:

Cultura organizacional (Preguntas 1-8)
Seleccion (Preguntas 9-17)

Liderazgo (Preguntas 18-23)

Capacitacion (Preguntas 24-30)

Proceso de profesionalizacién (Preguntas 31-41)

2. El cuestionario Desempefio Organizacional fue elaborado por Kuldeep Singh. Este
contiene 6 items, los cuales son detallados a continuacion:

Calidad del servicio (Pregunta 1)

Satisfaccion del cliente (Pregunta 2)

Desarrollo de nuevos servicios (Pregunta 3)

Habilidad para atraer empleados (Pregunta 4)

Habilidad para mantener empleados (Pregunta 5)

Relacion entre la administracion y empleados (Pregunta 6)
Glosario:

Profesionalizacion: Proceso por el cual una empresa alcanza un grado Optimo, al
implementar sistemas organizativos y metodologias de trabajo bien desarrolladas y
sistematizadas. Cuando una organizacion alcanza la profesionalizacion, es dirigida acorde

a sus objetivos y metas empresariales.

Desempefio Organizacional: Medida de la eficiencia y la eficacia de una organizacion.

Grado en que alcanza los objetivos acertados.

Cultura organizacional: Conjunto de creencias, valores, habitos, experiencias que

comparten los miembros de una organizacion
Seleccidn Ingreso a la empresa de personas calificadas para el puesto, previo filtro.

Liderazgo: Capacidad que posee una persona para influenciar el comportamiento y

desempenio de los demas, incentivandolos hacia el logro de un objetivo en comun.
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Capacitacion: Actividades orientadas a ampliar los conocimientos, aptitudes y habilidades,
asi como instruir, formar y/o entrenar a las personas en funcién a los objetivos previamente

definidos por la empresa.

Protocolo Familiar: Herramienta fundamental para regular las relaciones entre la familia
y la empresa. Documento donde se sefala y anticipan los problemas, estableciendo a priori
las vias de solucién y, en lo no previsto, estableciendo los cauces para resolver problemas

no anticipados mediante la mediacion equitativa.

ANEXO 2. CUESTIONARIOS

CUESTIONARIO DE PROFESIONALIZACION Y DESEMPENO ORGANIZACIONAL

Buenos dias/tardes, soy bachiller de la carrera de Administracion y Emprendimiento de la
universidad San Ignacio de Loyola. En esta oportunidad me encuentro realizando una
investigacion sobre los factores de la profesionalizacién, y su relacion con el desempefio
organizacional de las empresas familiares pymes del sector ferretero de surquillo, para
obtener el grado de licenciada y seria muy importante para mi contar con su participacion.

La encuesta dura aproximadamente 10 minutos. jMuchas Gracias!

I Datos Generales de la Empresa
NOMBRE O RAZON SOCIAL:
DIRECCON:
¢LA EMPRESA ES ADMINISTRADA POR MIEMBROS S| No
DE LA FAMILIA? MARCAR CON UNA X E— E—
TOTAL DE EMPLEADOS CON LOS QUE CUENTA LA
EMPRESA —
NUMERO DE TRABAJADORES FAMILIARES
ANTIGUEDAD DE LA EMPRESA
SITUACION EN LA EMPRESA DE QUIEN RESPONDE 1. Gerente/Administrador externo
EL CUESTIONARIO. 2. Gerente/Administrador familiar
(Circule el nUmero de la respuesta) 3. Duefio

FECHA DE ENTREVISTA: / /2017

HORA INICIO:

HORA FIN:
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1. Profesionalizaciéon

A continuacion, se listan una serie de afirmaciones sobre los factores de la
profesionalizacion. Por favor, marque con una “X" que tan de acuerdo o desacuerdo esta en

los espacios disponibles, siendo 1 muy en desacuerdo y 5 muy de acuerdo.

En una empresa familiar, un factor de éxito en su proceso de profesionalizacién es

que:
Muy en En Indiferente De Muy de
CULTURA desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
ORGANIZACIONAL
1 2 3 4 5

CO1. Existan buenas
relaciones familiares.

Cco2. Exista un plan

estratégico en la
administracion de la empresa
familiar.

CO03. Existan buenos canales
de comunicacién al interior de
la empresa.

CO4. No exista resistencia al
cambio por parte de los
empleados.

CO5. No exista resistencia al
cambio por parte de la familia.

CO6. Los empleados tengan la
capacidad de adaptarse a las
nuevas necesidades de la
empresa.

CO7. La familia posea la
capacidad de adaptarse al
proceso de profesionalizacién
dejando de lado sus propios
intereses.

CO8. La familia comparta las
tareas de administracion en la
empresa.
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SELECCION

Muy en En Indiferente De Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

S1. Se seleccione a un
profesional con un perfil de
acuerdo con las necesidades
de la familia.

S2. Se seleccione a un
profesional con un perfil de
acuerdo con las necesidades
de la empresa.

S3. Existan procesos
competitivos de seleccion de
los profesionales.

S4. Exista una nueva
generacion de profesionales en
la familia  dispuestos a
incorporarse a la empresa.

S5. El profesional que se
incorpore a la empresa sea
familiar directo.

S6. El profesional que se
incorpore, alaempresacuente
con estudios superiores
relevantes para ejercer los
cargos.

S7. El profesional que se
incorpore tenga conocimiento
previo del negocio.

S8. El profesional que se
incorpore a la empresa cuente
con un alto compromiso hacia
ella.

S9. El profesional que se
incorpore  cuente con el
respaldo de la familia
propietaria.
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LIDERAZGO

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indiferente

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

1

2

4

5

L1. El profesional que se
incorpore a la empresa cuente
con experiencia profesional en
otras empresas antes de
incorporarse a la empresa
familiar.

L2. EI profesional que se
incorpore a la empresa cuente
con un alto grado de
proactividad.

L3. El profesional que se
incorpore a la empresa posea
amplia libertad para la toma de
decisiones.

L4. El profesional que se
incorpore a la empresa posea
una alta capacidad de lograr
consensos con la familia.

L5. El profesional que se
incorpore  a la empresa
comparta valores familiares en
la administracion.

L6. EI profesional que se
incorpore a la empresa logre
un liderazgo efectivo.

CAPACITACION

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indiferente

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

1

2

4

5

C1. Exista incorporacion de
directivos no familiares

Cc2. Existan procesos
competitivos de seleccion de
los directivos.

C3. La eleccion del personal
sea solo por referencias, sin un
proceso formal de seleccion.

C4. Los directivos no familiares
sean competentes.

C5. Exista lealtad de los
directivos no familiares.
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C6. Exista permanencia de
directivos no familiares.

C7. Exista la posibilidad de
crecimiento  profesional de
directivos no familiares.

PROCESO DE
PROFESIONALIZACION

Muy en En Indiferente De Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

PP1. La empresa familiar
planifique el proceso de
profesionalizacion. (Protocolo
Familiar)

PP2. El proceso de
profesionalizacién sea liderado
por la familia.

PP3. Los roles del profesional
a cargo sean claramente
definidos.

PP4. Los cargos donde se
incorporan profesionales se
encuentren explicitamente
definidos en la estructura
organizacional de la empresa.

PP5. Los roles de la familia en
la  administracion de la
empresa familiar sean
claramente definidos.

PP6. Existan asesores
externos que ayuden al
proceso de profesionalizacion.

PP7. Existan mecanismos que
permitan a la familia preparar el
proceso de profesionalizacion.

PP8. Existan mecanismos al
interior de la empresa que
preparen a los trabajadores
para el proceso de
profesionalizacion.

PP9. Existan procesos de
preparacion de sucesores
profesionales al interior de la
familia.

PP10. Existan procesos de
control de administracion al
interior de la empresa que
permitan evaluar la calidad de
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la gestion de los nuevos
profesionales.

PP11. El proceso de
profesionalizacion sea
declarado explicitamente en el
plan estratégico de la empresa.

Il. Desempefio Organizacional

A continuacion, se listan una serie de preguntas sobre el desempefio organizacional de su

empresa. Por favor, marque con una “X” utilizando la siguiente escala de 5 puntos, donde:

1=Peor 2=Noesbueno

3 = Satisfactorio

4 = Bueno

5 = Muy bueno

DESEMPENO ORGANIZACIONAL
En comparacion con otras organizaciones que hacen el mismo tipo de trabajo, ¢co6mo compararia el
desempefio de su organizacion en los ultimos tres afios, en relacién con...?

PREGUNTAS

Peor No es Satisfactorio Bueno Muy
bueno Bueno
1 2 3 4 5

DOP1. Calidad del servicio

DOP2. Desarrollo de nuevos
Servicios

DOP3. Capacidad para atraer
empleados

DOP4. Capacidad para mantener
empleados

DOPS5. Satisfaccion de clientes

DOP6. Relacion entre la
administracién y los empleados

Quedo agradecido de su aporte a este estudio.
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ANEXO 3. MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema General

¢ Existe relacion entre la
profesionalizacién y el
desempefio organizacional
de las MYPES familiares
del sector ferretero
minorista de Surquillo,
201772

Problemas Especificos

SExiste relacion entre la
cultura organizacional y el
desempefio organizacional
de las MYPES familiares

del sector ferretero
minorista de  Surquillo,
2017?

¢Existe relacién entre la
seleccion y el desempefio
organizacional de las
MYPES familiares del
sector ferretero minorista
de Surquillo, 20177

¢SExiste relacion entre el
liderazgo y el desempefio
organizacional de las
MYPES familiares  del
sector ferretero minorista
de Surquillo, 2017?

Objetivo General

Conocer la relacion que
existe entre la
profesionalizacién y el
desempefio organizacional
de las MYPES familiares del
sector ferretero minorista de
Surquillo, 2017.

Objetivos Especificos

Determinar si existe relacién

entre la cultura
organizacional y el
desempefio  organizacional

de las MYPES familiares del
sector ferretero minorista de

Surquillo, 2017.

Determinar si existe relacién
entre la seleccion y el
organizacional
de las MYPES familiares del
sector ferretero minorista de

desempefio

Surquillo, 2017.

Determinar si existe relaciéon
entre el liderazgo y el
organizacional
de las MYPES familiares del
sector ferretero minorista de

desempefio

Surquillo, 2017.

Determinar si existe relacion
entre la capacitacion y el
organizacional

desempefio

Hipotesis General

La profesionalizacion se
relaciona con el
desempefio organizacional
de las MYPES familiares
del sector ferretero
minorista de Surquillo,
2017.

Hipotesis Especificas

La cultura organizacional
se relaciona con el
desempefio organizacional
de las MYPES familiares

del sector ferretero
minorista de  Surquillo,
2017.

La seleccion se relaciona
con el desempefio
organizacional de las
MYPES familiares del
sector ferretero minorista
de Surquillo, 2017.

El liderazgo se relaciona
con el desempefio
organizacional de las
MYPES familiares del
sector ferretero minorista
de Surquillo, 2017.

La capacitacion se
relaciona con el
desempefio organizacional

X: Profesionalizacion

Indicadores de la
variable
independiente:

X1: Cultura
organizacional
X2: Seleccion

X3: Liderazgo

Xa: Capacitacion
Xs: Proceso de
profesionalizacion

Y: Desempefio
Organizacional

Indicadores de la
variable dependiente:
Y1: Calidad del servicio
Y2: Desarrollo de
Nnuevos servicios

Y3: Capacidad para
atraer empleados

Ya: Capacidad para
mantener empleados
Ys: Satisfaccion de
clientes

Método de investigacion:
El método que se utilizara en
esta investigacion tiene un
enfoque cuantitativo.

Tipo de investigacion:
Correlacional, midiendo el
grado de relacion entre las
variables en estudio.

Disefio de investigacion:

No experimental, trasversal y
correlacional. Recoleccién de
datos en un determinado
momento.

Muestra: 110 MYPES
familiares de Surquillo.

Instrumentos de
investigacion:

Cuestionario
Profesionalizacién compuesto
por 5 componentes: dirigido a
los gerentes

Cuestionario Desempefio
Organizacional compuesto por
6 indicadores: dirigido a los
gerentes.

Procedimientos de
recolecciéon de datos:
Excel: Para las tablas y
cuadros basicos.
SPSS: Para tabular las
encuestas.
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¢SExiste relacion entre la
capacitacion y el
desempefio organizacional
de las MYPES familiares el
sector ferretero minorista
de Surquillo, 20177

¢Existe relacién entre el
proceso de
profesionalizacion 'y el
desempefio organizacional
de las MYPES familiares
del sector ferretero
minorista de  Surquillo,
20177?

de las MYPES familiares del
sector ferretero minorista de
Surquillo, 2017

Determinar si existe relacion
entre el proceso de
profesionalizacion y el
desempefio  organizacional
de las MYPES familiares del
sector ferretero minorista de
Surquillo, 2017.

de las MYPES familiares
del sector ferretero
minorista de  Surquillo,
2017.

El proceso de
profesionalizacion se
relaciona con el

desempefio organizacional
de las MYPES familiares
del sector ferretero
minorista de  Surquillo,
2017.

Ye: Relacion entre la
administracion y los
empleados
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ANEXO 4. COEFICIENTE V DE AIKEN

DOMINED DE DOMINIO DE DHORINID D DD DE
COMNSTRUCTD

CONGRUENCIA — CONTEXTO CLARIDAD CORNGRUENOA  CONTEXTD COMGRUENOA CONTEXTO CONGRUENCIA CONTEKTO
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ANEXO 5. VALIDACION CRITERIO DE JUECES

Linsn, 25 de Jullo del 2007

Estimado:
Profeses Mdnica Liznma

Presente;

Me dirijo a wsied con la fnalidad de sollekar su valiosa colaborscica en calided de FUEZ, para validar ¢l contenido dal
imstrumenta, gue leva por titalo: Profestonnlizseitn y Desempeio Organizackonal,

Parn dar cumplimiendo o |0 anteriorments expuesta se hace cnirega forenal de In operpgionnlizacion de varisbhs involucradas en &
estydia, =1 cusstionarie. 1o lak il ciivgs, v bos dos formatos de valldacidn, el cual deberd llenar de nouerdd
3 5us abssrvnciones, 4 fin de prientar ¥ verificar ta claridad, ceagrueneia, contrel de | tendenciosidad y dominio de loy confenidos
e Tos diversos frems de los ceestionarias.

Agradezeo de antemana 5w receptividad ¥ calaboraridn. Su apoys me permitird adquicic habilidades ¥ compesencias profesicnales
y ciemificas que forman parte del procese de investi gaciin,

Qruede en espera del fesdoack nespective pars ks mejora del preserde tr2bajo.

iy Abesitaments:

Crigtina Lavado, Ba
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO

(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumerito tiens comi finalidod validar el cuestionario de Frofeionalizocion (Vega, Flores, Solis, Chivez, 3013) ¥
Desempeio Organizacional (Singh, T004), el mismo que ser aplicado a gerendes de MYPES FAMILIARES DEL SECTOR
MINCRISTA FERRETERD DEL DISTRITO DE SURCGUILLO, que corresponde 6 un diselo correlacional, no experimental ¥

teasversal

Instrucciones

La evaluacion requiere de la lectura detallada ¥ completa de coda uno de los fems propuestos a fin de
cotejurbos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos 8 Claridad de In redaccidn,
Congruencin con ¢l contenido, Contexto correcto del item ¥ Domisio del Constructo, Pera cllo deberd
asignar una valoracion si el ltem presenta o no los crilerios propusstos, ¥ on caso nocesario se ofrece un
espacio para ks observaciones si hubiera.

Juee W

Fecha actual: 22 Joe J2013

Mombres ¥ Apellidos de Juez: &'l‘u'ﬂ m

Institeitn donde elabora; Gilan®

Afins de expericneia profsional o eientifica: 20 gl -

F:rrha yio Sello
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Variable Xz

X Profesivnalizacion

Delmicidn Conceptial

La profesionalizacidn es un procesn por el cual wia empresa
alanrs un grado  Gptimo,  al implementar  skstemas
erganizativos y metodalogias de frabaje bien dessrallndas ¥
siatematizadas, (Girardo, 2001), Esto significa, que cuands una
arganizacidn alance la profesionalizacidn, wa ser dirigidn
acuadde @ sus abjetived ¥ metns empresariales,

Leyenda
EF: Encuesta

Pregunta

Definicitn Operacional

1.1 Relaciones
Famniliapes

EF: |

1.2, Adiminisiracién de Iy
empresa
X1: Cultura Organizaciorsl

EP:2EP: &

1.3. Coenumicacion

EP: 13

I4.  Resistencia g
cambio

EP:4EP: 5

1.5 Capacidad  de
adapiation

EF: 6 EF- 7

&.1. Perfil del profesional
X2 Belspcicn

EP- % EP: 10
EF: 12 -EP: 17

2.2, Progeso de seleecicn

EP: 11

ER N Experiencia
profesional

EF: 18

X3 Liderazgo 32 Hahilidad
profesianal

EPF: 19 - EF; 23

4.1, Incoporaciin  de
directivos no familieres
X4 Capacitacidn

EP: 24

42, Zelecelan de
directivos

EF; 25— EP: 30

Xz Procesa de profesionalizaciin | 5.1 Protocolo Bamifar

EF; 31 - EP: 38
EF: 41

3.2, Asesores exlemnns

EF; 36

33 Mecanismos  de
|pn=paml:i¢n

EP: 37 -EP- a0

kE&ula Vilorativa

Ordinal

76



Yarizhle ¥:

%' Desempeiio Organizacional

Definicidn Concepboal

Seginm &l Instiuto Alfrede Caviello, el desempefio
arganizacional “es In medida de lo eficiencia y la elicesia de
una organizacion; prado en que alcanzr ks objetivos

Acertadog™.

Leyenda
EF: Encuesia

Drefinicidn Opermcianal

Y'1: Deseenpedic organlizacional

1.1. Calidad ]
produsie

1.2, Satisfaccidn el
cliente

1.3, Deearralle di
ruevos productos

1.4, Hnbilidad pErE
atreer empleados

1.5. Habilidad para
retener emplesdos

|
|
L

1.6. Relacidn  entre  Ia
administracitn ¥
aisiploadas

EP: &

¥1: Desempeita del mercada

[ 1. Marketing  de

producias ¥ srvicios

EF: T

12, Crecimienta de
venlas

EP: §

L3, Uil

Er &

24.  Particlpacita  de
miereado

EP: 10

Escals Valarativa

Oirdinal
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CUESTIONARIO DE LA PROFESIONALIZACION Y EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL

Bucnos diagfardes, soy bachiller de la carrera de Administracion y Emprendimiento de la universidad San
Ignacio de Lowvola. En esta oporfunidad me encuentro realizando una investigacidn sobre los factores de la
profesionalizacion, ¥ su relacidn con el desempelic organizacional de las empresas familiores pymes del
sector ferretero de surguillo, para obtener el grado de licenciede ¥ seria muy importante para mi contar con
su panticipacion. La encuesta dura aproximadaments 10 minutos. jMuchas Gracias!

L

Datos Generales de la Empresa

'NOMBRE 0 RAZON SOGIAL:

DOMICILI:

TELEFONC:

CORRED ELECTRONIC;

MOMERE DEL GERENTE O PROFIETARID:

GIRC O ACTIVIDAD PRINCIPAL CE LA EMPRESA

LA EMPAESA ES ADMINIS TRADA POR MIEMBROS DE

LAFAMILIAT . HBaeag Cos umb % s T Ne &2
TOTAL DE EMPLEADDS COM LOS QUE CUENTA LA
EMPRESA L
HUMERD OE TRABAJADDRES OFERATIVOS
FAMILIARES —_——
HUMERD DE TRABAJADORES ADMINSTRATIVOS
FAMILIARES ——
ANTIGUEDAD DE LA EMPRESA sliv o
i M=-Propietario | .. Asesor
SITUACION EN LA EMPRESA DE QUIEN RESPONDE EL Y-Dirsstva famiiar 5 _Espersa (i)
CUESTIOMARID 3|-Directva no famiia G - Hijo(a)
: Direes 1 ,_..——-rj
FEoda DE EMNTRELSTS SeSais o
el

o o Eu-:m; ;H'rmu.sj
Hara  Twd

Sue®e Do W EduEuilsta

('-.J-&m 2 "rwwr-.a.)

Un PRFEDIoashL  WOWHROTIRG
TC—feEiErrtl .
B PRoPEtacn fOUERD
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1L Profesionalizacidn

M comdinuacitn, s lision ona serie de afirmaciones sobee fos faciores de lo prodesionelimoidn.

Par favor, mamue con una X" que tan de 2cuerdo o desncuerdo estd en los espacios disponibles.
ssendo 1 muy en desseucrdo v Ty de acuendo. ,#ﬁ"‘p-*ﬁ,p

i o
%5 | oo 3] |5} |11 ] 410 (o1 38

| I 3 4 5

Frnkrvaea

§ Cuburn Crgamizacional

En una empresa familiar,
= un factor rilico do &xita
il ] e ] de
profiesinmnlEneide gee:
PL | .  Existan  buenes
relaciones Bumilisres.

1. Exista orienlacin de
T lwge  plizn en o
wiministracion =~ de  Ia
ewiricsa Gkl
3. Exmion Benas Lanales
de comunicacitn al inlerior
du la emprza
M4 Mo suislo reaiElenda &
caipdis por parie de los
empleados. |
P4 Mo ewisla resisienca al
umbio por pare de o
familia.
. Los empleados tengan
la copacided due adaptare: o
lng mucves necesidades de
la empresa.
7. La familia posea Ia
capackied di sdaplarse al
process e
profesionalimciém dujonda
di  lda  mm ropios
inbereses
P8, Bl propietario comparta
las Rareas S adininistrackin

&1 |0 empuresn.

— e e




| PIZ. Exiga una  med

Seleecidn

En uma empresa familior,
ez wmrm foctor oritlon de
éxibo en =u procese de
prilEainnalizacHn que:

PO, SHe steccione o Ull
profesional con un perfil de
sl ] ke
necesidades de |z familia.

Pif. Se seleccione a un

profisions] con un perfil de
neiern o lais

necesdndes do b empres.

P11, Exmlm  procosos
competitivos de seleccidn
de los profesionalos

penermiin de
profesivnales on |a famnilio
dispissstas § Eworparrs: 3
|u ewnpnesn.

3. Ellos prodesionzlles
que s incorpore () o la
gopresa  sedn  fhmiliares
directos.

Fd. Ellos profesionaliles
fque s incorpars (n) o la
anpnesn  codle (np oon

e=tdins SUPTIOCGS
relevinies pars cjercer loa
COTENE.

.

FL3. Elfos profesionalilos
fuE 86 inEOrpanE (oo |Fl|‘

ExnpIEEn bengan |
conooimiamo  previo  del |

PLE. Eles peofsnalles
que se incorpare (nj o ln
ompresa cumbe (n) com un
A compromise hacis e,

PIT. EVios professonalles

que se imcorpore (n} cuente
{n) com ¢l respaldo de 1o
famsilin propietaio.

Lilerazgn

En una coprosa femilsr,
.r'ﬁ' I I‘El:ﬂr oritbon de dven
procesn de

W
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profesianalizschin que;

FLE ElVlos profesionnliecs
que 3¢ incopon: (nf a b
conpredk  cuenie (n)  2od
oxpurincia profesiomal en
oiriG empresns anies  de
incorporanss a la empres
familiar,

F% EVios profesionolles

que s¢ incorpore (o) a b
carpreas cuenle [n) eon un
albo gradn de proactivided.

P2 EVlos profesionalles
e s IHarpore [n) a
SEprEsd posed () amplin
libortad parm [o lome die
decisinpes,

P2, EVlos profesionalies
gquoe 52 noorpore (@) a la
ampri postn (n) ank alia

copacided  de  lograr |

comsensos con la Gimilia,

22, B¥los profeaionabies |

gue & inowpore (m) a la
omprmsa comparta o)
walipres  familisres en o
aid mvinisirmcite

P23, EVlos profesionalles
que 50 inmrpors (m) a kb
ewpress  logre  (np un
liderazgo efecinm.

Capac] tecbém

En tara érpresn familiar,
en wa factor oritico de
éxibo en =1 proceso de
pralizionalizacidan que;

P24, Exsin incorparseiin
de directivos no faemiliores

P25 Existan  prooesos
competilivoe & melezckin
e b alireciives.

P La ekeocidn  del

persomal  sea sole por
refirenee, ®in UN pHOCE0

foarwnal die selecoidn,
Farmilianes e L
COmpe ebes
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P24, Existo lenlind de las
dimdivos no fimilisnes,

P20, Existn permamencin de
directivos m farniliares.

P3: Exisin In posibilidad
de wrecmniemno profiesional
de directivos no Euiliores.
Procesa e

prifesinnalizscidn
En una empresa familiar,

#s un fackor critico de dxiio

] An [EELEE] i
profesomlenoén que

F3. La owpresa famils=r

Cplanifique € procesn de

e
[pnatosks Familise)

M. El pmesa de
profesicdal Encion sen
liderado por i familia.

—rrwrrwe

F3. Loz roks  del
profesigeal & Cargd  asan
claramenie definidos.

4. Los carges dande so
inconporan profisonnks &
encueniren  explicitamente
defiridas m I estrucum
orgaEpcional  de In
SATIpTES.

P35, Las roles de la famalin
o o sdeministrackin & la
enpresn Tamiliar  sean
clarumente dedinidos

P3G, Existan  msesores
oxbornos  que ayuden &)
PrROCEE de
profesiomaleaciin.

FIT. Existan mesanismos
quie peniitkn & In duedlio

preparar el proceso de
profesineea|meacitn.

FFIE. Existan mucanisans a
intertor diz la emgresn que
preparen a los trabajadooes
pen ¢l peccs  de
pox s znci

P39, Existan procesos de
proparsgiin o gicEoE
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prufescnales al mterior de
I Farmsilin,

P4, Existan proccsas de
poninal de admvinistrocsie &
inlerior de la angeess que
permitan evaluar |a calidad
b Tan geslidn de ko8 s
profesinnalies.

P4l. BY prooeso  de
prafEionalizasiin HEY
declomdo explioilnmente
on ol plan esimidgics do

CIBpEAR
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CHITERIES GENERALES PARA VALIDER IE OONTENTING EL INSTHUMENTO
IHCTARMIM AL 02 EL JUEE
1} i Estd ale scuemilo con bas carscheristic sy, e de aplicacifin ¥ esirucinra del INSTRUMEMNTO?

5i{ NI (&)

einrees: .-E"h'.l.“" "I"‘!""w“" {-.,._'i_"k..«.-.,ﬂ_ ‘qs %Eﬂtm
e g B E e T

B O —

Sr-r:mnm: E“'r'- 1=- m T]iNII'L-tE Fowmprrs n:'f!u:m ﬂ: mnh.l
hﬂ.‘ = T .
% on -I,E_ =0 KA e podar  pmamEmesT M
214 .uup.umu' el iridem dbe s pregunte e ol adeiado?  Slpng, L ; e
, Qe qvgg- tn P~
alm MO ) d_,o-l-'.'l. F';

Oisserveiomes “H: ‘h'!l'ﬂ"“"'-'-'-ﬁli twm W I"u"‘"‘j“j L*‘J'“" L Fro
Jf. 'l."n.: o R E'I.H'; illi:.:|-"j

Sunamnns

) Esisre difseulvid para encenider lis proguiies del INSTRUMENTOT

B R ]

5B m R,
m"@ ..u&ﬁmma -d;-«

4] ; Existen palabras dificile de citenlder cn ke ibins & reactivas del INSTHRUMENTO?

.humnl:lu

=1 L (el

) ;Las opcienes do rospeesia istdn sulfEsisnlemente groadusdes 5 porlisenbor pars sy ilem{enla prepania) ¢
reactiva el INSTRUMENTO

=) PO )
Chowvac o & .andwf T - '!‘l-_illﬂﬁ= M Wi t\l'-lr
[= ARy
g e e "'&“ privgia
e ﬂ-'i

.."ﬁm“'ﬁﬂa e nu.whw 'ﬁﬁ*ﬂ't Eipm | tenig Ve
&) jlas dlens o reactivas del instrumento thenen carvespondencin con la dimensién al que pertendoe on
comEtrucio T

WK 4] MO ]
; B —bee _mwasihe n'l_-an-u-u.r--:t gl | l.-"ﬂ#l d.u-u.nw-..n II--:nu.
I - s e om0 o 1
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IIL Desempefio Crganizacional
A continuacidn, s listan una serie de pregunins sobee ¢l desempefio organizncional de su empresa,
Por Guvor, mamque con una “X" utilizando [ siguiente escala de 5 puntes, donde:

1=PFeqr Z=Moeshomne 3= Salisfaciorio 4= Buegy 5 = Moy boeno

Peor | Mues |Sathdaciorio | Beeno | May
PREGUNTAS hesan Hueni

I X 1 4 x

DESEMPERD DROAHIZAC HINAL

iChme pedrin compaar o desempetn de o orgasizaskin
duraiiz b Gllimos tres afles, & I £ o ergasizacianes qee
Faen £l ifeld o lipo de irebajs sn relsobia ose:

w PL. Cakdid dz prodecizs g sericie u
ﬂﬁ P2. Demral ks de suevas produsias o SEmicios

I3, Copacidad pare aeser emplescon

Pe. Capesciaied pare retzaer en pleackss

FE Satinbwocnim de g lernss & elimes

PE. ﬂhﬁﬁﬂmlldlmﬂmyﬁtnﬂm

DESEMIER OEL MERCATD

Eﬂm“luﬂﬂwmﬂ:qﬂlmtln'-qg
lipe de tbogo. godnio eerepearia o dessmpelo de e
Prgan izaciin en los obimos wes e en lmmenas de

P ¢ Comaes lnkizmoitn de prodecing ¢ mrekc st

1%, L Cronins eado en les wanips?

PO ¢ Reniakol | fed?

Fl0. (Cugis de mercado?

Crusdi ngradecid de su aporte o asz estudin,



CRITERNIE GENFERALES PARA VALIDEE DE CONTENITN INEL INSTRLUMENTO
PCT AMIMALD MO EL JUER
1} Esti de seuerds oen kas carsclorisliican, forma de aplicaciin v estruciurns el INSTRUMENTO?

S0 1 N i3]
Dwmm Drijpegmaras bt coaf s ui{““i:ﬂ"l-:l -,:.-Jh.-p.*w::m. -I:! u_;-_.!]ddl-.
=5 h%audn ‘.E.Liiri_f?.f.'ﬁth‘h "'ruar 'l-.-,-y#-ﬁg, e J;-m-t-j“ ..rmm HE.

) 4 0 pareces, € sedei O las pregintas 5 el adecumnds?
El k) MO B

BRI s e e o B S e
) g Existe difleultnd para cotender 1is prepesiis del INSTRUMENTO?
LT il

L gt R TR e e

4} Eslsren palebras dficles & entender cn s il o reaclives del INSTRUMERTOT
Eli ) N (%)

TR Y N L SNk L e b 5 s, PO ST et 1M B Pl e L M R, LR

S T e e T e S T R R R T

£) ¢ Las apsienes de rispeesin oolim swlicioniemente pradsados v pertinentes para cads itemicada pregunta) @
rencbiva del INSTREUSIEN U

2] .
Cherwacionss Uﬂ' F - mcb’* w’ri‘t"ﬂ'?ea‘m t’hnwm!\hwﬁh

Si-lu:mn:m- s e e P S Tt i A s o S

6 pLas iems o renctivos del instramsento tlenen corresponilesc oo B dimeiisién al que periencor on ol
ransirucis’

Slg ) Ll

Ciservieiones:. :ﬁ m | 5ok o I"ﬂ:'t".r"all:| 'ﬂ"ﬁlm.; 'rL {'m
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Lima, 06 de Septiembre del 2017

Estimade:
Profesnr Jorgs Javier

Presente:

Me ditijo 2 usted con la finalidad de solicitar su valiosa colaboracitn en calidad de JUEZ, pera validar el contenido del

instrumento, que lleva por trulo: Profesionalizacion y Desempeiio Organizacional.

Para dar cumplimiento a lo anlerionments expuesto s& Thace entrega formal de la Mw]ﬂmmﬁum;um_ﬂuuﬂiﬁﬂﬂ
gstudio, el cuestionario, Ia tabla dg egpecificaciones respectivas. ¥ los dos Formatos de validacién, e cual deberd Hlenar de acusrdo
a sus observaciones, a fin de orientar y verificar la claridad, congruencia, contral de 12 tendenciosidad y dominio de los contenides
de los diversos ilems de los cuestionarios.

Agradezco de antemano su receptividad y colaboracion. Su apoyo me parmitid adguirir hakilidades y competencias profesionales
y clentificas que forman parte del proceso de investigacidn.

Quedo en espera del feedback respeetivo para la mejora del presente trabajo.

Muy Atentamente:

Cristina Lavada, Ba.

92



INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO

(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad validar el cuestionario de Profesionalizacién (Vega, Flores, Solis, Chivez, 2013} y
Desempefn Organtzacional (Singh, 2004}, el mismo que serd aplicado a gerentes de MYPES FAMILIARES DEL SECTOR
MINORISTA FERRETCRO DEL DISTRITO D SURQUILLO, que comresponde a un disefio correlacional, no experimental y

trasversal.

Instrucciones
La evaluacion requiere de la lectura detallada v completa de cada uno de los items propuesios a fin de cotejarlos de manera
cualitativa con los criterios propuestos relativos a: Claridad de la redaccidn, Congroencia con ¢l contenido, Contexto correcto

del ftem y Dominie del Constructo. Para ello deberd asignar una valoracion si el item presenta o no los criterios propuestos, y en
caso sed necesario s¢ ofrece un espacio para las observaciones si hubiera,

Juez N*

s U0 13 dk MKW 00
Mombres y Apallidos de Juez: ,ng_u'g H\‘Jihlﬂﬂf ‘NN\'E Mh

Institucion donde elabora: Emnﬂmmﬂf ]L{)k@‘lh Ll

Afios de experiencia profesional o clrntiﬁcaz?l WA

Firma y/o Sello
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Variable X:

X Profesionalizacion

MALIZACION

IABLES INVED

UCRADAS

Definicidn Conceptual

La profesionalizacidn es un proceso por el cual una empréss

alcanza un  grade  optima,

ienpleentar  sistemas

arganizativos y metodologias de rabajo bien desarrolladas ¥
sisternatizadas, (Girardo, 2001} Esto significa, qué cuando una
organizagion aleance la profesionalizacion, va ser dingida
acorde a sus objetives y metas empresaniales,

L.eyenda
EP; Encuesta
Pregunta

Definicién Operacional

X1: Cultura Organizacional

1.1. Relacionas
familiares

EP: 1

1.2. Administracidn de |a
ERiprEsa

EP:2EP: 8

1.3, Comunicacidn

EF:3

| 4. Resistencin  al
cambio

EP:4 EP: 5

I.5.  Capacidad  de
adaplacidn

EF: 6 EP: 7

X2 Seleccidn

Z.1. Perfil del profesional

EP: 9 EP: 10
EF: 12-EP: 7

2.2, Proceso de seleccion

EP: 11

X3: Liderazgo

il Experiencia
profesional

EF: 18

iz Habilidad
profesional

EF: I19=EF: 23

X4 Capacitacién

41, Incorporacidn  de
directivas no Familizres

EP: 24

4.2, Seleccién de
directivas

EP: 25 -EP: 30

X5 Proceso de profesionalizacion

5.1, Protecolo familiar

EF; 31 - EP: 35
EF: 41

5.2, Asesores exteros

EP: 36

53, Mecanismos  de
preparacion

EP: 37 -EF: 40

Escala Valorativa

Crdinal
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Varinhle ¥

¥t Desempeiio Organizacional

Drefinicidn Conceptual

Segin el Instituio  Alfrede  Covielle, el descmpetio
organizacicnal “es la medida de la eficiencia y la eficacia de
una organizacidn; grdo en que alenza los  objetives

acerados”,

Leyenda
EP: Encuesta
Pregunta

Definicion Operacional

¥ 1: Desempefio organizacional

11, Calidad del
products

EP: 1

I.2. Satsfaccion  del
wlieme

EPF: 2

1.3, Desarrollo da
nueves productos

EP: 3

T4, Hobilidad  para
atraer empleados

EP: 4

1.5. Habilidad P
retener empleados

ER:5

l.G. Relacidn entre la
administracién v
ernpleados

EP: 6

Y2 [esempefio del mercado

Escaln Walorativa

11 Merketing  de
productos v servicios

EF: 7

21 Crecimwnto  de
VENTEE

EP: &

2.3, Uiliclad

EP: 9

|24, Panicipacién  de
| mercada

EP: 16

Ordinal
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CUESTIONARIO DE LA PROFESIONALIZACTON ¥V FI DESEAMPRRIC QOB A NTF ACTONAL

Buenes disshardes, soy bachiller de la carrera de Administracidn y Emprendimiento de la universidad San Ignacio de Loyola. En
eslA oportunided me encoeniro realizando una investigaciin sobre los fectores de la profesionalizacién, ¥ #u relacién con el
desempefio organizacional de lus empresas familiares pymes del sector ferretero de surquillo, para obiener el grado de licenclada y
geria muy importante para mi contar con su participacitn. La encuesta dura aproximadaments 10 minutos. iMuchas Gracias!

L Datos Generales de ln Empresa

NOMBRE O RAZON SOCIAL:
DOBICILIC:

TELEFONC:

CORREQ ELECTROMICD:;

NOMERE DEL GERENTE O FROFIETARIO:
(LA EMPRESA ES ADMINISTRADA POR
MIEMBROS DE LA FAMILIA?  MARCAR CON UNA | SI Mo
X

TOTAL DE EMPLEADOS CON LOS QUE CUENTA
LA EMPRESA —

NUMERO DE TRABAJADDRES FAMILIARES

| ANTIGUEDAD DE LA EMPRESA IR

SITUACION EN LA EMPRESA DE QUIEN 1. Gerenla/Administrador externo
RESPONDE EL CUESTIONARIO. |2 Garente/Administradar farmiliar
{Circule &l nimero de Ia respuesta) | 3. Dusfio
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18 Frofmianalieaciin

A emtineaci 6. 58 W5 ik s de afirrocioaes sebes los facteren da fa profesional zscide. Por frear, mamgs con
BrE KT g2 b e ecuerdn o desyosendo i < l=a mpewcion: disponiales, Serdo | oy o desacuends y 7 may de

EErEn
§ £ (] § P
9 1§ 2t
AFIRMACIONES E EE E, £ Egﬁn E'E
i ) 3 i 3 3 7
Celtura Orgaransknal
Er i eropres faniliar, o3 i
fastor critin de dxdte en =

Frocess de  profisicmlimaciin 1
JuE:

Fl. Hussn b releciones
Exndiares

FL Exiin orleniaciin de largs
plien o b adminsiracion de 1o
tigpreia il

P, Expdan bosscs camsles de
eemmmicatn 3l imignor de l
EHigiesa.

Pd. Mo wmosia redsissci al
aenbic  por pane de ks
i kedea.

P Me exima resl=mencin al
Ciniba par parie & b familie

PE. Lox smpleados ompen o
cipicidad de adspowws o b
TIEWE  Debsidide de
ATTRE. |
Fi. Li Gmila posa b
opide de  adiptnx  al
precmms e preis enalitaciin
depndn g0 b §is propios
ineresee.

PE Bl propieario comparts lax
Inreas de adminbincids s s
Srapreia.

Salgweiden

Esi ura srmpuress furvdlier, &5 una
Tezmar erlics d@e delo o W
procese de  pesfmion Bl
e

F*. B&¢ acdeccione 4§ on
profisiensl wan wn perill de
simrdo oo lis eecenidades oo
_E!_hllh.

PIL. S scleckme 5 up
profesional con urn perfil g
scperds oon las neccwaisdey S
b e,




Fll. E s e T
CORTHE i JE 5% baniata da lng

prafesamake

PIE. ExBIE Uil ;e
EEraraclin = predes isrhbe en b
familin dispuesios o inconsorars
i ln ermpress

FI3. Clilos preteskneliizs que 2

imrpore (n)a b empoes seaE
feamiliares derectime

P14, EVun profesonal ke que se
Ingoipen: (m] @ la smpess
TEEbiE  (B)  com eshadios
BpENEeS Wiy para
Sjro [ crgm.

P13, BV prodidisnalilen qun s
meopoee [l & kb erpres
lergan comcinistio previn ded

g,

PaG. Db profesosills e s
iscorpore (p) 4 I Sngreaa
saeele nf om oup  aln
i prosibio hecim i

FI7. Elles profmiorables qie &
noapaee [n] cweniw (8 can &l
repalds & W Smiks

propetara

Lideraaga

IEri ung emipicsd fimiliar, &
facier corithe o &5ilo & w
poceEm R prolsioha Eiscion

3 L

PIE, Evtos profsi onaltes qoe s
meamare N g k ErBprEE
cEmie (A3 CON ERpefieriia
prodisienal en oras emmpresn
Bried de imcorporase & In
eroprea Faeiliar,

P15, EVik proiesmaliles que se
Bcopone (8] 2 ln ampresa
Feenie (N) CO ud akn grado de
oo,

F22, EWlos profs pnalTea qu g2
axzarpany [n] 4 1 Enipisid pasea
() amplia fiborsd pare b 1o
de decnionm,

F11. Ellas protesionalles que i
ifctrpone rj 0 b TIPS e
(i) uaa alta cxparided de logor
‘Bbfoernoa con by Bwmilie

F21 Bl profesionali= sue s

mesrpere C2) 4 B GmErcas
oomipartn ) valepes (imiliares
i Bk adimanmiraciin.

FI. Ebles prodesionalies qoc s
Inoorpaee (n} o b emepress ke
i} um lenieg clediwg,
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Chpacilzci

En wra srprem fanilie, £5 o
facier Erilies de dehie & s
pocmp d=  prafesionslizsciie

q-:

FI4. Eslys hcompormion de
directiveg i Miiilias

T3 Exutan [Tieem
campatiiegs ¢ sebescbin de hio
e,

FIn. Lo eleceidn del personal sea
sl por refeceriss, tin
Proscesis Toermal de selitiidn,

F21. Lon direciivis ao Semilianes
SEIN Comprinnies

PIE Fows kwlnd e e
dirslivie ne famil e,

crecimizele  profesomsl  de
diret vid oo famillees

Precesa de pealesn b Mn
Ea s enpress @amiliar, o wn
fcior oritfen de dxio =m
precesd o prodesd ond i
e

1. la eompe=m  Sniler
Flmillge o pocess e
profmicraliziin  (proosslo
fraraliar)

PIZ El prioem de
profesionaloeciin sea lalarada
For la Tamilia

Fz3. Li reles e grofaona| 5
TEgE san clararenie feffnidog

PIL Lo cupe dode e
Isgoiperan  profisissles g
ANCERNETn e liilimamie
defisifis en I eunieem
| orpaneacl ool de |y empresa.

FI3, Lis rofes de by famidie en la
sdeenisitacide 4o I g
fimiler  gam ClarEmTibe
deMaidin,

P, Eximan escurer eximam
2 mwbm @l pocem g
profesmal iy,

F37. Exian iecsnmmos guc
pemeilia a b farsilia preparer |
Pricess de profadon g in,

FIZ Exmian mecamniog &
IMEiier de W Gmpem qee
Frepises a lox mibigaderes pan
| proeei da prodsisrmlzaci i,
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F3% Existan  procsses  de
preparacitn de  suecsores
prolesionales al interier de la
famidlia.

P40 Existan procesos de conrol
de administrecita a interior de 1a
Empresa que permitan avaluar la
calided de la gesidn de los
nigvas profesionales.

Fal. El proCEsD e
profesionalizacion sea declarado
eapliciiamente  en el plan
estraiéico de la empresa.
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CRITERIOS GENERALES PARA VALIDEE DE CONTENIDHD DEL INSTRUMENTO
DICTAMINADG MOR EL JUER

1) ;Estd de acwerdo con las caracteristicas, forma de aplicacitn v estroctorn del INSTRUMENT O

SI;;.Q\r WO )
..................... WGRCRIE O 105 aiEs.........
o LA, ]lD.RfH ....... ‘E ________ ﬁ? MBS e, 5 AR e
Engeramcinn AR s T A e s e e e
24 A su parecer, ol orden de las preguntas os of adecuado?
S (X1 NO{ )
wiones LA A8 T2 0. (0, Mo iiny S0 O
1,011 Vg £ W A
Su.g:r:n-:m.s ....................................................................................................................... T

3) :Existe dificultad para entender las preguntas del INSTRUMENTO?

50{ ) MO

S1{ ) NOCH

51 zLas opciones de respoestn estin suficientemente grodundos y pertinentes parn cads itemicadn pregunta) o
reactivo del INSTRUMENTO?

6) ;Los items o renctivos del instrumento tienen correspondencin con ln dimension al que pertenece en el
conslrucin?

SI( ) NO{ )

é'&ﬁé%’éﬁﬁﬁf.ﬁﬁm% """ I'{.’Lﬁﬁﬁ‘&’"ﬁ”'@iﬁ"?ﬁl{lﬁdﬁ'ﬁ ..... i’iﬁﬂ'ﬂﬂi'"ﬁ;f"ﬁf‘?
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1L

Desempedio Organizacional

A continuacidn, se listan una serie de preguntas sobre o] desempefio organizacional de su empresa.
Por favor, marque con una “X" wiilizando la siguiente escala de 5 puntos, donde:

I=Peor 2=Noesbueno 3 = Satisfactorio

PREGUNTAS

4=Bueno 5= Muy bueno
Feor | Noes | Satisfactoric | Buemo | Muy
buesn Baenn
] 1 3 4 5

DESEMPEND ORGAMIZACIONAL

iCdme pedria comparar ¢l desempedio de su organizacion
durante los Gltimes tres aftos, o In de otras organizaciones que
hacen el mismo tipo de rabajo en relaciin coi:

P1. Calidad de productos o servicics

FZ. Diesarralle de nuevos productos o servicios

F3. Capacidad para airaer empleados

P4, Capacided para retener eniplesdes

P3. Satisfeccion de cli=ntes o clignoes

Pé. Relaciones eaire la direccidn v los emplesdes

DESEMPERND DEL MERCADD

En carmiparacidn con otres organimeiones que hacen &l misma
tipe de trabajo, gobmo comparara el desempeiio de s
arganizacitn e los Gltimes tres afies en Wmings de:

F7. (Comercializacidn de productas o servicios?

PB. (Crecimignto en kas ventas?

Pi. ; Rectabilidng 7

Pl jCuots de mercade®

Quedo agradecido de su aporie a este estudio.
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CRITERIOS GEMERALES FARA YALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
HCTAMINADD POR EL JUEZ
1}y jEsti de ncuerdo con los carncteristicas, forma de aplicackin v estructura del INSTRUMENTOY

Sl MO )

Ghmacmm}-ﬂﬁf}c&aw i s &W:E!% Mﬂf‘ﬁ%ﬁﬁﬁﬁhdb

= S 5T S

31 2A 5o parecery el orden de las preguntas es el sdecondo?

81{ ) el 4]

SI{ ) NO By)

4) ; Exiisten palabras dificlles de entender ¢n os items o reactivos del INSTRUMENTO?

wa WO )
Observaciones-... 1 5.... SOONFOLIAN. de. che¥es. O ChaTeS. Y10 5. amhae .

5) ;Las opeiones de respuesta estin suficientemente graduados v pertinentes para cada (tem [cada pregunta) o
reactivo del INSTRUMENTO?

0 cLos items o reactivos del instruments tenen correspondencia con la dimensidn al que pertenece en ¢
constrocta?

............-..... . S Iij"l"" e s SR = T H— e ) ETe =
T R R s oo
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Lima, 14 de Septiembre el 2017

Estimado:
Prafiesar Elenzar Peralta
Praseme;

Me dilic # usted con la finalided de solicitar su valiosa colaboracién en calidad de JUEZ, para wvalidar el contenido del
instrumente, que lleva por tiulo: Profesionalizacitn y Desempefio Organizacional.

Para dar cumplimiento & lo anteriormente expiesto se hace cntrega formal de Ia pperagionalizacién de verighles invelucradag en ol
gstudio, el cuestionaria, |a tabla de especificacionss respectivas, ¥ los dos formatos de validacién, el cual deberd Nenar de acuerda
& 58 observaciones, a fin de erientar y verificar la clarided, congruencia, sontrol de la tendenciosidad y dominio de los eontenidos
de los diversos flems de los cuestionarios.

Agradezeo de antemana su seceptividad v colaboracidn. Su upoyo me permitird adquirir kabilidades y competencins profesionales
y cientificas que forman parte del procese de investigacidn.

Queds en espera del feedback respective para la mejora del presente trabajo.

Muy Alentamente:

Cristina Lavado, Ba.
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO

(JUICTO DE EXPERTOS)

E1 presente instrumento tiens como finalidad validar el cuestionario de Profesionalizacitn (Vegn, Flores, Solis, Chavez, 2013) y
Desempefio Organizacional (Singh, 2004), el misme que serd aplicado a perentes de MYPES FAMILIARES DEL SECTOR
MINORISTA FERRETERD DEL DISTRITO DE SURQUILLO, que corresponde a un disefio correlacional, no experimental v

frasversal.

Instrucciones
La evaluacidn requiere de la lectura detallada v completa de cada wno de los items propuestos a fin de cotgjarlos de manera
cugslitativi can los criterios propusstos relativos a: Claridad de la redaceidn, Congruencia con el contenido, Contexto correcto

del item y Dominio del Constructo. Para ello deberd asignar una valoracion si el item presenta o no los criterios propuestos, ¥ en
CA50 584 Necesario se offece un espacio para las observaciones si hubiera

Juez N%
Fecha actual:
Mombres ¥ Apellidos de Juez: E-LEAiﬁR FERATA ‘vﬂﬁ}Lﬁﬂ

r
Institucion dende elabora; ":-F'-'_.L-'

Afbos de experiencia profesional o cientifica: 5 ﬂﬂm

ﬁpﬂlﬁ vlo Sello
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES INVOLUCRADAS EN E1. ESTIIDIG

Variable X;

X: Profesionalizacidn

Definiciin Conceptual

La profesionalizacion es un proceso por el cual una empress

aleanza  uh  grado  dptimo,

implementar  sistemas

organizativos y metodologies de trabajoe bien desarrolindas y
sigtematizadas, (Girarde, 2001 ). Esto significa, que cuando una
organizaciin alcance la profesionalizacion, va ser dirigida
acorde a sus abjetivos y metas empresariales.

Diefinicidon Operacional

Leyenda
EPF: Encuesia
Pragumnta

X1 Cultura Organizacional

I.L Relaciones

familiaras

EPr: 1

L2, Administracion de la
emmipress

EP; ZEF: §

1.3. Comunicacida

EP: 3

14,  Resistencia  al
cambio

EF 4 EF: 5

.5. Copacided de
adaptacidn

EF: &6 EP: 7

X2: Seleccidn

21, Perfil del profesional

EF: 2 EF: 1D
EP: 12=EP: 17

2.2, Proceso de seleccidn

EP: 11

X3: Liderazgo

13l Experiencia

profesicnal

EP: 18

3.2, Habilidad
profesional

EP: 19-EF: 23

X4: Capacitacidn

4.1. Incorporacidn  de |

directivos no familiares

EF: 24

4.2 Seleccidn de
directiviog

EP: 25-EP: 30

X3 Proceso de profesionalizacidn

5.1. Protocalo familizr

EP: 31 -EP: 35
EP: 41

5.2, Asesores externos

EP: 36

53.  Mecanismos  de
preparacidn

EP: 37 - EP: 40

Escala Valorativa

Oredinal
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Variable ¥:

Y Desempefio Organizacional

Segin el Imstlule  Allredo  Coviells, o  dessmpefo | Leyenda
[refinicidn Conceptual organizacional "es la medida de la eficiencia v la eficacia d= | EP: Encuesta
uma  organizacion; grado em que alcanza los  objetivos | Preguma
aceriados”
I.1. Calidad del | BB |
produsto
1.2, Satisfaccion  del | EF: 2
cliente
1.3, Desarrolle de | EP: 3
Auevis productos
Y 1: Desempefio organizacional 1.4, Habilidad para | EP: 4
airaer empleados
1.5, Habilidad para | EP: 3
retener empleados
Definicitn Operacional 1.6, Relacidn ewtre la | EP: 6
sdministracion y
empleados
2.1, Marketing  de | EF: 7
productos y servicios
232, Crecimiento ds | EP: S
Y¥2: Diesempefio del mercado ventas
2.3, Ukilidad EF: 9
24. Participacién  de | EP: 10

mercado

Escala Valorativa

Ordinal
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CUESTIONARIO DE LA PROFESIONALIZACION Y EL DESEMPERC ORGANIZACIONAL

Buenos diasitardes, sov bachiller de la carrera de Admimsiracién y Emprendimiento de la universidad San Ignacio de Loyola. En
estd oportunidad me encuentro realizando una investigacion sobre los factores de la profesionalizacién, ¥ su relacion con el
desempedio organizacional de las empresas familiares pymes del sector ferreterg de surquillo, para obtener el grado de licenciada y
seria muy impaoriznte para mi contar con su participacién. La encuesta dura aproximadamente |0 minwtos. (Muchas Grazias!

I Datos Generales de ln Empresa

NOMBRE O RAZON SOCIAL
DOMICILIO:

TELEFONC:

CORREC ELECTROMNICO:

NOWMBRE DEL GERENTE Q PROFIETARIO:
LLA EMPRESA ES ADMINISTRADA POR
MIEMBROS CE L& FAMILIA?  MARCAR CON UNA | S Mo
X

TOTAL DE EMPLEADOS COM LOS QUE CUENTA
LA EMPRESA I

MUMERQ DE TRABAJADORES FAMILIARES

ANTIGOEDAD DE LA EMPRESA
SITUACION EN L& EMPRESA DE QUIEN 1. Gerente/Administrador externa
RESPONDE EL CUESTIONARIO. 2. Gerente/Administrador familiar
(Circule &l numero de |a respuesta) 3 Dueho
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Frofaisnalizaciin

A ooniinewciin, se Bl e serie de afirnicianes sobee Imy faciores de i profesonalizes ke For frsar, g con
wm “K" qun e de samrto o dessouerda el en los esacios dispoaibles, sierdo | mey o descuerdn y 7 mony de

BoEETY.

AFIRMACIOHNES

Peliry en

PFarcialmen

o

demacoardn

|edifereile

Parciabme

5 o

]

My de

[

' 3

=1

Caliurs Orgsslzacianal EE
Ea orm emprem Bmiler, & en
Misar edlias de failo en du
proceso de  profesioealizecidn
que;

Fl. Esigion boenas melacionss
fmitares,

Fi Exkin onesistin &8 Wwjo
plem an by sdminidrscn de is
ernjwes fareiliar,

IF1, Exigan beenos canabes oo
cormunicacidn ol interor de B
ETEpITa

Fd. Mo exids ramdenon o
cinbo  por  pare de s
einplezibie

P, Mo eubls resblencsa il
canihin por pene S ki Saniie

PE Loz emplwdes pogan |k
capacidsd de edopisr o ks
npERe  nesddader  d e

ErE e,

PT. La Mmilks pass e
capacided oo eidapiarss el
prosan @ procked ona lasciin
érjarcly da ke mus propics

mioren.

P8, Bl propictriz compana B
sk e adminskacién en la
ELTEICTS

Selerridn

Ei uid civgaresd (eindlin, ed una
Micier critien de &aio o8 @
procsin e prodsd onalizsciian
[

Pl S¢  eElenddE L i
profedional con ua peifil de
wrderda con ke neosHdades de
la familin.

FID. Bt wlegion: @ i
profedonal con o perfil de
Ferdd con b necstdsder de
I emprem,
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Fi1l. Eslsrai P
eormpErit vies de seksiida de o
pralesonaks

PI1L Exhia umd s
gererachin de profsionaks €n la
familis dispeeston § |RCorporinse
» ln ampres,

P13, EWlcs profedonakles i 52
imcarpare dnj & ln angress s=an
Iamibare dimcizs

PI4, Elles profeionedes goe s
ncompeare (mf & b empress
cumi (1) con esmdios
ST ey rel evards. pars
aercer b cinges.

FI5 Ellad preiesiealiles que
morpore (N & I empeem
engan conacimbenie previo el
s

P10 EVios profesianall= gue i
ircorgore {n] & B empresm
cnie (8] cen own sl
cinrgrsresc kacia ella,

FIT. Ebins prafusomall ks qus mn
irterpore (2] cusale (n] com el
resgao  de ka Turrlin
Pl Pl Bl

Lideraegn

Ef if edpicss Diiilee, coun
fhrwar crities e dsllo e i
progsn de  prodsloralizoida
e

PLE. EMra profedoreibies qis s
meomane (pd a2l empresa
csgnls  {n] com  expETiEAcia
prafedonal en cimas emprois
mikeik & momponns a b
eripresd Benilias.

PI%. E¥les profesionilles que sz
inzefpare (&) 4 la efefreds
FHERIE (1] C0N UA allo greda de
prasoividad.

F23. EMloa profsionalles que s

naarpare p a 1o Empress posea
R0 ampila Besnisd par b oo
o8 decisinnar,

P20, Elos profsionalles que s
megrpare [nf a la erprons pogaa
ir) wm alia epacilsd de bgra

carsmuas oo b familia.

P21, £ re profesonabies qug s
moompar (p) 3 b cmprom
sgmpanin (n] vwalores [amiliares
= b sdmeninacidn

f‘i]. EWa profes onakion que s

ncoman (2) 2 ln smprem bogre
i) un lidernegs efecties.
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Capaciincsin

|En o sdpress famillern, o une
i oridon de ko Em S0
procesa oo profesionalmsciie
e

Fid  Exlan  nporporocsin  do
dirsctivon: mo furalisres

FEs Exl=mn e
compatitivas de s lecode de e
diractivir.

I La gleccidn del perzonal sea
sclo por refereresss, din oum
i Sarral de sl eee i

FI? Lo direetives oo B ilenes
S5 CORPEIERIES.

—r

FIi Esmta balied de s
dirstiyie a0 Mindianes,

e | e

F1). Exids penmnsdcia de
diritisies g favalideg.

Pl Eaisti la pediluliced de
crevimisdin  prafesionel  de
diretivig mi Feredliares.

Frosese & prafusianalicaciin
En una #mpess familiar, o5
fecior criticn e dxin en me
precem e profeson b
q.“:

P1l. Lo enpesn  (amiliar
plarfips &l procea de
profesmmaliceciin.  [proiooibs
fiarril iiars

Pl El procesr  de
prelcamsilizesihs sea lifermdo
oo lin Mrilia.

ME Lea ks del prefisional &
carga iEie <heagienie definsdos.

Pt Led cargos  domde g8
incorponn  profdionals a8

LICLESTIER asplisamneng
definides @ b ssnckm
wrgarizasicnnd dx la g, 4

F35. Lo mies de by Senibnen bs
siminEmRcidn o b empresm
familar marn « bramente
dafimidoa,

FH). Exitan ssomees cxborrar
que wyeden ol process O
prodeioredizacidn

F37. ExSln mecanisma e
pemitan & b familio prepards 2|
proces s i pfeso s

o=

F34. Exisan mecanimnas
fnrior de b emprem gue
preperen a lom raldjadorel ea
el praces de predisienalanclin.
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P} Exilan  procesgs o
[EEpnitidn e FECERGTEE
groksksdiles 8l inlérr de la
Famiiia.

Pl Exdbin prictin de contrsl
i mdmin Bracidn o ineror de la
AT U P i eyl i o

ralided e T2 pemiin de bes |

musresy profimiorales,

P41, El PrODes i
prafesmuabzzcidn s decbrada
taplicitarenle =1 #l plan
euTaltgive O b arpres
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CRITERIOS GENERALES PARA VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
DICTAMINADD FOR EL JUEZ

1) iEsti de acuerdo con las caracteristicas, forma de aplicaciin y estructurn del INSTRUMENTO?
S1 04 NO{ )

STiy N )

ST( ) NO (54

8I( ) NO )

{ ™ iLas opeinnes de respuesin estin snficientemente gradundos ¥ periinenies parn cnda Bem (cada pregantn) o reactive del
SASTRUMENTO?

S (50 MO )
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IIL

Desempefio Organizacional

A comtinuacidn, se listan una serie de pregunias sobre el desempefio organizacional de su empresa.
Por fivor, macgue con una “X" utilizando la siguiente escala de 5 puntos, donde:

I=Peor 2=MNoesbueno 3 =Satisfactorioc  4=Bueno 5= Muy buena
Feor | MNoes f: Satisfnctorio Bueno Muy
PREGUNTAS huenn | Buono
1 3 3 4 5

DESEMPEND QRGANIZACIONAL

LGt podria comparar el dessepefio de 9 organizecicn
durante los dltinos bres afios, & la de oras organizaciones gos
hacen el mismo fipo de trabaje en relacidn con:

F1. Calidad de productos o servicies

F2, Diesarralle de nuevios productos o servicios

F3, Capacidad para atraer empleadas

Pd. Capacidad pars retensr empbeados

P2, Satisfoccién de clientes o clientes

P&, Relaciones enire [n direccidn y bos emplendos

DESEMPERCD DEL MERCADC

En comparecitn con olras organizmeione que hacen el misms
tpo de irabaje. jedmo compararia el desempefo de su
crganizaciin &n los dHimas tres aflos en brminas de;

PT. (Comercializecion de producios o servicios?

P3. ;Crecimiento e las ventas?

PG ; Rentabilidad?

P10, ; Custa de mercado?

Quedo agradecido de su aporte & este estudio,
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CHITERNS GENERALES PARA VALIDET DE CONTENIDD DEL TSETRUMENTO
CTAMINADNY FOR EL JUEE
1F LEsts de acuwrdn com s carncteristicns, farma de aplicachia v esoree i del NS TRUMENTINY

51 o WO ]

I0 1A s parecer, el erden de bas progungas ey el sdecuado?

EI-|‘~:;' MO}

) [Eniste difi-ullad pars entender las preguntas del NETRUMENTOT
2l ] HD-I"-:.l-

4] | Exisren pakabivis dileiles de engeniler en los ifems o reacéhvos del INSTRUMENTOF
S0 1 B s}

Oibservaciones:.. Sl BAQ. ST 'si%;_.mﬁri Juadzfille, Forgne Thouy

#rir.rﬂ-'!:g..-;;*l F=

Lm %Laﬁ ‘—""-'{.i.-" f .. MJF.#’EIE.M..!FUJ Wmlréqf' 'rﬂ

5] L Las opdines de respuesta extdm suficiensemenie pradusdas y periinentes pars ceda femiceds pregunial o

renctivo del INSTHLUMENTOT
SH RO g

i) ;Los ibems 0 reactives del instrumendo Hemen corrspandentis con la disseniida o que perienece en el

[ E TR TTS

su;.a’ WO
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Lima, (6 de Septienbre del 2017

Estimado;
Profiessr Edsen Hunire
Frasente:

Me dirijo a usted con la finalidad de solictiar su valiosa colaborscién en calidad de JUEZ, para validar el corlenido dzl
instrumento, gus lleva por dtolo; Profsiosalizaciin y Desempefio Organizackomal.

LA plizacidn c va jnbdes invalusradas £n e
extudin, gl cuestionario, I table s e sietivas, v bos dog formedos de walidacion, £ cunl deberd lenar de acuerda
a sus cheervaciones, a fin de oriensar y verificar b claridad, congreencia, sanired de ln tendanchosidad v dominio de kos comenidos
de 1os diversos lbems de los cusstionarios.

Agraderco de anlmang su receptividad ¥ colaboracidn. Sy apowva me permilticd adgquiric habilidades ¥ cospetencias profesionales
y cientificas que forman parte del procese de investigacian.

(puedn en espers del feedback resprectivo para ln megor del presente traljo,

Py Alsmimmente:

Cristina Lavado, Ba.
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDN

IJUNCHY DE EXPERTOS)

El presente instrumenio tiene come finalidad validar el cuestionario de Profesionalizacion (Vega, Flores, Solis, Chivez, 20013) v
Desempefio Organizacional (Singh, 2004}, el mismo que serd aplicado o gerentes de MYPES FAMILIARES DEL SECTOR
MIMORISTA FERRETERD DEL DISTRITO DE SURGUILLLD, gque comesponde a un disefio comelacional, no experimental ¥
trasversal.

Instrucciones
La evaluaciin requiene de |2 bectura detallsda y completa de cada uno de los items propuesios a fin de cofejarlos de manera
cualitativa con los criterios propuestes relstives o Clarkdad de ln redaccién, Congraencla con ¢l contenide, Contexto correcto

del item y Dominin del Constructe. Parn ello deberd asignar una valoracién sl el fiem presenta o no los erilerios propuestos, ¥ en
CAR0 5o necesario se ofrece un espacio par [as ohservaciones sl hubiera.

Juez N™ Te—
Fecha actual: ﬁ?} 1 'l'_"__':%l ﬂﬂ
Mombres v Apellidos de Juez: Et] 'ml"-.l E}H-EE \-"MF[WE

Instituciin demde elabora;_ Uilt

Afbos de experienci profiesional o cientifica: D" ﬂmﬁ)

Firma y'o Sello
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Variable X:

X: Profesionalizacidn

I

e

La profesionalizacin ¢s un provess por ¢f cual une empresa | Leyenda
akanza un grado  Gplimo, al  implementsr  sistemas | EP: Encwest
organizativas ¥ metodalogias de frbajo bien desarralladas ¥ | Pregunia
Crafimicidn Canceptual sistematizndas. {Givardo, 2001). Este significn, que cuande una
organizacidn alcards |3 profesienalizacién, va ser dirigida
&ande 2 sus ohjetives ¥ metas empresariales,
11 Relaciones | EP: 1
[amiliares
1.2 Adminisiracldn de la | EP-2 EP; 8
Eifipresa
¥ 1: Cultura Organizacianal
1.3 Comunicachin EF: 3
l4.  Resisiencla 2l | EF; 4EP: 3
camhi
1.5, Capacidad de | EF: 6 EP: 7
adaptacidn
2,1, Perfil del profesional | EF; 9 EP- 10
X32: Seleccidn EF: 12 - EP: |7
Definicién O S 2.1 Proceso de selecclén | EP: 1
%l Experiencia | EF: [8
profesional
X3 Liderargo 3z Habilidad | EF: 19— EP: 23
profesbonal
EE 4.1, Incorporscice  de | EP: 24
dirzctives no famillares
X4: Capacilacidn
4.z, Saleccicn de | EP: 25 —EP: 30
dimectivos
X35! Procesa de profesionalizacidn | 5.0, Protecolo familiar EP: 3] —EP- 15
EP: 41
5.2, Asesores externos EP: 34
53.  Mecmismos  de | EP: 37 - EP; 40
preparacidn
Escala Valerativa Ordinal
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Wariable Y:

¥ : Desempedio Organieacional

Definkite Conceplual

Segim el [Inmituee  Alfredo  Coviello, & desempedio
organizacional "es la medida de |n eficiencin v la eficacia de
ud  organizacion; grado en que aleanza los  ohjetivos

netnadas”,

Leyends
EF: Encussta
Pregunia

Drzfimicicn Cperacicnal

¥ | Desempef organizacional

I.1. Colidad del
produsis

EF: 1

1.2. Satisfaccidn del
cliente

BF: 2

1.3. Desarrollo de
nuevos productos

EP: 3

4. Habilidad para
araer emnpleados

EP:4

1.5. Hahilidad pam
relemer empleades

EP: 5

|4. Relacidn entre Ia
adminigracidn ¥

amplesdos

EF: &

W2 Desempeno del mencado

2.1, Marketing de
pradustes ¥ servicios

EP: 7

22, Crecimisnto  de
venlas

2.3, Urilidad
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CUESTIOMARID DE LA PROFESIONALIZACTON ¥ EL DESEMPERD DRGANIZACIONAL

Buenes diastardes, soy bachilker de ka canera de Adminisiraciin y Emprendimiznta de la universidad San lgnacie die Layols., En
st opoetunidad me enceentrn realizando una investigacidn sobie bos factares de la profesionalizacita, ¥ o relacidn con el
desempefio arganizacional de las empresas familiares pymes del sector ferreleno e surquillo, parn chtener ¢ grado de licencinda ¥
serln muy imporsants para mi costar can su participecitn. La encussta dura aproximadamente 10 minutos, jMuwckes Gracias!

L. Dintos Generales de la Emprisa

MOMBRE O RAZON SOCIAL:
DOMICILIO:

TELEFONO:

CORRED ELECTRONICO:

NOMBRE DEL GERENTE O PROPIETARIC!
(LA EMPRESA ES ADMINISTRADA POR

MIEMERDS DE LA FAMILIAT  MARCAR COM LMA | Sl Ma
X
TOTAL DE EMPLEADOS GOM LOS CIUE CUENTA

' LA EMPRESA e

HUMERD DE TRABAJADORES FAMILIARES
ANTISUEDAD DE LA EMPRESA

STUACION EN LA EMPRESA DE CHIEM 1. GerentelAdministrador extamo
RESPONDE EL CUESTIONARIC, 2. GerentafAdrminsirador famiiar
{Circube &l numers de la respuesia) 3. Duefio
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CRITERIOS GENERALES PARA VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
DICTAMINADD POR EL JUEZ
1} ;Estii de acuerde con las caracteristicas, forma de aplicacifin y estructurn del INSTRUMENTO?

st 04 NO( )

CHSET vACHOMEE ... oocmaai i iinnas s R i L A

2} A su parecer, ¢l orden de las pregontos es el adecuada?

Sl?q [ LT

e T Te T P S A B S S A RN RN A A AR RS SR BB AR

3) jExiste dificultad para entender las preguntas del INSTRUMENTO?

S ) 0 ()

4} ;Existen palabras dificlles de entender en bos items o reactivos del INSTRUMENTOY

SI( ) N K]

5) iLus opciones de respoesta estin sufickntemente graduados y pertinentes para coda item {eoda pregunta) o
reactive del INSTRUMENTO?

&) ;Los items o reactivos del instr to tienen correspondencin con lo dimensidn al qee pertencee en el
construcio?

SICK, WO )
Observacionss:, ...... A S Y TP A N R A P s

133



I1l. Desempeio Organizacional
A continuacidn, se listan una serie de preguntas sobre el desempefio organizacional de su empresa.
Por favor, marque cen una “X* utilizando la siguiente escala de 5 puntos, donde:

1=Peor 2=Npesbueno 3 =Satisfactorioc 4 =Bueno 5= Muy bueno

Peor | Moes | Satisfactorio | Boeno | Muy
PREGUNTAS bueno Buena
i I 3 4 5

DESEMPENC ORGAMNIZACIONAL

Tﬁurm pocria comsparar ¢l desempeiio de su organizacrn
diarante los Qitimas res afios, a la de olrms organmacicnss que
hacen &l mismo tipa de tmbajo en relacion con:

Pl. Calidsd de producios o seracias

P2 Desarrollo de nueves praductos ¢ servicios

3. Capacisad para alraer cmnpleados

P4. Capacidad para retgner empleadas

P3. Satisfaccian de cliendes o clientes

Pii. Relaciones emire |n direccion y los enplepdos
DESEMPEND DEL MERCADO

En comparasitn con oirms cogonizociones que hesn el misme
fips de mrabajo, jodmo comphraria el dessmpefio de sw
arganizazicn en los Gltienes res shos en lrminos de;

P7. ;Comercializacitn de productos o servicios?

Pd. (Crezimiento en las ventas?
P, jBeninbilidad?
Fid, ;Cuata de mercada’?

Juede agradecido de su aporte a este estudio.
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CRITERIOS GENERALES PARA VALIDEZ DE CONTENIIM} EL INSTRUENTO
DECTAMINAL FOR EL FUEL

1} 4 Esti dn scuenlo con las cnrmcteristices, Fermsa de nplicacion ¥ estructara del INSTRUMENTOT

51ty NO )

3] jFaiste diflcubind pars estcader Ins preguntas del INSTRUMENTO?
8¢ } NG (W

B e e R B it

&) ;Existen pakabwas dificiles du cutesder en Ins flems o renciivos digl TMSTRUMENTOT
BI{ b NO ()

5} ;Lack spcioncs de rexpuesia estim suficientamente graduadas y perlineates para cads jem {eada preguais] o
resclive dol INSTRUMENTO?Y

SLD MO )

P A

Gy jLos items o reactives del insfrunicalo Genen corresponilencis com la dimesiin ol qwe pericaces en wl
comEirucin?

5"‘*...' N D

T T p e ot o TSR PR TE T TR TSR IS TECET T L R : S N
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ANEXO 6. ANALISIS DE RESULTADOS VARIABLE PROFESIONALIZACION

Premisa: “En una empresa familiar, un factor de éxito en su proceso de profesionalizacion

es que....”

Tabla 19: P1. Existan buenas relaciones familiares

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Indiferente 2 1,8 1,8 1,8
Validos De acuerdo 39 35,5 35,5 37,3
Muy de acuerdo 69 62,7 62,7 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 13 se observa que, a la primera pregunta de que un factor de éxito en el proceso
de profesionalizacion de las MYPES familiares del sector ferretero minorista de Surquillo
es que existan buenas relaciones familiares: el 62.7% de la muestra marcé la opcion “Muy
de acuerdo”, el 35.5% marcé la alternativa “De acuerdo” y solo el 1.8% optd por la opcion
“Indiferente”. Esto demuestra que el 98.2% de la muestra esta de acuerdo o muy de
acuerdo.

Tabla 20: P2. Exista un plan estratégico en la administracién de la empresa familiar

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje L
vélido acumulado
Indiferente 7 6,4 6,4 6,4
Validos De acuerdo 18 16,4 16,4 22,7
Muy de acuerdo 85 77,3 77,3 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 14 se observa que, con respecto a la segunda pregunta de que un factor de
éxito en el proceso de profesionalizacién de las MYPES familiares del sector ferretero
minorista de Surquillo es que exista un plan estratégico en la administracion de la empresa
familiar: el 77.3% de la muestra marco la opcion “Muy de acuerdo”, el 16.4% marcé la
alternativa “De acuerdo” y sélo el 6.4% optd por la opcién “Indiferente”. En total se ve que
el 93.7% de la muestra esta de acuerdo o muy de acuerdo.

Tabla 21: P3. Existan buenos canales de comunicacion al interior de la empresa.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje Lo
vélido acumulado
De acuerdo 39 35,5 35,5 35,5
Validos  Muy de acuerdo 71 64,5 64,5 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 15 se observa que, con respecto a la tercera pregunta de que un factor de éxito
en el proceso de profesionalizacion de las MYPES familiares del sector ferretero minorista
de Surquillo es que existan buenos canales de comunicacién al interior de la empresa: el
64.5% de la muestra opto por la alternativa “Muy de acuerdo” y el 35.5% marco la opcion
“De acuerdo”. Esto demuestra que el 100% de la muestra esta de acuerdo o muy de
acuerdo.
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Tabla 22: P4. No exista resistencia al cambio por parte de los empleados.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o
vélido acumulado
Indiferente 3 2,7 2,7 2,7
Validos De acuerdo 46 41,8 41,8 445
Muy de acuerdo 61 55,5 55,5 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 16 se observa que, con respecto a la cuarta pregunta de que un factor de éxito
en el proceso de profesionalizacion de las MYPES familiares del sector ferretero minorista
de Surquillo es que no exista resistencia al cambio por parte de los empleados: el 55.5%
de la muestra marco la opcion “Muy de acuerdo”, el 41.8% optd por la opcién “De acuerdo”
y sélo el 2.7% marco la alternativa “Indiferente”. Esto demuestra que el 97.3% de la muestra
esta de acuerdo o muy de acuerdo.

Tabla 23: P5. No exista resistencia al cambio por parte de la familia.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o
vélido acumulado
Indiferente 1 9 9 ,9
Validos De acuerdo 48 43,6 43,6 445
Muy de acuerdo 61 55,5 55,5 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 17 se observa que, con respecto a la quinta pregunta de que un factor de éxito
en el proceso de profesionalizacion de las MYPES familiares del sector ferretero minorista
de Surquillo es que no exista resistencia al cambio por parte de la familia: el 55.5% de la
muestra opt6 por la alternativa “Muy de acuerdo”, el 43.6% opto por la opcién “De acuerdo”
y so6lo el 0.9% marcé la opcion “Indiferente”. Esto demuestra que el 99.1% de la muestra
esta de acuerdo o muy de acuerdo.

Tabla 24: P6. Los empleados tengan la capacidad de adaptarse a las nuevas
necesidades de la empresa.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje L
vélido acumulado
Indiferente 1 9 9 9
Validos De acuerdo 52 47,3 47,3 48,2
Muy de acuerdo 57 51,8 51,8 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 18 se observa que, con respecto a la sexta pregunta de que un factor de éxito
en el proceso de profesionalizacion de las MYPES familiares del sector ferretero minorista
de Surquillo es que los empleados tengan la capacidad de adaptarse a las nuevas
necesidades de la empresa: el 51.8% de la muestra marco la opcién “Muy de acuerdo”, el
47.3% marco la alternativa “De acuerdo” y s6lo el 0.9% opt6 por la opcion “Indiferente”.
Esto demuestra que el 99.1% de la muestra esta de acuerdo o muy de acuerdo.
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Tabla 25: P7. La familia posea la capacidad de adaptarse al proceso de
profesionalizacion dejando de lado sus propios intereses.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje 1
valido acumulado
Indiferente 2 1,8 1,8 1,8
validos De acuerdo 39 35,5 35,5 37,3
Muy de acuerdo 69 62,7 62,7 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 19 se observa que, con respecto a la séptima pregunta de que un factor de éxito
en el proceso de profesionalizacion de las MYPES familiares del sector ferretero minorista
de Surquillo es que la familia posea la capacidad de adaptarse al proceso de
profesionalizacién dejando de lado sus propios intereses: el 62.7% de la muestra marcé la
alternativa “Muy de acuerdo”, el 35.5% optd por la opcién “De acuerdo” y sélo el 1.8% optd
por la alternativa “Indiferente”. Esto demuestra que el 98.2% de la muestra esta de acuerdo
o0 muy de acuerdo.

Tabla 26: P8. La familia comparta las tareas de administracion en la empresa.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o
valido acumulado
Indiferente 14 12,7 12,7 12,7
validos De acuerdo 68 61,8 61,8 74,5
Muy de acuerdo 28 25,5 25,5 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 20 se observa que, con respecto a la octava pregunta de que un factor de éxito
en el proceso de profesionalizacion de las MYPES familiares del sector ferretero minorista
de Surquillo es que la familia comparta las tareas de administracion en la empresa: el
25.5% optd por la alternativa “Muy de acuerdo”, el 61.8% de la muestra marcé la opcion
“De acuerdo” y solo el 12.7% marcé la alternativa “Indiferente”. Esto demuestra que el
87.3% de la muestra esta de acuerdo o muy de acuerdo.

Tabla 27 P9. Se seleccione a un profesional con un perfil de acuerdo con las
necesidades de la familia

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Indiferente 6 5,5 55 55
validos De acuerdo 58 52,7 52,7 58,2
Muy de acuerdo 46 41,8 41,8 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 21 se observa que, con respecto a la novena pregunta de que un factor de éxito
en el proceso de profesionalizacion de las MYPES familiares del sector ferretero minorista
de Surquillo es que se seleccione a un profesional con un perfil de acuerdo con las
necesidades de la familia: el 41.8% de la muestra marcé la opcién “Muy de acuerdo”, el
52.7% opto por la alternativa “De acuerdo” y sélo el 5.5% optd por la opcion “Indiferente”.
Esto demuestra que el 94.5% de la muestra esta de acuerdo o muy de acuerdo.
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Tabla 28 P10. Se seleccione a un profesional con un perfil de acuerdo con las
necesidades de la empresa.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje 1
valido acumulado
Indiferente 5 4,5 4,5 4.5
validos De acuerdo 57 51,8 51,8 56,4
Muy de acuerdo 48 43,6 43,6 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 22 se observa que, con respecto a la décima pregunta de que un factor de éxito
en el proceso de profesionalizacion de las MYPES familiares del sector ferretero minorista
de Surquillo es que se seleccione a un profesional con un perfil de acuerdo con las
necesidades de la empresa: el 43.6% de la muestra optd por la alternativa “Muy de
acuerdo”, el 51.8% marcé la opcién “De acuerdo” y sélo el 4.5% marcé la alternativa
“Indiferente”. Esto demuestra que el 95.4% de la muestra esta de acuerdo o muy de
acuerdo.

Tabla 29: P11. Existan procesos competitivos de seleccion de los profesionales

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje L
vélido acumulado
Indiferente 5 4,5 4,5 4.5
Validos De acuerdo 59 53,6 53,6 58,2
Muy de acuerdo 46 41,8 41,8 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 23 se observa que, con respecto a la undécima pregunta de que un factor de
éxito en el proceso de profesionalizacién de las MYPES familiares del sector ferretero
minorista de Surquillo es que existan procesos competitivos de seleccion de los
profesionales: el 41.8% de la muestra marcé la alternativa “Muy de acuerdo”, el 53.6%
marco la opcién “De acuerdo” y sélo el 4.5% optd por la alternativa “Indiferente”. Esto
demuestra que el 95.4% de la muestra esta de acuerdo o muy de acuerdo.

Tabla 30: P12. Exista una nueva generacién de profesionales en la familia
dispuestos a incorporarse a la empresa.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje -
valido acumulado
Indiferente 7 6,4 6,4 6,4
validos De acuerdo 56 50,9 50,9 57,3
Muy de acuerdo 47 42,7 42,7 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 24 se observa que, con respecto a la duodécima pregunta de que un factor de
éxito en el proceso de profesionalizacién de las MYPES familiares del sector ferretero
minorista de Surquillo es que exista una nueva generacion de profesionales en la familia
dispuestos a incorporarse a la empresa: el 42.7% de la muestra opt6 por la alternativa “Muy
de acuerdo”, el 50.9% opt6 por la opcidn “De acuerdo” y solo el 6.4% marcé la alternativa
“Indiferente”. Esto demuestra que el 93.6% de la muestra esta de acuerdo o muy de
acuerdo.
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Tabla 31 P13. El profesional que se incorpore a la empresa sea familiar directo.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Indiferente 6 5,5 55 55
Validos De acuerdo 56 50,9 50,9 56,4
Muy de acuerdo 48 43,6 43,6 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 25 se observa que, con respecto a la décima tercera pregunta de que un factor
de éxito en el proceso de profesionalizacion de las MYPES familiares del sector ferretero
minorista de Surquillo es que el profesional que se incorpore a la empresa sea familiar
directo: el 43.6% de la muestra marc6 la opcion “Muy de acuerdo”, el 50.9% marcé la
alternativa “De acuerdo” y solo el 5.5% opt6 por la opcion “Indiferente”. Esto demuestra
qgue el 94.5% de la muestra esta de acuerdo o muy de acuerdo.

Tabla 32: P14. El profesional que se incorpore a la empresa cuente con estudios
superiores relevantes para ejercer los cargos.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o
valido acumulado
Indiferente 8 7,3 7,3 7,3
Validos De acuerdo 55 50,0 50,0 57,3
Muy de acuerdo 47 42,7 42,7 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 26 se observa que, con respecto a la décima cuarta pregunta de que un factor
de éxito en el proceso de profesionalizacion de las MYPES familiares del sector ferretero
minorista de Surquillo es que el profesional que se incorpore a la empresa cuente con
estudios superiores relevantes para ejercer los cargos: el 42.7% de la muestra opto por la
alternativa “Muy de acuerdo”, el 50% marcoé la opcion “De acuerdo” y sélo el 7.3% marco
la alternativa “Indiferente”. Esto demuestra que el 92.7% de la muestra esta de acuerdo o
muy de acuerdo.

Tabla 33: P15. El profesional que se incorpore tenga conocimiento previo del

negocio
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o
valido acumulado
Indiferente 6 5,5 55 55
Validos De acuerdo 55 50,0 50,0 55,5
Muy de acuerdo 49 44,5 44,5 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 27 se observa que, con respecto a la décima quinta pregunta de que un factor
de éxito en el proceso de profesionalizacion de las MYPES familiares del sector ferretero
minorista de Surquillo es que el profesional que se incorpore tenga conocimiento previo del
negocio: el 44.5% de la muestra opt6 por la alternativa “Muy de acuerdo”, el 50% marcé la
opcion “De acuerdo” y sélo el 5.5% optd por la opcién “Indiferente”. Esto demuestra que el
94.5% de la muestra esta de acuerdo o muy de acuerdo.
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Tabla 34: P16. El profesional que se incorpore a la empresa cuente con un alto
compromiso hacia ella.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Indiferente 7 6,4 6,4 6,4
validos De acuerdo 57 51,8 51,8 58,2
Muy de acuerdo 46 41,8 41,8 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 28 se observa que, con respecto a la décima sexta pregunta de que un factor
de éxito en el proceso de profesionalizacion de las MYPES familiares del sector ferretero
minorista de Surquillo es que el profesional que se incorpore a la empresa cuente con un
alto compromiso hacia ella: el 41.8% de la muestra marcdé la opcién “Muy de acuerdo”, el
51.8% marco la alternativa “De acuerdo” y s6lo el 6.4% opto por la alternativa “Indiferente”.
Esto demuestra que el 93.6% de la muestra esta de acuerdo o muy de acuerdo.

Tabla 35: P17. El profesional que se incorpore cuente con el respaldo de la familia

propietaria.
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o

vélido acumulado

Indiferente 7 6,4 6,4 6,4

Valido De acuerdo 56 50,9 50,9 57,3

1895 Muy de acuerdo 47 42,7 42,7 100,0

Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 29 se observa que, con respecto a la décima séptima pregunta de que un factor
de éxito en el proceso de profesionalizacion de las MYPES familiares del sector ferretero
minorista de Surquillo es que el profesional que se incorpore cuente con el respaldo de la
familia propietaria: el 42.7% de la muestra marcé la opcién “Muy de acuerdo”, el 50.9%
opto6 por la alternativa “De acuerdo” y sélo el 6.4% marcd la alternativa “Indiferente”. Esto
demuestra que el 93.6% de la muestra esta de acuerdo o muy de acuerdo.

Tabla 36: P18. El profesional que se incorpore a la empresa cuente con
experiencia profesional en otras empresas antes de incorporarse a la empresa

familiar.
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Indiferente 4 3,6 3,6 3,6
Validos De acuerdo 58 52,7 52,7 56,4
Muy de acuerdo 48 43,6 43,6 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 30 se observa que, con respecto a la décima octava pregunta de que un factor
de éxito en el proceso de profesionalizacion de las MYPES familiares del sector ferretero
minorista de Surquillo es que el profesional que se incorpore a la empresa cuente con
experiencia profesional en otras empresas antes de incorporarse a la empresa familiar: el
43.6% de la muestra opt6 por la alternativa “Muy de acuerdo”, el 52.7% marcdé la opcién
“De acuerdo” y solo el 3.6% marco la alternativa “Indiferente”. Esto demuestra que el 96.3%
de la muestra esta de acuerdo o muy de acuerdo.
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Tabla 37: P19. El profesional que se incorpore a la empresa cuente con un alto
grado de proactividad.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
De acuerdo 59 53,6 53,6 53,6
Vélidos  Muy de acuerdo 51 46,4 46,4 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 31 se observa que, con respecto a la décima novena pregunta de que un factor
de éxito en el proceso de profesionalizacién de las MYPES familiares del sector ferretero
minorista de Surquillo es que el profesional que se incorpore a la empresa cuente con un
alto grado de proactividad: el 46.4% de la muestra marcé la opcién “Muy de acuerdo” y el
53.6% marco la alternativa “De acuerdo”. Esto demuestra que el 100% de la muestra esta
de acuerdo o muy de acuerdo.

Tabla 38: P20. El profesional que se incorpore a la empresa posea amplia libertad
para la toma de decisiones.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje -
valido acumulado
En desacuerdo 2 1,8 1,8 1,8
Indiferente 4 3,6 3,6 5,5
Vélidos De acuerdo 64 58,2 58,2 63,6
Muy de acuerdo 40 36,4 36,4 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 32 se observa que, con respecto a la vigésima pregunta de que un factor de
éxito en el proceso de profesionalizacién de las MYPES familiares del sector ferretero
minorista de Surquillo es que el profesional que se incorpore a la empresa posea amplia
libertad para la toma de decisiones: el 36.4% de la muestra marcé la alternativa “Muy de
acuerdo”, el 58.20% marco la opcién “De acuerdo”, el 3.6% opté por la alternativa
“Indiferente” y s6lo el 1.8% optd por la opcion “En desacuerdo”. En total se ve que el 94.6%
de la muestra esta de acuerdo o muy de acuerdo, en comparacion al 5.4% que esta en
desacuerdo o indiferente.

Tabla 39: P21. El profesional que se incorpore a la empresa posea una alta
capacidad de lograr consensos con la familia.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
En desacuerdo 2 1,8 1,8 1,8
Indiferente 6 5,5 5,5 7,3
Validos De acuerdo 61 55,5 55,5 62,7
Muy de acuerdo 41 37,3 37,3 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 33 se observa que, con respecto a la vigésima primera pregunta de que un
factor de éxito en el proceso de profesionalizacion de las MYPES familiares del sector
ferretero minorista de Surquillo es que el profesional que se incorpore a la empresa posea
una alta capacidad de lograr consensos con la familia: el 37.3% de la muestra opto por la
alternativa “Muy de acuerdo”, el 55.5% opt6 por la opcidén “De acuerdo”, el 5.5% marcé la
opcion “Indiferente” y sélo el 1.8% marcé la alternativa “En desacuerdo”. En total se ve que
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el 92.8% de la muestra esta de acuerdo o muy de acuerdo, en comparacion al 7.3% que
esta en desacuerdo o indiferente.

Tabla 40: P22. El profesional que se incorpore a la empresa comparta valores familiares
en la administracion.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje i
valido acumulado
Indiferente 7 6,4 6,4 6,4
validos De acuerdo 56 50,9 50,9 57,3
Muy de acuerdo 47 42,7 42,7 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 34 se observa que, con respecto a la vigésima segunda pregunta de que un
factor de éxito en el proceso de profesionalizacién de las MYPES familiares del sector
ferretero minorista de Surquillo es que el profesional que se incorpore a la empresa
comparta valores familiares en la administracion: el 42.7% de la muestra optd por la
alternativa “Muy de acuerdo” y el 50.9% marco la opcién “De acuerdo”. En total se ve que
el 93.6% de la muestra esta de acuerdo o muy de acuerdo, en comparacion al 6.4% que
marco indiferente.

Tabla 41: P23. El profesional que se incorpore a la empresa logre un liderazgo

efectivo.
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Indiferente 4 3,6 3,6 3,6
validos De acuerdo 56 50,9 50,9 54,5
Muy de acuerdo 50 45,5 45,5 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 35 se observa que, con respecto a la vigésima tercera pregunta de que un factor
de éxito en el proceso de profesionalizacion de las MYPES familiares del sector ferretero
minorista de Surquillo es que el profesional que se incorpore a la empresa logre un
liderazgo efectivo: el 45.5% de la muestra opt6 por la alternativa “Muy de acuerdo” y el
50.9% opto por la opcién “De acuerdo”. En total se ve que el 96.4% de la muestra esta de
acuerdo o muy de acuerdo, en comparacion al 3.6 % que marcd indiferente.

Tabla 42: P24. Exista incorporacion de directivos no familiares.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Indiferente 6 5,5 55 55
validos De acuerdo 93 84,5 84,5 90,0
Muy de acuerdo 11 10,0 10,0 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 36 se observa que, con respecto a la vigésima cuarta pregunta de que un factor
de éxito en el proceso de profesionalizacion de las MYPES familiares del sector ferretero
minorista de Surquillo es que exista incorporacion de directivos no familiares: el 10% de la
muestra marcé la opcién “Muy de acuerdo” y el 84.5% marco la alternativa “De acuerdo”.
En total se ve que el 94.5% de la muestra estd de acuerdo o muy de acuerdo, en
comparacion al 5.5% que marcd indiferente.
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Tabla 43: P25. Existan procesos competitivos de seleccion de los directivos.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje -
valido acumulado
Indiferente 7 6,4 6,4 6,4
validos De acuerdo 92 83,6 83,6 90,0
Muy de acuerdo 11 10,0 10,0 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 37 se observa que, con respecto a la vigésima quinta pregunta de que un factor
de éxito en el proceso de profesionalizacién de las MYPES familiares del sector ferretero
minorista de Surquillo es que existan procesos competitivos de seleccion de los directivos:
el 10% de la muestra opté por la alternativa “Muy de acuerdo” y el 83.6% marcé la
alternativa “De acuerdo”. En total se ve que el 93.6% de la muestra esta de acuerdo o muy
de acuerdo, en comparacion al 6.4% que marcé indiferente.

Tabla 44: P26. La eleccion del personal sea mediante un proceso formal de

seleccion
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje 1

valido acumulado

Indiferente 10 9,1 9,1 9,1

valid De acuerdo 93 84,5 84,5 93,6

aldos Muy de acuerdo 7 6,4 6,4 100,0

Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 38 se observa que, con respecto a la vigésima sexta pregunta de que un factor
de éxito en el proceso de profesionalizacion de las MYPES familiares del sector ferretero
minorista de Surquillo es que la eleccién del personal sea mediante un proceso formal de
seleccion: el 6.4% de la muestra marco la opcién “Muy de acuerdo”, el 84.5% marco la
alternativa “De acuerdo” y sélo el 9.1% opt6 por la alternativa “Indiferente”. En total se ve
gue el 90.9% de la muestra esta de acuerdo o muy de acuerdo.

Tabla 45: P27: Los directivos no familiares sean competentes.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje i
valido acumulado
Indiferente 7 6,4 6,4 6,4
validos De acuerdo 92 83,6 83,6 90,0
Muy de acuerdo 11 10,0 10,0 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 39 se observa que, con respecto a la vigésima séptima pregunta de que un
factor de éxito en el proceso de profesionalizacion de las MYPES familiares del sector
ferretero minorista de Surquillo es que los directivos no familiares sean competentes: el
10% de la muestra opto por la alternativa “Muy de acuerdo”, el 83.6% optd por la opcion
“De acuerdo” y solo el 6.4% marco la alternativa “Indiferente”. En total se ve que el 93.6%
de la muestra esta de acuerdo o muy de acuerdo.
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Tabla 46: P28. Exista lealtad de los directivos no familiares.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o
valido acumulado
Indiferente 6 5,5 55 55
Validos De acuerdo 93 84,5 84,5 90,0
Muy de acuerdo 11 10,0 10,0 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 40 se observa que, con respecto a la vigésima octava pregunta de que un factor
de éxito en el proceso de profesionalizacion de las MYPES familiares del sector ferretero
minorista de Surquillo es que exista lealtad de los directivos no familiares: el 10% de la
muestra opto por la alternativa “Muy de acuerdo”, el 84.5% marcé la opcién “De acuerdo”
y s6lo el 5.5% marcé la alternativa “Indiferente”. En total se ve que el 94.5% de la muestra
esta de acuerdo o muy de acuerdo.

Tabla 47: P29. Exista permanencia de directivos no familiares.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o
vélido acumulado
Indiferente 8 7,3 7,3 7,3
Validos De acuerdo 92 83,6 83,6 90,9
Muy de acuerdo 10 9,1 9,1 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 41 se observa que, con respecto a la vigésima novena pregunta de que un
factor de éxito en el proceso de profesionalizacién de las MYPES familiares del sector
ferretero minorista de Surquillo es que exista permanencia de directivos no familiares: el
9.1% de la muestra opt6 por la opcién “Muy de acuerdo”, el 83.6% opt6 por la alternativa
“De acuerdo” y solo el 7.3% marcé la opcién “Indiferente”. En total se ve que el 92.7% de
la muestra esta de acuerdo o muy de acuerdo.

Tabla 48: P30. Exista la posibilidad de crecimiento profesional de directivos no

familiares.
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Indiferente 8 7,3 7,3 7,3
validos De acuerdo 92 83,6 83,6 90,9
Muy de acuerdo 10 9,1 9,1 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 42 se observa que, con respecto a la trigésima pregunta de que un factor de
éxito en el proceso de profesionalizacion de las MYPES familiares del sector ferretero
minorista de Surquillo es que exista la posibilidad de crecimiento profesional de directivos
no familiares: el 9.1% de la muestra optd por la alternativa “Muy de acuerdo”, el 83.60%
marco la opcion “De acuerdo” y solo el 7.3% marco la alternativa “Indiferente”. En total se
ve que el 92.7% de la muestra esta de acuerdo o muy de acuerdo.
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Tabla 49: P31. La empresa familiar planifique el proceso de profesionalizacién.
(Protocolo Familiar)

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Indiferente 16 14,5 14,5 14,5
validos De acuerdo 75 68,2 68,2 82,7
Muy de acuerdo 19 17,3 17,3 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 43 se observa que, con respecto a la trigésima primera pregunta de que un
factor de éxito en el proceso de profesionalizacion de las MYPES familiares del sector
ferretero minorista de Surquillo es que la empresa familiar planifigue el proceso de
profesionalizacion: el 17.3% de la muestra marcé la alternativa “Muy de acuerdo”, el 68.2%
marco la opcion “De acuerdo” y sélo el 14.5% opt6 por la alternativa “Indiferente”. En total
se ve que el 85.5% de la muestra esta de acuerdo o muy de acuerdo.

Tabla 50: P32. El proceso de profesionalizacién sea liderado por la familia.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Indiferente 11 10,0 10,0 10,0
validos De acuerdo 77 70,0 70,0 80,0
Muy de acuerdo 22 20,0 20,0 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 44 se observa que, con respecto a la trigésima segunda pregunta de que un
factor de éxito en el proceso de profesionalizacién de las MYPES familiares del sector
ferretero minorista de Surquillo es que el proceso de profesionalizacion sea liderado por la
familia: el 20% de la muestra optd por la alternativa “Muy de acuerdo”, el 70% optd por la
opcién “De acuerdo” y sélo el 10% marco la alternativa “Indiferente”. En total se ve que el
90% de la muestra esta de acuerdo o muy de acuerdo.

Tabla 51: P33. Los roles del profesional a cargo sean claramente definidos.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
De acuerdo 63 57,3 57,3 57,3
Vélidos  Muy de acuerdo a7 42,7 42,7 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 45 se observa que, con respecto a la trigésima tercera pregunta de que un factor
de éxito en el proceso de profesionalizacién de las MYPES familiares del sector ferretero
minorista de Surquillo es que los roles del profesional a cargo sean claramente definidos:
el 42.7% de la muestra marco la opcién “Muy de acuerdo” y el 57.3% marcé la alternativa
“De acuerdo”. En total se ve que el 100% de la muestra esta de acuerdo o muy de acuerdo.
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Tabla 52: P34. Los cargos donde se incorporan profesionales se encuentren
explicitamente definidos en la estructura organizacional de la empresa.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
De acuerdo 67 60,9 60,9 60,9
Vélidos  Muy de acuerdo 43 39,1 39,1 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 46 se observa que, con respecto a la trigésima cuarta pregunta de que un factor
de éxito en el proceso de profesionalizacién de las MYPES familiares del sector ferretero
minorista de Surquillo es que los cargos donde se incorporan profesionales se encuentren
explicitamente definidos en la estructura organizacional de la empresa: el 39.1% de la
muestra marcé la alternativa “Muy de acuerdo” y el 60.9% marcé la opcion “De acuerdo”.
En total se ve que el 100% de la muestra estd de acuerdo o muy de acuerdo.

Tabla 53: P35. Los roles de la familia en la administracién de la empresa familiar
sean claramente definidos.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o
valido acumulado
De acuerdo 64 58,2 58,2 58,2
Validos Muy de acuerdo 46 41,8 41,8 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En latabla 47 se observa que, con respecto a la trigésima quinta pregunta de que un factor
de éxito en el proceso de profesionalizacién de las MYPES familiares del sector ferretero
minorista de Surquillo es que los roles de la familia en la administracion de la empresa
familiar sean claramente definidos: el 41.8% de la muestra marc6 la opcién “Muy de
acuerdo” y el 58.2% opt6 por la alternativa “De acuerdo”. En total se ve que el 100% de la
muestra esta de acuerdo o muy de acuerdo.

Tabla 54: P36. Existan asesores externos que ayuden al proceso de
profesionalizacion.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje i
valido acumulado
Indiferente 7 6,4 6,4 6,4
valid De acuerdo 65 59,1 59,1 65,5
aldos  Muy de acuerdo 38 34,5 34,5 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 48 se observa que, con respecto a la trigésima sexta pregunta de que un factor
de éxito en el proceso de profesionalizacion de las MYPES familiares del sector ferretero
minorista de Surquillo es que existan asesores externos que ayuden al proceso de
profesionalizacién: el 34.5% de la muestra marcé la opcién “Muy de acuerdo”, el 59.1%
opté por la alternativa “De acuerdo” y sélo el 6.4% marcd la alternativa “Indiferente”. En
total se ve que el 93.6% de la muestra esta de acuerdo o muy de acuerdo.
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Tabla 55: P37. Existan mecanismos que permitan a la familia preparar el proceso
de profesionalizacion.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Indiferente 3 2,7 2,7 2,7
validos De acuerdo 80 72,7 72,7 75,5
Muy de acuerdo 27 24,5 24,5 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 49 se observa que, con respecto a la trigésima séptima pregunta de que un
factor de éxito en el proceso de profesionalizacion de las MYPES familiares del sector
ferretero minorista de Surquillo es que existan mecanismos que permitan a la familia
preparar el proceso de profesionalizacion: el 24.5% de la muestra optd por la alternativa
“Muy de acuerdo”, el 72.7% marco la opcidn “De acuerdo” y sélo el 2.7% opt6 por la opcion
“Indiferente”. En total se ve que el 97.2% de la muestra esta de acuerdo o muy de acuerdo.

Tabla 56: P38. Existan mecanismos al interior de la empresa que preparen a los
trabajadores para el proceso de profesionalizacion.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o
vélido acumulado
Indiferente 3 2,7 2,7 2,7
Validos De acuerdo 82 74,5 74,5 77,3
Muy de acuerdo 25 22,7 22,7 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 50 se observa que, con respecto a la trigésima octava pregunta de que un factor
de éxito en el proceso de profesionalizacion de las MYPES familiares del sector ferretero
minorista de Surquillo es que existan mecanismos al interior de la empresa que preparen
a los trabajadores para el proceso de profesionalizacion: el 22.7% de la muestra marcé la
opcion “Muy de acuerdo”, el 74.5% optd por la alternativa “De acuerdo” y sélo el 2.7%
marco la alternativa “Indiferente”. En total se ve que el 97.2% de la muestra esta de acuerdo
0 muy de acuerdo.

Tabla 57: P39. Existan procesos de preparacion de sucesores profesionales al
interior de la familia.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje i
valido acumulado
Indiferente 1 9 9 ,9
valid De acuerdo 77 70,0 70,0 70,9
aldos  Muy de acuerdo 32 29,1 29,1 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 51 se observa que, con respecto a la trigésima novena pregunta de que un
factor de éxito en el proceso de profesionalizacion de las MYPES familiares del sector
ferretero minorista de Surquillo es que existan procesos de preparacion de sucesores
profesionales al interior de la familia: el 29.1% de la muestra optd por la alternativa “Muy
de acuerdo”, el 70% marcé la opcién “De acuerdo” y s6lo el 0.9% marco la alternativa
“Indiferente”. En total se ve que el 99.1% de la muestra est4 de acuerdo o muy de acuerdo.
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Tabla 58: P40. Existan procesos de control de administracién al interior de la
empresa que permitan evaluar la calidad de la gestion de los nuevos profesionales.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
De acuerdo 76 69,1 69,1 69,1
Vélidos  Muy de acuerdo 34 30,9 30,9 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 52 se observa que, con respecto a la cuadragésima pregunta de que un factor
de éxito en el proceso de profesionalizacién de las MYPES familiares del sector ferretero
minorista de Surquillo es que existan procesos de control de administracion al interior de la
empresa que permitan evaluar la calidad de la gestion de los nuevos profesionales: el
30.9% de la muestra marcé la alternativa “Muy de acuerdo” y el 69.1% marcé la opcion “De
acuerdo”. En total se ve que el 100% de la muestra est4 de acuerdo o muy de acuerdo.

Tabla 59: P41. El proceso de profesionalizacion sea declarado explicitamente en el
plan estratégico de la empresa

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje s
valido acumulado
Indiferente 12 10,9 10,9 10,9
validos De acuerdo 80 72,7 72,7 83,6
Muy de acuerdo 18 16,4 16,4 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 53 se observa que, con respecto a la cuadragésima primera pregunta de que
un factor de éxito en el proceso de profesionalizacion de las MYPES familiares del sector
ferretero minorista de Surquillo es que el proceso de profesionalizacion sea declarado
explicitamente en el plan estratégico de la empresa: el 16.4% de la muestra opt6 por la
alternativa “Muy de acuerdo”, el 72.7% marco la opcion “De acuerdo” y sélo el 10.9% marco
la alternativa “Indiferente”. En total se ve que el 89.1% de la muestra esta de acuerdo o
muy de acuerdo.

ANEXO 7. ANALISIS DE RESULTADOS VARIABLE DESEMPENO
ORGANIZACIONAL

Premisa: “En comparacién con otras organizaciones que hacen el mismo tipo de trabajo,
¢,como compararia el desempefio de su organizacién en los Ultimos tres afios, en relacién
con...?”

Tabla 60: P1. Calidad del servicio.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Satisfactorio 1 9 9 9
. Bueno 35 31,8 31,8 32,7
validos v bueno 74 67,3 67,3 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 54 se observa que, el desempefio organizacional de las MYPES familiares del
sector ferretero minorista de Surquillo en los Ultimos tres afios, en comparacion con otras
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organizaciones que hacen el mismo tipo de trabajo, en relacion a la calidad del servicio: el
67.3% de la muestra opt6é por la alternativa “Muy bueno”, el 31.8% opt6 por la opcién
“Bueno” y sélo un 0.9% opto por la opcién “Satisfactorio”. Esto revela que el 99.1% de la
muestra ha tenido un desempefio bueno o muy bueno.

Tabla 61: P2. Desarrollo de nuevos servicios.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o
valido acumulado
Satisfactorio 1 9 9 9
- Bueno 52 47,3 47,3 48,2
validos  \uy bueno 57 51,8 51,8 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 55 se observa que, el desempefio organizacional de las MYPES familiares del
sector ferretero minorista de Surquillo en los Ultimos tres afios, en comparaciéon con otras
organizaciones que hacen el mismo tipo de trabajo, en relacion al desarrollo de nuevos
servicios: el 51.8% de la muestra optd por la opcion “Muy bueno”, el 47.3% marco la
alternativa “Bueno” y sélo un 0.9% marcé la opcién “Satisfactorio”. Esto revela que el 99.1%
de la muestra ha tenido un desempefio bueno o muy bueno.

Tabla 62: P3. Capacidad para atraer empleados.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o
valido acumulado
Satisfactorio 3 2,7 2,7 2,7
. Bueno 78 70,9 70,9 73,6
validos  \uy bueno 29 26,4 26,4 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 56 se observa que, el desempefio organizacional de las MYPES familiares del
sector ferretero minorista de Surquillo en los Ultimos tres afios, en comparacion con otras
organizaciones que hacen el mismo tipo de trabajo, en relacién a la capacidad para atraer
empleados: el 26.4% de la muestra opt6 por la alternativa “Muy bueno”, el 70.9% marco la
opcion “Bueno” y solo el 2.7% marcé la alternativa “Satisfactorio”. Esto revela que el 97.3%
de la muestra ha tenido un desempefio bueno o muy bueno.

Tabla 63: P4. Capacidad para mantener empleados.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o
valido acumulado
Satisfactorio 3 2,7 2,7 2,7
- Bueno 78 70,9 70,9 73,6
validos  \uy bueno 29 26,4 26,4 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 57 se observa que, el desempefio organizacional de las MYPES familiares del
sector ferretero minorista de Surquillo en los Ultimos tres afios, en comparaciéon con otras
organizaciones que hacen el mismo tipo de trabajo, en relacion a la capacidad para
mantener empleados: el 26.4% de la muestra marco la opcion “Muy bueno”, el 70.9% optd
por la alternativa “Bueno” y solo el 2.7% optd por la opcién “Satisfactorio”. Esto revela que
el 97.3% de la muestra ha tenido un desempefio bueno o muy bueno.
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Tabla 64:P5. Satisfaccion de clientes.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje J
valido acumulado
Bueno 63 57,3 57,3 57,3
Validos  Muy bueno a7 42,7 42,7 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 58 se observa que, el desempefio organizacional de las MYPES familiares del
sector ferretero minorista de Surquillo en los Ultimos tres afios, en comparacion con otras
organizaciones que hacen el mismo tipo de trabajo, en relacién a la satisfaccién de clientes:
el 42.7% de la muestra marcé la opcién “Muy bueno” y el 57.3% marcé la alternativa
“Bueno”. Esto revela que el 100% de la muestra ha tenido un desempefio bueno o muy
bueno.

Tabla 65: P6. Relacién entre la administracion y los empleados.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o
valido acumulado
Satisfactorio 2 1,8 1,8 1,8
- Bueno 78 70,9 70,9 72,7
validos  \uy bueno 30 27,3 27,3 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

En la tabla 59 se observa que, el desempefio organizacional de las MYPES familiares del
sector ferretero minorista de Surquillo en los Ultimos tres afios, en comparacion con otras
organizaciones que hacen el mismo tipo de trabajo, en cuanto a la relaciéon entre la
administracion y los empleados: el 27.3% de la muestra marco la alternativa “Muy bueno”,
el 70.9% optd por la opcion “Bueno” y sélo el 1.8% marcé la opcidn “Satisfactorio”. Esto
revela que el 98.2% de la muestra ha tenido un desempefio bueno o0 muy bueno.
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