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				Prólogo

				La profesionalización de la gestión y dirección de empresa y la investigación histórica: un horizonte abierto

				La profesionalización de la alta dirección ha sido uno de los temas preferentes de investigación de la historia empresarial de las últimas décadas, y en gestión y organización de empresas existe desde hace por lo menos medio siglo una amplia literatura al respecto. Los debates más frecuentes se han centrado en la definición del concepto como tal, y los efectos de la profesionalización en los resultados, ya que se asume que tiene un efecto positivo en eficiencia económica, y que profesionalizar significa buena gestión. 

				Más allá de aspectos comunes en la concepción de la profesionalización de la dirección de empresas, los historiadores y los expertos de empresa difieren en las perspectivas, los datos, y los métodos aplicados a su estudio. Gracias a esta diversidad de aproximaciones, existe una notable riqueza de nuevas preguntas, perspectivas, e interpretaciones, aunque también una excesiva fragmentación de estudios y análisis, y poca coherencia en la aplicación de conceptos de una disciplina a otra, de lo que resulta una gran dificultad para lograr visiones sintéticas. 

				Numerosas obras históricas que tratan la profesionalización han comparado y debatido el tema de los gestores asalariados frente a los gestores familiares. El concepto «profesionalización de la gestión», de hecho, a menudo se entiende como la transición de los segundos a los primeros. La idea básica en la visión más comúnmente aceptada es que el desarrollo económico y la aparición de grandes corporaciones requirieron gestores con nuevas capacidades y nuevas maneras de enfocar el trabajo de la dirección. El gestor propietario fue sustituido por el gestor asalariado con educación superior y experiencia significativa en varias tareas de la jerarquía corporativa. El cambio hacia los gestores asalariados se aceleró con la dispersión de la propiedad, que obviamente facilitó el paso a los externos no familiares. Además, y según numerosos especialistas, en particular Alfred D. Chandler Jr., el final del proceso fue positivo ya que condujo a una sistematización de la dirección de empresa. 

				Esta interpretación, estereotipada, y a menudo basada en análisis cualitativos de algunos estudios de caso, es claramente ahistórica y no contempla el cambio. Se fundamenta en la premisa de que los gestores propietarios, per se, serían menos competentes y menos cualificados que sus colegas asalariados, siempre, en cualquier entorno y a pesar de cambios que pudieran darse, notables, en las condiciones externas e internas que rodean al directivo. Las empresas familiares serían menos racionales y sus procedimientos menos formalizados y estandarizados que los de empresas no familiares, sin más. Profesionalización y burocratización, por un lado, y modernización y eficiencia, por otro lado, serían las dos caras de una misma moneda. Esta perspectiva chandleriana ha tenido y tiene un gran impacto en la historia empresarial. 

				Sin embargo, numerosas investigaciones empíricas y análisis más orientados a temas teóricos han enfatizado que la profesionalización es un tema complejo, y que se debe analizar de forma más amplia y menos simplista. 

				Para empezar, la «profesionalización de la gestión» desde una perspectiva de largo plazo significa que los directivos gradualmente han mejorado sus competencias y han estado mejor preparados para sus trabajos con independencia de su vinculación con la propiedad de la empresa. Estas capacidades y competencias se han adquirido a través de la educación formal, pero también de modo informal a través de períodos de aprendizaje y viajes de estudio y prácticas de trabajo en el extranjero, y a través de nuevas instituciones y técnicas de comunicación de la información y los contactos personales. 

				Todas las investigaciones empíricas realizadas sobre el tema muestran un claro aumento del nivel educativo de los directivos en numerosos países a lo largo del siglo XX, y esto puede ser observado tanto entre directivos propietarios como entre directivos asalariados no propietarios, refutando el tópico ya algo desfasado que indicaba que los directivos familiares en general han tenido peor o más pobre preparación y competencias. Para los países con mejores datos y estudios, los directivos familiares como regla general han tenido un nivel de educación formal ligeramente inferior al de los directivos asalariados, pero son más educados de lo que por lo general se ha presumido. Más aún, los herederos de empresas familiares han tenido a menudo un nivel de entrenamiento y aprendizaje informal muy significativo y como resultado suelen estar bien preparados para sus futuras tareas en la empresa familiar. En relación a ello estos herederos que llegan a la dirección de empresas familiares suelen adquirir un cúmulo de conocimiento tácito sobre la empresa y su entorno del que suelen ir algo más parcos los directivos no familiares con menor oportunidad de adquisición de dicho conocimiento tácito.

				Otro elemento vinculado al proceso de profesionalización ha sido que las rutas de promoción se han transformado también. A lo largo del siglo XX se han alargado y homogeneizado, con independencia de las relaciones de propiedad con la empresa de los nuevos miembros del equipo directivo. Como norma habitual, los futuros directivos han tenido que pasar por diferentes tareas y niveles en las organizaciones jerárquicas antes de ganar la experiencia adecuada y la promoción máxima posible. 

				Por otra parte, la profesionalización de la gestión también significó históricamente que a lo largo del siglo XX y con diferentes ritmos según el país, la alta dirección adquirió nuevos valores y nuevas actitudes hacia las tareas directivas. La gestión se convirtió en una tarea a tiempo completo, y la lealtad y compromiso hacia la empresa aumentó. Las evidencias empíricas al respecto están en línea con lo indicado por algunas teorías sobre la profesionalización según las cuales una profesión ha de tener un código ético compartido, en el que el trabajo ha de ser una ocupación a tiempo completo. La lealtad a la compañía no debe considerarse, obviamente, como un código ético, y su desarrollo no significó que gestionar se convirtiera de forma mecánica en una profesión, pero sin duda una actitud más seria y rigurosa hacia la tarea de gestionar entre varias generaciones de directivos pudo ser observada a partir de las décadas centrales del siglo XX y a partir de entonces.

				Estos desarrollos han sido observados en muchos países industrializados, pero hay también claras divergencias entre países. Aunque las transformaciones en la educación de altos directivos, por ejemplo, muestran una pauta común en muchos países (incrementando niveles de educación formal, más educación en negocios y gestión, etc.), tanto el nivel como el tipo de educación para la gestión han variado enormemente entre países. También las trayectorias concretas de avance al respecto han divergido. 

				Como se ha comentado antes, las discusiones de las publicaciones al respecto entre especialistas en dirección y organización de empresas han pretendido sobre todo promover y facilitar la profesionalización, asumiendo de manera explícita o implícita que tiene en sí automáticamente efectos positivos. Este tipo de objetivos prácticos aplicados no suele estar presente entre los trabajos de especialistas de la historia empresarial, aunque sí existe un claro interés entre ellos en analizar y explicar en clave de largo plazo las variaciones en la profesionalización entre países, o las claves de la continuidad de las empresas familiares en un país. Comprender qué herramientas han utilizado las familias emprendedoras para adaptarse a nuevos ciclos de mercado, o de retos tecnológicos, implica a menudo entender la existencia de cambios en la profesionalización de los negocios.

				Más aún, la comparación resulta de interés para varias disciplinas, ya que en general los especialistas de dirección han tratado con la profesionalización a partir de modelos y evidencias basadas fundamentalmente en países industrializados, occidentales, y la visión histórica comparativa permite enfocar la variada experiencia procedente de países de tardía industrialización, y en desarrollo. Hay interesantes investigaciones relativas a Asia y otras economías emergentes, pero salvo algunas excepciones no suelen tener una perspectiva histórica o de largo plazo. 

				Hay mucho que puede aprenderse acerca de la industrialización y la modernización, a nivel nacional y global, de la lectura de investigaciones que traten sobre el variado proceso de profesionalización de la dirección empresarial en el mundo. El profesor Youssef Cassis, que ha publicado numerosos estudios sobre grandes empresas, líderes empresariales, y élites emprendedoras, señalaba en su conferencia inaugural de la European Business History Association de Helsinki en 2002, que el estu­dio de biografías colectivas (o estudios prosopográficos) de las élites de negocios debe considerarse el campo de estudio propio de la historia de empresas. Aunque es una clara exageración, ya que las investigaciones de las élites empresariales no pueden claramente contestar todas las preguntas relativas al desarrollo industrial o a las transformaciones corporativas, lo que está claro es que el estudio de los cambios en el perfil de los emprendedores puede proporcionar datos clave sobre temas fundamentales de nuestra historia económica y empresarial. Por ejemplo, acerca del papel jugado por las empresas familiares en diversos contextos institucionales y sociales. La trayectoria de profesionalización de las empresas familiares es en general distinta a la de las empresas no familiares, lo cual permite comprender respuestas diferenciales a transformaciones del entorno, relativas a la formación de élites, gobierno corporativo, tradiciones educativas, o estructuras de poder. 

				En consecuencia, los estudios con profunda base empírica relativos al proceso de profesionalización de la dirección y sus características en perspectiva histórica son de gran importancia, sobre todo cuando iluminan –a través del trabajo comparativo– acerca de la importancia de valores, instituciones, y cultura, en los negocios. El gran reto en este sentido es posiblemente la escasez de datos empíricos homogéneos y comparables para distintos países a lo largo de un período cronológico amplio. Es muy difícil, y requiere una gran inversión de tiempo, y dinero, reunir dichos datos por parte de un solo investigador, y es complejo (y costoso) coordinar equipos nacionales para un ejercicio comparativo ambicioso. También es complicado comparar entre países porque el material empírico tiene elementos intrínsecos culturalmente definidos difíciles de comparar. Por ejemplo, cuando se compara el nivel educativo de los directivos entre países y se encuentra la expresión ingeniero, se ha de tener sensibilidad y formación para saber que no significa lo mismo en distintos países. Por otra parte, grupos aparentemente similares por su nivel educativo pueden tener diferente estatus económico y social en diversos países, lo cual implica tener prudencia en las conclusiones y comparaciones. En consecuencia, alguno de los retos que se pretenden resolver, como las variaciones culturales en el reclutamiento de directivos y la profesionalización en general, están inscritas implícitamente ya en el material empírico utilizado.

				Sin embargo, y a pesar de los obstáculos y problemas, el horizonte de la investigación debe congratularse porque está progresando de manera significativa. Para lograr una mejor comprensión de la profesionalización de la dirección, más estudios sistemáticos, empíricos, y comparativos, son precisos. Quizá más importante, las cuestiones relevantes relativas al proceso de profesionalización –como cualquier otra transformación de largo plazo– han de situarse firmemente en un entorno económico, institucional, y social, bien definido de un país determinado, y evitar los apriorismos ahistoricistas que den lugar a afirmaciones universales de las que hemos venido quizá abusando en las últimas décadas. Esta es la base fundamental para lograr comparaciones fructíferas. Por fortuna, el presente libro constituye un paso que guía este tipo de investigaciones, con bases históricas bien contrastadas, en la dirección correcta. 

				Susanna Fellman
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				Presentación

				La historia empresarial de los últimos 30 años ha demostrado que la gran corporación caracterizada por Alfred D. Chandler Jr. introdujo significativas innovaciones en el terreno de la gestión empresarial. Entre las más destacadas, el incremento de la separación entre propiedad y dirección, la profesionalización de la dirección, nuevas estructuras de gobierno corporativo, y la consolidación de la meritocracia como sistema de relevo en la dirección. Estas innovaciones supusieron una revolución en la estructura y organización de grandes empresas industriales y de servicios en Estados Unidos, Alemania, Francia, Japón, y el Reino Unido, entre otros países, antes de la Segunda Guerra Mundial. 

				Los discípulos y seguidores de A. D. Chandler Jr. han tendido a identificar a las empresas familiares como reliquias de las primeras fases del desarrollo capitalista, como estructuras de propiedad que dificultan el crecimiento e internacionalización de las empresas. Sin embargo, numerosos trabajos en las últimas dos décadas[1] han mostrado la importancia de las grandes empresas controladas por familias en la estructura industrial y de servicios de los países desarrollados y de las economías emergentes (donde, con la excepción de China, entre el 20 y el 50% de las mayores empresas por facturación son de propiedad familiar). La profesionalización de la gestión, junto con otras innovaciones, permitió a este tipo de empresas adaptarse a los requisitos de la segunda oleada de globalización, y en numerosos países y sectores incluso protagonizarla. El liderato de multinacionales de control familiar, en muchos países, tiene que ver con esta transformación de sistemas directivos de negocios familiares.

				En el estudio sobre la profesionalización de las empresas familiares en España se ha avanzado, poco y parcialmente, en cuatro grandes direcciones: 1) la evolución histórica de las distintas componentes de este proceso; 2) debates teóricos interdisciplinares; 3) la generalización más allá de estudios de caso; y 4) la realización de esfuerzos de comparación internacional. El presente libro realiza contribuciones destacadas en estos cuatro ámbitos, a través de seis propuestas de capítulos: 

				1.	Un análisis teórico de la sucesión en perspectiva comparativa regional e internacional de largo plazo, que permite detectar matices territoriales en el modelo tradicional prechandleriano de formación de herederos y planificación de la sucesión en el mundo industrializado occidental, a través de nuevas bases de datos que permiten comparar varias regiones españolas entre sí, y respecto a bases de datos de empresarios británicos (Pablo Díaz Morlán).

				2.	Dos trabajos acerca de las dificultades de la profesionalización en el sector financiero controlado por algunas familias en España en la época contemporánea, a través de los casos de algunas de las entidades financieras más importantes del país que tuvieron o quisieron tener con diferentes grados de éxito una forma tradicional familiar de control en temas estratégicos y de gestión (José Luis García Ruiz; y capítulo de San Román, Segovia, Blanco).

				3.	Dos capítulos que cuestionan dos estereotipos existentes acerca de dos factores explicativos de la profesionalización de la dirección de las empresas familiares, como son la educación superior, y la necesidad de integrar verticalmente nuevos profesionales en el negocio familiar. Estos capítulos aportan abundantes evidencias empíricas difíciles de reunir por la inexistencia de fuentes específicas sobre el tema en España. López Morell y Bernabé matizan la relevancia tradicional otorgada a la educación superior como eje de la profesionalización de la dirección de negocios familiares en nuestro país, confirmando así evidencias en el mismo sentido realizadas para varios países escandinavos, o Italia. Fernández Pérez plantea que, en Cataluña, en las empresas familiares de tamaño medio, ha existido posiblemente un modelo alternativo al chandleriano de profesionalización de las empresas familiares, basado en la externalización de nuevos servicios profesionales en distritos históricos próximos, y no necesariamente en la integración vertical de dichos servicios en la propia empresa como se apunta por A. D. Chandler Jr. para el caso norteamericano.

				4.	Un estudio de algunos de los rasgos que caracterizan la profesionalización en grandes negocios familiares de México (capítulo de Javier Moreno).

				Paloma Fernández Pérez

				
				
			
			

		

	
		
			
            1

				La sucesión de las empresas familiares británicas y españolas en los siglos XIX y XX. El papel del mérito, la formación y el aprendizaje. Pablo Díaz Morlán

				La empresa familiar ha tenido mal encaje en la corriente mayoritaria de la teoría económica. Al subrayar sus costes añadidos con respecto a las empresas no familiares –las restricciones en la obtención de capital y talento directivo, así como la concentración de riesgos–, la mayoría de los economistas la ha considerado una anomalía contraria a las leyes del mercado y el comportamiento económico racional[1]. El punto de vista de la teoría de la agencia y la identificación de la confianza como un importante beneficio de las organizaciones familiares que reduce costes de transacción han contribuido a explicar su pervivencia en entornos de incertidumbre[2]. Esta línea de pensamiento ha reforzado vías de investigación ya en marcha sobre las ventajas y desventajas de la empresa familiar, tanto en el área de dirección de empresas como en la historia empresarial, que contaban en realidad con una venerable tradición que se remonta al menos hasta la década de los cincuenta[3]. 

				En los últimos tiempos, la historia empresarial ha reforzado su interés por las estrategias de sucesión de las empresas familiares[4]. Más allá del debate en torno a la verdadera realidad del efecto Buddenbrook, los investigadores han tratado de profundizar en otros aspectos del traspaso generacional, centrándose en las diferencias nacionales y regionales derivadas de la variedad institucional y cultural. Así mismo, la investigación se ha vuelto multidisciplinar, abriéndose a la psicología, la sociología y la política además de la economía y la historia[5]. Una idea que se ha situado en el centro de estos avances ha sido la concepción de la sucesión como un acto empresarial que requiere por parte del empresario de una planificación consciente y detallada, ya que de ella dependerá en buena parte el éxito a largo plazo de la empresa familiar[6]. La selección, formación y aprendizaje del sucesor desempeñan papeles fundamentales en esta planificación estratégica de la sucesión, que está unida estrechamente al motivo dinástico teorizado por Mark Casson. Según este autor, «la longevidad se eleva como el verdadero objetivo del fundador y como un elemento clave en el sistema de valores que transmite a las generaciones futuras»[7].

				También en el campo de la dirección de empresas el tema de la sucesión en las empresas familiares ha tenido una gran importancia[8]. En los últimos años ha aumentado la precisión empírica y mejorado la cualificación técnica, desarrollándose varias líneas de investigación interrelacionadas. Algunos autores han insistido en abordar el traspaso generacional no como un único momento en el tiempo sino como un proceso compuesto por varias etapas sucesivas[9]. Otros han hablado acerca de la integración de las nuevas generaciones en la empresa para aumentar el grado de función empresarial[10]. Un tercer grupo de investigadores ha estudiado el traspaso de la capacidad innovadora[11]. Y hace ya tiempo que se defendió que la interiorización de valores, conocimientos y comportamientos que pasan de una generación a otra puede contribuir de manera decisiva a construir la ventaja competitiva de la empresa a largo plazo[12]. Todas estas líneas de investigación coinciden desde el campo de la dirección de empresas con la desarrollada en el campo de la historia empresarial. La sucesión no es un momento en el tiempo sino un proceso que es fruto de unas decisiones de tipo empresarial, cuyo objetivo es la continuidad de la obra del empresario a través de las sucesivas generaciones.

				A pesar de esta coincidencia en los objetivos de investigación de ambas áreas de conocimiento, existe una asimetría en cuanto al empleo que los investigadores de cada una hacen de los resultados obtenidos por los de la otra. Así como los histo­riadores de la empresa llevan ya tiempo haciendo un uso cada vez mayor de los hallazgos del campo de la dirección de empresas y de la teoría económica, el interés no es recíproco, salvo en algunos casos de colaboración académica[13]. La famosa petición de Schumpeter de unir los diversos campos especializados de la economía solo ha dado frutos en una dirección, y, a pesar de los expresos deseos de los historiadores de ofrecer a los investigadores del campo de la dirección de empresas los hallazgos de la historia empresarial, no parece que esta haya llamado su atención por el momento, a la vista de su escasa, por no decir nula, presencia en los artículos publicados en las revistas especializadas de las áreas no históricas[14].

				Este trabajo aporta nueva información a cuestiones discutidas en las dos áreas de historia empresarial y dirección de empresas, comparando una muestra de empresarios británicos con otra de españoles. Empleo, para el Reino Unido, el Dictionary of Business Biography editado por Jeremy y Shaw y, para España, varios compendios regionales de biografías empresariales. En concreto, trataré de contestar a las siguientes preguntas: ¿fue distinta la formación en función del sector de actividad del heredero? ¿Afectan los mismos factores en la sucesión de la empresa familiar con independencia de si se trata de la segunda generación, la tercera o una superior? ¿Difieren las estrategias de sucesión en función del país o la región en la que se asientan las empresas familiares? ¿Cuáles fueron los cambios que afectaron a dichas estrategias con el transcurso del tiempo? 

				Divido el capítulo en cuatro secciones. En la primera sección realizo una crítica de las fuentes empleadas en el estudio. En la segunda, presento los resultados resumidos en varios cuadros sistematizados. En la tercera sección los discuto a la luz de lo que ya se conoce sobre los procesos sucesorios en las empresas familiares en el campo de la historia empresarial. En la última sección resumo unas conclusiones. En definitiva, lo que pretende este capítulo es estudiar la evolución histórica de las estrategias de sucesión de las empresas familiares atendiendo al sector de actividad, el número de generación y las peculiaridades de cada país o región. Mediante el uso de una amplia muestra de empresarios, el objetivo del capítulo es determinar hasta qué punto los empresarios de ambos países han dado los siguientes tres pasos en la preparación de sus sucesores: en primer lugar, si hay lugar para la meritocracia en la elección del sucesor; en segundo lugar, si existe una planificación de la preparación del heredero para que adquiera las suficientes capacidades teóricas y prácti­cas de cara a asumir su puesto; y, en tercer lugar, si el sucesor comparte años de preparación práctica con su padre (o su tío) dentro del negocio, de cara a hacer suyos los objetivos, los conocimientos tácitos y, en suma, la cultura de la empresa propia.

				1. Crítica de fuentes

				Como es sabido, el Dictionary of Business Biography (en adelante, DBB) fue una iniciativa de la Business History Unit de la London School of Economics, editado en cinco volúmenes (más un índice) por David Jeremy y Christine Shaw entre 1984 y 1986[15]. Abarca en total 1.166 biografías cortas de empresarios británicos (excluidos escoceses) que desarrollaron su actividad entre 1820 y 1980[16]. Por su parte, España no cuenta con una fuente semejante para todo el conjunto de empresarios de los siglos XIX y XX, pero sí con varios compendios de biografías cortas para las regiones de Galicia, Aragón, Cataluña, Valencia y Andalucía, además de una selección de cien grandes empresarios nacionales y un buen número de monografías sobre empresarios individuales y familias[17]. De la consulta de todas estas fuentes diversas he podido obtener una muestra de 587 empresarios españoles que desarrollaron su actividad entre 1806 y la actualidad. Por el propósito que la animó y por sus características, la fuente inglesa es mucho más ordenada y coherente que las españolas, haciendo la consulta más fluida. Por regla general presenta siempre en los primeros párrafos y en el mismo orden el lugar de nacimiento, la fecha, el origen familiar, la educación y los primeros pasos empresariales, para a continuación extenderse en la actividad empresarial del protagonista. Las fuentes españolas son más desordenadas e inconexas, pero a través de ellas puede recogerse prácticamente la misma información, salvo algunas excepciones. Su problema mayor no es ese, sino la descompensación que existe entre unas regiones y otras al no haber sido publicados los compendios de todas las regiones.

				La más severa crítica sobre la validez del DBB como fuente histórica se encuentra en la respuesta que William D. Rubinstein dio a Tom Nicholas en las páginas de Business History [18]. Rubinstein argumentó que solo una pequeña parte de los empresarios británicos entraron en la selección efectuada por los editores del DBB, y, en muchos casos, no precisamente los que debían entrar. Además, los empresarios relacionados con la industria pesada estaban sobrerrepresentados en perjuicio de aquellos dedicados al comercio y las finanzas, por lo que no era de rigor emplear el DBB para atacar su tesis de la predominancia de Londres sobre el resto de la economía británica. Nicholas admitió lo que era aceptado por todos, esto es, que la muestra del DBB estaba sesgada en favor del sector manufacturero, y en concreto de la industria pesada y derivados, pero defendió que el Diccionario era representativo de la comunidad de negocios británica[19].

				Además de la crítica de Rubinstein, el debate entre Nicholas y J. A. Smith en las páginas de Economic History Review en 1999 y 2000 también puso a prueba la validez del DBB como fuente histórica[20]. Pero lo hizo para aspectos del DBB que no van a ser tenidos en cuenta en este trabajo, como la relación entre empresarios y propiedad de la tierra y la validez de los datos de la riqueza dejada al morir, recogidos por casi todas las biografías del DBB –y no así por las fuentes españolas–. Obtenidos de documentos testamentarios, dichos datos de riqueza han sido empleados por algunos autores, singularmente Nicholas. Sin embargo, existen tres factores que dañan su fiabilidad: la cesión en vida de la riqueza, la ocultación de bienes y la reducción del valor de las propiedades declaradas para evitar o reducir el pago del impuesto sobre la herencia[21]. Este problema, que es común a toda la muestra, se agudiza para los datos de la etapa de entreguerras debido al empeoramiento del tratamiento fiscal, como bien explica el mismo Nicholas, y termina por inutilizar la fuente tras la Segunda Guerra Mundial. Leslie Hannah ya avisó, para el caso de George Balfour (1872-1941), de que la cifra que dejó al final de 191.591 libras podía no representar su verdadera riqueza acumulada[22]. Piénsese también en el caso de Sir Alan John Sykes (1868-1950), un empresario textil de gran éxito de tercera generación, que dejó 186.365 libras, tras haber heredado de su padre 301.000 libras en 1901. O el también exitoso John Benjamin Sainsbury (1871-1956), que dejó solo 38.847 libras después de heredar de su padre 1.158.615 libras en 1928[23]. Hay numerosos ejemplos.

				Aun aceptando estos problemas, no hay motivos para dudar de la validez como fuente del DBB en lo que concierne a nuestro objetivo de estudiar la sucesión en las empresas familiares británicas, siempre y cuando no tomemos los datos recogidos como una relación exhaustiva de dichas empresas, por lo demás imposible, sino como una muestra aleatoria, del mismo modo que los investigadores del área de dirección de empresas emplean su sistema de obtención de información basado en encuestas[24]. Por lo tanto, el DBB puede ser considerado como una encuesta histórica sobre los empresarios británicos, al igual que los compendios de biografías regionales españolas, a pesar de que algunas regiones españolas están infrarrepresentadas por no contar con su correspondiente volumen, un problema sin solución posible hasta que sean publicados.

				Tanto en el Reino Unido como en España, los protagonistas pueden ser divididos en tres grupos diferentes atendiendo a si son herederos, fundadores o gestores sin participación decisiva en la propiedad. En los casos en que el heredero es el biografiado disponemos de toda la información necesaria para hacer una descripción completa del proceso sucesorio. Esto es así en 345 entradas de las 1.166 biografías inglesas (el 29,5%) y 176 de las 587 biografías españolas (el 30%)[25]. El resto se reparte entre fundadores (45% de los británicos y 62,5% de los españoles) y gestores (25,5% de los británicos y 7,5% de los españoles). En el caso de las fuentes españolas cuento también en muchas ocasiones con la continuación de la historia a través de los herederos del biografiado, lo que ha posibilitado elevar en 90 los casos en que dispongo de información suficiente sobre procesos sucesorios, hasta un total de 266. Por desgracia, no ha ocurrido lo mismo con el DBB. Así que, en definitiva, podemos contrastar con suficiente información 345 sucesiones inglesas y 266 españolas, en una franja de tiempo que abarca desde 1821 hasta 1953 (desde 1806 hasta 1978 para el caso español), partiendo del dato de inicio de la actividad empresarial.

				2. Presentación de resultados

				Pueden ser varios los criterios de división cronológica para estudiar la posible evolución en las características de los procesos sucesorios. Con ánimo de simplificar, he marcado dos cortes en 1870 y 1914 para dividir la muestra en tres etapas que coinciden aproximadamente con las de desarrollo, climaterio y entreguerras del Reino Unido, y que no entrañan dificultades especiales para adaptarse a su vez a la historia española[26]. A continuación, presentaremos en seis cuadros sucesivos toda la información que nos han facilitado nuestras fuentes sobre las siguientes cuestiones: el modo de selección del sucesor, la educación universitaria de los herederos, su formación en el extranjero y en otras empresas ajenas a la familia, y su preparación junto al padre (o el tío) en la propia empresa familiar. Dividiremos la muestra en etapas, en sectores y según el número de generación del sucesor.

				Para el cuadro 1.1, que es el de la elección del sucesor, debo hacer una advertencia previa. Conozco solo 69 casos de entre los 345 británicos y 80 entre los 239 españoles en los que el padre tuvo que elegir entre el primogénito y sus hermanos. En los demás, o bien no se indica nada, o bien el sucesor era el único varón disponible. Divididos en las tres etapas, el número de casos con los que contamos para cada una se reduce mucho, lo que nos lleva al problema de la aleatoriedad y los cambios bruscos de registro. 

				Cuadro 1.1 Elección del sucesor (en porcentaje)
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				(1) Elección del primogénito entre varios hermanos.

				(2) Elección de un no primogénito.

				Fuente: ver texto. *Desde 1806 para España.

				En el cuadro 1.2, que ofrece información sobre la formación universitaria de los herederos, debo descontar los casos en que la formación no aparece definida con claridad. No son muchos para el caso británico, porque la formación de los biografiados fue una de las mayores preocupaciones de los editores y autores del DBB. El porcentaje de indefinidos es mucho mayor en las fuentes españolas que, como ya dije, son menos sistemáticas que la británica.

				Cuadro 1.2 Formación universitaria (en porcentaje)

				[image: tabla.jpg]

				(1) Proporción de universitarios sobre el total de herederos.

				(2) Proporción de egresados de Oxford y Cambridge sobre el conjunto de universitarios.

				(3) Proporción de herederos de clase alta sobre el total de herederos universitarios.

				(4) Proporción de universitarios de clase alta sobre el total de herederos de clase alta.

				Fuente: ver texto. *Desde 1806 para España.

				Cuadro 1.3 Formación extranjera y ajena a la empresa (en porcentaje)
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				(1) Formación en un país extranjero.

				(2) Formación en un país extranjero y en la universidad.

				(3) Formación en alguna empresa ajena a la propiedad de la familia.

				(4) Formación en alguna empresa ajena y en la universidad.

				Fuente: ver texto. *Desde 1806 para España.

				El cuadro 1.3 completa la información sobre la educación recibida por los herederos con datos sobre formación en el extranjero y en empresas ajenas a la propiedad familiar. Estos datos se cruzan con los de la formación universitaria para averiguar el grado en que ambos tipos de educación iban unidos. Como veremos en la discusión de los resultados, la universidad era compatible con la formación en el extranjero pero alternativa a la formación realizada en empresas ajenas a la familia. Esta última era una opción que escogían muy pocos empresarios para sus hijos.

				El cuadro 1.4 ofrece los resultados de dividir la muestra atendiendo al sector en el que se encuadra cada empresa familiar, para tratar de hallar diferencias en la formación de los sucesores según el tipo de actividad.

				Cuadro 1.4 Formación universitaria y extranjera por sectores (en porcentaje)
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				(1) Porcentaje de herederos del sector con formación universitaria.

				(2) Porcentaje de herederos del sector con formación extranjera.

				Fuente: ver texto. *Incluye agricultura y ganadería para España.

				 En el cálculo de la formación junto al progenitor debemos excluir, del número total de casos de cada etapa, aquellos en los que el padre muere antes de que haya podido decidir la formación de su hijo. Son el 7% de los padres de empresarios británicos y el 7,5% de los españoles. Aunque solo en una parte de los casos se puede saber con exactitud el número de años, las fuentes sí informan en la mayoría de los casos de que el empresario ha pasado una larga temporada de formación junto al padre. En el resto, no es que se diga lo contrario, sino que, simplemente, la fuente guarda silencio, lo que quiere decir que los porcentajes de formación junto al padre deben tomarse como un dato mínimo.

				Cuadro 1.5 Aprendizaje con el progenitor (en porcentaje, salvo columna 2)
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				(1) Proporción de herederos que pasan años de formación con el padre (o tío).

				(2) Media del número de años transcurridos junto al progenitor.

				(3) Proporción de herederos que se forman junto al padre tras su paso por la universidad.

				(4) Proporción de herederos que se forman junto al padre tras su paso por una empresa ajena.

				Fuente: ver texto. *Desde 1806 para España.

				Por último, dividimos la muestra atendiendo al número de generación, para apreciar las posibles diferencias que puedan darse en la formación y aprendizaje del sucesor en función de si pertenece a la segunda, la tercera o la cuarta generación (o superior) de la empresa familiar.

				Cuadro 1.6 Formación universitaria y extranjera, y aprendizaje con el progenitor, por generaciones (en porcentaje)
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				(1) Formación universitaria.

				(2) Formación en un país extranjero.

				(3) Aprendizaje con el progenitor.

				Fuente: ver texto.

				Debe hacerse una última observación antes de pasar a la discusión de los resultados. Como ha podido apreciarse, no se ha dividido la muestra en clases sociales para evitar la excesiva dispersión de los datos sin la contrapartida de una información relevante. Es evidente que en el grupo de los sucesores del negocio familiar vamos a hallar menores diferencias en sus orígenes que en los grupos de emprendedores y gestores, porque, por definición, todos los herederos parten de una posición propietaria, más o menos holgada. Sin embargo, ello no quiere decir que dejemos de emplear dicha información en el apartado siguiente cuando consideremos que resulta relevante para los objetivos del trabajo.

				3. Discusión de los resultados

				3.1. Edad de los sucesores

				Antes de entrar en las decisiones y las estrategias de sucesión seguidas por los empresarios, conviene ofrecer para el conjunto de la muestra el cuadro 1.7, que compara la edad de comienzo de la actividad empresarial de los herederos británicos y españoles. He fijado la edad de inicio de la actividad empresarial del heredero cuando puede considerarse que participa en las decisiones estratégicas de la empresa. Es este un dato que se ofrece en casi todos los casos puesto que se identifica con el momento en que le hacen partícipe de la sociedad. Como veremos, lo habitual fue que esto ocurriera al cabo de unos cuantos años de aprendiz o de trabajador en la empresa, al lado del padre o de otro familiar cercano. En otras ocasiones se indica de forma expresa que el heredero ya ejerce funciones directivas aun antes de que le hagan socio o le nombren oficialmente director. Por regla general, una vez hecho socio minoritario, el sucesor entraba a participar de la dirección del negocio junto a su padre, que poco a poco iba delegando en el hijo las decisiones y la gestión del día a día, para acabar cediendo toda responsabilidad al cabo de los años. 

				Lo primero que hay que destacar de los resultados obtenidos es la extraordinaria similitud de la edad de comienzo de los herederos británicos y españoles en sus responsabilidades empresariales. Un 13,1% de los británicos y un 12,4% de los españoles inician su actividad con 20 años o menos, y un 57,1% de los británicos y un 58,7% de los españoles ya tienen responsabilidades directivas con 25 años. Al cumplir los 30, los porcentajes acumulados son abrumadores: un 84,6% y un 87,5% respectivamente. Dentro de los herederos británicos, son raros los casos en que dichas responsabilidades se adquieren más allá de los 35 años (6%), y casi inexistentes dentro de los españoles (1,6%). La media de edad para todos los herederos británicos se sitúa en 25,3 años y para todos los españoles en 26,2. Estas cifras difieren algo de las del grupo de los fundadores no herederos y se alejan con claridad de las del grupo de los gestores. La media de edad de los fundadores ingleses es de 29 años y la de los gestores de 36,6[27]. En el caso español, la de los fundadores es de 29,9 y la de los gestores de 34,3. Aunque con mayor dispersión en el caso británico, las muestras de ambos países ofrecen una imagen igual de juvenil para los herederos con respecto a los otros dos grupos de empresarios[28].

				Cuadro 1.7 Edad de inicio de actividad de los herederos (Reino Unido y España) 

				[image: cuadro-1-7.jpg]

				3.2. Meritocracia

				Para determinar los criterios de elección del sucesor por parte de los empresarios, hemos elaborado el cuadro 1.1, que nos indica en cuántas ocasiones se decantaron por el primogénito y en cuántas no lo hicieron. La opción por los hijos menores puede emplearse como un indicio fuerte de la existencia de meritocracia. Vaya por delante que, salvo en contadas ocasiones, el empresario elige a sus propios hijos varones frente a cualquier otra opción como sobrinos, yernos, amigos o conocidos para sucederle[29]. La aparición de yernos y sobrinos casi siempre se produce por ausencia de dichos hijos varones, o bien junto a ellos, pero en este último caso siempre en una posición subordinada, al menos al principio y por una larga temporada. En algunos casos, muy pocos, el empresario acaba optando por el sobrino o el yerno frente a sus propios hijos, pero estas excepciones no cuestionan la regla general de que el criterio inicial de selección es la propia sangre y la más cercana. Ya dentro de la propia descendencia masculina directa, en muchas ocasiones no hubo posibilidad de elección porque solo había un posible candidato. En otras, el segundo hermano se convertía en heredero ante la muerte del primogénito.

				En el Reino Unido, funcionó la meritocracia dentro de la propia descendencia directa. Según veíamos en el cuadro 1.1, los empresarios eligieron a los segundones en casi la mitad de las ocasiones hasta 1870 y de forma mayoritaria durante el climaterio, un resultado que está en consonancia con las conclusiones de historiadores británicos, que han constatado la fortaleza de la costumbre de la libre elección de sucesor por parte de los empresarios[30]. Los hermanos menores tenían posibilidades de imponerse sobre los mayores si el padre así lo decidía por conveniencia de la empresa. El primogénito, aunque por serlo tal vez partía con ventaja, no tenía la partida ganada de antemano. Y hay que tener en cuenta, además, que podía ser el más apto de entre los hermanos con la misma probabilidad que ellos.

				En el caso español, conviene tener en cuenta en primer lugar las características de la base de datos empleada, sobre la que ya se ha indicado que no es representativa del peso real de las regiones españolas. En concreto, interesa señalar que Cataluña y Valencia representan el 42% de la muestra. En estas dos regiones, al contrario de lo que ocurría en otras regiones bajo jurisdicción y tradición castellanas, imperó durante el siglo XIX la institución del hereu (heredero), según la cual el primogénito se hacía cargo del negocio familiar, generalmente a cambio de una compensación económica a los hermanos. Como consecuencia, la elección del sucesor por parte del empresario recayó en el primogénito durante el largo siglo XIX, según el cuadro 1.1 en el 58% de los casos[31]. Habrá que esperar al siglo XX para que cambie la tendencia y los empresarios se inclinen por elegir con más libertad entre sus herederos, posiblemente debido al lento debilitamiento de la figura del hereu. 

				Sin embargo, la diferencia en los porcentajes británicos y españoles que nos muestra el cuadro 1.1 no es de una magnitud tal que pueda establecerse una estricta separación entre dos estrategias completamente diferentes. Es claro que las distintas tradiciones afectaron a dichas estrategias de sucesión, pero también hubo similitudes. Como en Italia o en Holanda, en Reino Unido y España muchos empresarios tendieron a transformar sus empresas en sociedades de responsabilidad limitada para facilitar la transición, otorgando la dirección a uno de los herederos, pero repartiendo la propiedad de las acciones entre todos los hermanos[32]. Además, en muchas ocasiones la costumbre del primogénito iba acompañada de las suficientes garantías como para no constituir un baldón para la pervivencia de la empresa familiar, y cada vez más se fue optando por incluir a los hijos menores, e incluso por que estos sustituyeran al primogénito en la gestión, si este incumplía lo que se esperaba de él. Primaba la salud de la empresa sobre el mero criterio de primogenitura. Por ello, no fue raro que también entre los empresarios españoles se diera una verdadera selección del mejor preparado o más dispuesto entre los hijos candidatos. Hubo lugar para la meritocracia, también en España.

				3.3. Educación

				El destinado a suceder al empresario era preparado a conciencia por su padre (o su tío) para el momento en que tuviera que coger las riendas de la empresa. Las decisiones de formación del heredero que tenía que tomar el empresario incluían la posibilidad de llevarlo a la universidad, al extranjero, a una empresa ajena a la familia o bien introducirlo desde joven en la propia empresa para que conociera los entresijos del negocio familiar. Algunas de estas decisiones eran compatibles y otras no tanto, y el empresario tenía que elegir qué educación debía dar a su vástago. Los cuadros 1.2, 1.3, 1.4 y 1.6 nos informan de dichas decisiones.

				En el Reino Unido, la entrada en la universidad estuvo directamente relacionada con la pertenencia a las clases elevadas de la sociedad, y solo tras la Primera Guerra Mundial los vástagos provenientes de las clases medias comenzaron a poblar las facultades y escuelas. Los datos de la segunda columna del cuadro 1.2 confirman, además, que la mayor parte de los universitarios británicos acudieron a Oxford y Cambridge y recibieron en consecuencia una formación ajena a las necesidades empresariales durante todo el siglo XIX, como es bien sabido. En realidad, la preparación de los herederos británicos fue más práctica que universitaria, siendo habitual el sistema de un aprendizaje técnico temprano (desde los 14-16 años), por lo general en la propia empresa, a la que eran asociados al cabo de los años[33]. Este sistema se mantuvo durante todo el siglo XIX, aunque durante la segunda mitad de la centuria fueron surgiendo alternativas de educación ingenieril en la universidad[34]. Incluso entre los empresarios británicos de clase alta se mantuvo hasta la Primera Guerra Mundial una fuerte inclinación a dar a sus sucesores una educación exclusivamente práctica (el 43,5% de los casos durante la etapa del climaterio). 

				En España, los empresarios apostaron por dar una educación universitaria a sus herederos en mayor medida que los británicos. Esto se aprecia sobre todo a partir del último tercio del siglo XIX, cuando los empresarios de varias regiones españolas decidieron crear y emplear cauces universitarios para las necesidades de sus empresas. Sirve aquí lo que se ha dicho más arriba acerca del sesgo regional que afecta a la muestra española, ya que fue la burguesía catalana la que tuvo un gran protagonismo en la creación de centros formativos, seguida por la vasca. Por ello, la información de que disponemos nos induce a pensar, junto a otros autores, que, en España, la formación universitaria estuvo en parte vinculada a las necesidades de las elites locales, al igual que en Italia[35]. Con el transcurso del tiempo la formación académica aumentó tanto entre los herederos de clase alta como entre los demás, abriéndose a las clases medias durante el siglo XX el acceso a las facultades y escuelas.

				En lo que se refiere a la formación en el extranjero, la información del cuadro 1.3 nos indica que no fueron muchos los empresarios británicos que sintieron la necesidad de enviar a sus hijos a otros países durante la revolución industrial (un 16%). Al fin y al cabo, un empresario británico del siglo XIX no tenía por qué percibir la salida al extranjero como beneficiosa para la formación de sus vástagos, pues contaba en su propio país con fábricas, minas, astilleros, navieras, bancos y comercios más que suficientes para ello. Sin embargo, en la etapa del climaterio hasta un tercio de los empresarios británicos decidió dar a sus hijos una formación extranjera, una proporción que se mantuvo durante el período de entreguerras, y que además resultó cada vez más compatible con el paso por la universidad. Como veremos más abajo, la salida a otros países estuvo relacionada con el comercio y las finanzas y no tanto con la actividad industrial.

				En España, durante el siglo XIX, los españoles optaron por la opción de salir fuera en mucha mayor proporción que los británicos: un 32,8% frente a un 16,3%. Además, los españoles que viajaron fuera cursaron estudios en la universidad (a menudo el motivo de su viaje, pero no siempre) en mayor proporción que los británicos. Cabe pensar, como es obvio, que los empresarios españoles veían necesario formar a sus hijos en un país europeo desarrollado. Los porcentajes ceden algo a partir de 1870 con respecto a la etapa previa, pero prácticamente se encuentran en equilibrio con los británicos: un 26 y un 30%, con una mayoría de ellos acudiendo a la universidad. Podría pensarse que los empresarios de los sectores industriales serían los más interesados en enviar a sus hijos a aprender los idiomas y las técnicas adecuadas en el extranjero, y de hecho están bien estudiados numerosos casos de industriales que así lo hicieron, sobre todo de las regiones de Cataluña y del País Vasco. Está documentada la costumbre vasca de enviar a los hijos a estudiar ingeniería en Lieja, por ejemplo, o de emprender un periplo por varios países europeos visitando fábricas y talleres[36]. Sin embargo, el cuadro 1.6 nos indica que solo una cuarta parte de los industriales lo hicieron. Existieron otras formas de estar a la altura de lo que se hacía en otros países más avanzados, como la contratación de directores extranjeros o la creación de instituciones académicas y profesionales con vínculos en el extranjero gracias a los cuales transferían conocimientos a España[37].

				En la clasificación por sectores económicos que ofrece el cuadro 1.4 no se aprecian grandes diferencias en la formación de herederos entre los diversos tipos de actividad. La más destacada de todas ellas, la mayor proporción de herederos británicos de las finanzas y la minería que acudieron a la universidad, se debe a la vinculación que existió entre esos dos sectores y las clases altas. El alto porcentaje de comerciantes y financieros británicos que envió a sus sucesores al extranjero (un 40%) está relacionado sin duda con los importantes vínculos internacionales de las grandes casas comerciales y de banca de Londres, Liverpool y otros puertos del Reino Unido. Este dato contrasta fuertemente con los comerciantes españoles, que en su mayor parte no viajaron al exterior, por ser más modestos y de carácter más local o nacional. El alto porcentaje de vástagos del sector español de la alimentación que recibieron formación académica se debe a que la mayor parte de los empresarios incluidos en esa actividad pertenecen al siglo XX, cuando la asistencia a la universidad en España se generalizó.

				La división por el número de generación a la que pertenece el heredero se recoge en el cuadro 1.6 y completa la imagen que estamos analizando. La formación universitaria aumenta en la tercera generación con respecto a la segunda tanto en el Reino Unido como en España, y se mantiene estable en las generaciones siguientes. Este dato puede deberse a la famosa gentrificación de la tercera generación, pero también cabe apuntar otra explicación bien distinta: que las necesidades técnicas y directivas de las empresas familiares aumentan con el transcurso de las generaciones y se toman decisiones en consecuencia, enviando a los herederos a la universidad para que adquieran los conocimientos requeridos para cubrir esas nuevas necesidades. Por el contrario, los viajes al exterior descienden según aumenta el número de generación en el Reino Unido, pero no así en España, donde se mantienen en unos porcentajes oscilantes sin una dirección clara. Finalmente, tal y como veremos luego, ni una ni otra evolución alteran la proporción de herederos que se forman junto a sus padres, que se mantiene estable en sus altos porcentajes en ambos países.

				Por lo que respecta a la formación en otras empresas, el cuadro 1.3 nos indica que se trató de una opción claramente minoritaria tanto entre los empresarios británicos como entre los españoles. De los primeros, solo el 12,2% la escogió para sus sucesores en la primera etapa, con una cierta concentración de casos (un tercio) en el sector de la construcción naval. Durante el climaterio y en el período de entreguerras los datos caen por debajo del 7%. Los porcentajes de españoles que eligieron esta opción son incluso más bajos, entre el 4,4 y el 6,5%. Además, en ambos países fue una opción incompatible con la universidad hasta 1870 y casi incompatible en la etapa siguiente. Solo en España, ya entrado el siglo XX, quienes optaron por dar a sus hijos una formación práctica en empresas ajenas los llevaron también a la universidad. Así pues, aunque se conocen importantes casos de sucesores con formación en otras empresas antes de convertirse en socios de su padre, no parece que fuera esta la norma habitual[38]. Esto pudo tener la desventaja de estrechar el punto de vista de los herederos, exentos de los más amplios criterios que podrían obtenerse fuera de la propia empresa[39]. Pero, como contrapartida, el sucesor podía pasar el tiempo suficiente junto a su padre aprendiendo los entresijos de su empresa.

				3.4. Aprendizaje en la propia empresa

				El conocimiento tácito de la propia empresa desarrollado por los herederos antes de empezar a asumir responsabilidades directivas puede ser considerado una fortaleza de la empresa familiar[40]. El cuadro 1.5 resume la información obtenida del DBB y de las fuentes regionales españolas acerca de la formación de los sucesores junto a sus progenitores. En primer lugar hay que decir que los porcentajes de ambos países son similares: un 69,3% de los herederos británicos y un 68,6% de los españoles recibió formación práctica en la propia empresa, estando junto a su padre (o su tío), una media de 15 años en el Reino Unido y de 13,5 en España. Los porcentajes de herederos británicos y españoles que se forman junto a su progenitor permanecen altos en las tres etapas, siempre en torno a dos de cada tres casos. Y, si bien los británicos estuvieron algo más de tiempo junto a sus padres que los españoles en la primera etapa –16 años frente a 13,5–, debido posiblemente a la mayor inclinación española a salir al extranjero, el tiempo de duración se iguala e incluso los españoles superan a los ingleses en la tercera etapa –13,7 y 15 años–. Es evidente que la dispersión es elevada, variando desde los 3 a los 40 años, pero por regla general el relevo generacional tenía lugar en vida del padre, considerando este que el vástago estaba suficientemente formado. La larga duración media de la convivencia entre padre e hijo en la empresa debió de favorecer la completa transmisión de conocimientos y la implicación personal –Casson habla de «sentido de obligación filial»– de los sucesores en la empresa familiar[41].

				El aprendizaje de la cultura de la propia empresa no fue solo una estrategia de las empresas familiares que trabajaron en sectores artesanales, donde era importante la transmisión de conocimientos técnicos específicos de padres a hijos. Mis resultados extienden a todos los sectores la práctica del aprendizaje junto al progenitor, quien se encargaba de transmitir al sucesor una forma de hacer las cosas, es decir, una cultura empresarial propia, que iba más allá de los meros conocimientos técnicos y abarcaba el trato con clientes y proveedores, la contaduría, las relaciones entre socios e incluso la manera de buscar de nuevos negocios. Los nuevos requerimientos técnicos y científicos impulsaron la formación académica de los herederos, pero siguió siendo habitual que tras su paso por la universidad se incorporaran a la empresa familiar y pasaran varios años junto a sus progenitores aprendiendo los entresijos y la cultura de la propia empresa. Es decir, que no se produjo una sustitución en la estrategia formativa de los sucesores, sino una complementariedad, alargando, por regla general, el proceso formativo del candidato a dirigir la empresa en la siguiente generación. La tercera columna del cuadro 1.4 nos informa de la formación práctica recibida por los herederos que fueron a la universidad. Al principio, los universitarios británicos son más proclives que los españoles a formarse junto a su padre tras su educación académica –lo hacen un 68,2% de los universitarios británicos frente a un 50% de los españoles–, lo que indica que ir a Oxford o Cambridge no implicaba necesariamente dejar de recibir la adecuada formación práctica. El cuadro 1.6 lo corrobora, porque, a pesar de que con el paso de las generaciones aumenta la proporción de herederos con formación académica (primera columna), ello no supone una disminución de la proporción de herederos que aprenden junto a su padre (tercera columna). Este porcentaje se mantiene estable tanto para el Reino Unido (en torno al 70%) como para España (en torno al 65%).

				En la empresa, el candidato a la sucesión pasaba varios años aprendiendo el negocio hasta que se consideraba que estaba completamente formado y podía tomar las riendas. Por supuesto, este proceso era más largo en el caso de los universitarios que el que se limitaba a una educación práctica y podía ser interrumpido con mayor probabilidad por la muerte del padre. En no pocos casos, tanto quienes recibieron educación universitaria como los que recibieron formación ajena a la propia empresa vieron morir a su padre antes de poder estar cerca de él en la gestión del negocio familiar (los porcentajes del cuadro 1.5 están calculados descontando estos casos del total). Posiblemente, esta fue una buena razón para que muchos empresarios decidieran introducir al hijo en la propia empresa cuanto antes, sin pasar por otras empresas ajenas a la familia ni, en menor medida, esperar a que volviera del extranjero o de la universidad. Pero, en su mayoría, el heredero con formación académica completaba primero su educación universitaria y luego recibía una formación práctica como empresario junto a su padre (o su tío) antes de acceder a la dirección del negocio, evitando así el riesgo de que el sucesor perdiera su sentido de obligación filial y su cercanía a la empresa familiar. Dos tercios de los herederos británicos que fueron a la universidad y la mitad de los españoles siguieron este cursus honorum. Estos resultados son consistentes con lo que ya se sabía sobre la educación británica como un sistema mixto de formación académica y práctica, y ratifican la afirmación de Nicholas de que la alta educación no impidió luego adquirir una formación práctica[42]. 

				Por último, la cuarta columna del cuadro 1.5 nos informa de los herederos que se formaron en empresas ajenas antes de entrar en el negocio de la familia. La mayor parte de ellos, un 87,5% de los británicos y dos tercios de los españoles, se incorporaron a la empresa familiar y se formaron junto a sus progenitores tras adquirir experiencia en otras empresas. En el caso español los porcentajes son elevados en las tres etapas; en el caso británico aún lo son más: de un 73% en la primera etapa se pasa a la totalidad en el período de entreguerras. Así pues, como regla general el paso por empresas ajenas a la propiedad familiar implicaba la formación posterior en la empresa propia. 

				4. Conclusiones

				El motivo dinástico teorizado por Casson emerge como un objetivo compartido por las empresas familiares en sus estrategias de sucesión. La muestra que hemos empleado corrobora las ideas provenientes tanto de la historia empresarial como de la dirección de empresas en cuanto a que los empresarios prepararon el traspaso generacional en sus empresas como un proceso compuesto por decisiones de carácter empresarial. A pesar de que la planificación formal de la sucesión constituyó una rareza en el siglo XIX[43], ello no quiere decir que el empresario no dedicara esfuerzos para no fracasar en el gran reto del traspaso de las responsabilidades directivas. El principal punto de unión de las diversas estrategias de sucesión fue la preparación del sucesor junto al progenitor y su convivencia en la empresa durante largos años, de cara a que las generaciones previas pudieran trasladar a las posteriores las técnicas, los conocimientos tácitos y, en suma, la cultura de la propia empresa. Esta dedicación a los herederos no fue exclusiva de las actividades artesanales que requerían de especiales habilidades o conocimientos técnicos, sino que se extendió por todos los sectores económicos.

				De la comparación de nuestras fuentes históricas podría concluirse que entre las empresas familiares británicas y españolas se dieron más similitudes que diferencias en los procesos sucesorios. Además de la llamativa similitud en la edad de comienzo de responsabilidades empresariales, en ambos países hubo lugar para la meritocracia en la elección del sucesor –con una mayor tendencia cultural a la primogenitura en el caso español–, y en ambos los herederos pasaban una larga temporada junto al padre (o el tío) formándose y aprendiendo la cultura de la propia empresa. Ahora bien, por encima de esta motivación común sobresalieron diferencias atendiendo al momento histórico y el lugar en que la empresa familiar actuaba. El componente cultural regional adquiere importancia para entender la preferencia por la primogenitura entre los empresarios de la muestra española, sesgada hacia las regiones de Cataluña y Valencia, donde la institución del hereu se mantuvo durante todo el siglo XIX. Además, los empresarios españoles del siglo XIX decidieron enviar a sus hijos al extranjero en mayor medida que los británicos, buscando lo que no encontraban en su país. También vieron más necesaria la formación académica para sus vástagos, y en algunas regiones llegaron a potenciar la creación de centros universitarios para cubrir sus necesidades de gestión. Como es sabido, los británicos optaron más por la formación práctica, pues a menudo la universitaria no implicaba un mayor conocimiento de materias directamente relacionadas con la gestión empresarial. Pero, en ambos casos, el ir a la universidad no constituyó un impedimento para recibir luego la adecuada formación práctica junto al progenitor, más allá de que, al alargar el período formativo, se incrementaba la posibilidad de que el padre muriese antes de haberlo completado, un riesgo que había que tener muy presente, como muestra la temprana edad a la que la mayoría de los herederos asumían funciones directivas. Por lo demás, ni en el Reino Unido ni en España tuvo fuerza la opción por la formación en empresas ajenas, pero, incluso en los pocos casos en que se dio, los sucesores se incorporaron al negocio junto a sus padres tras haber adquirido experiencia fuera de la empresa familiar.

				
				
			



OEBPS/images/tabla2_fmt.jpeg
Reino Unido Espaia

w6 |6 lo|]e 6| @

1821%-1870 | 163 | 49 | 122 | o [ 328 | 18 | 65 | 16

1871-1914 | 329 | 14 | 67 | 18 [ 264 | 154 | 44 | 11

19151953 | 327 | 224 | 69 | 17 [ 298 | 21 | 61 | 47









OEBPS/images/tabla4_fmt.jpeg
Reino Unido Espaiia
() @ 3) () @ ®)
2 generacién 274 | 323 | m9 | 404 [ 343 [ 653
3 generacion sa2 | 241 602 | 687 | 237 | 657
Slomym) 533 17,6 70,6 71,4 333 62,5
generacion







OEBPS/images/potada2_fmt.jpeg
leccidn historia empresarial

LA PROFESIONALIZACION DE

LAS EMPRESAS
FAMILIARES





OEBPS/images/portada_fmt.jpeg





OEBPS/images/cuadro-1-7_fmt.jpeg
Porcentaje

i

3

2

is
10

<20

2125 2630

—e— Espaiioles

3135 3646
Edades
== Ingleses

41-45

>45





OEBPS/images/82021.jpg
~“BPR@

Business Publishers Roundtable.com





OEBPS/images/tabla3_fmt.jpeg
Reino Unido Espaiia

() @ (£} @ @ @ @ [ @
1821*-1870 67,5 16 682 72,7 672 13,5 50 75
18710914 | 75 | 148 | 717 [ 90 [ 728 | 12 | 50 | 75
1915-1953 65,5 13,7 51,7 100 65,7 15 50,9 50
Media 69,3 14,8 63,9 87,5 68,6 13,5 50,3 66,7






OEBPS/images/portada3_fmt.jpeg
Paloma Fernandez Pérez (coordinadora)
Prologo de Susanna Fellman

LA PROFESIONALIZACION DE

LAS EMPRESAS
FAMILIARES

MADRID BARCELONA
MEXICO D.F.  MONTERREY

BOGOTA BUENOS AIRES

LONDRES NUEVA YORK





OEBPS/images/tabla_fmt.jpeg
Reino Unido Espaiia
() @ @ “@ () ?) “@
182141870 | 229 | 43 [ 741 40 | 372 | 100 [ s0
18711914 | 383 | 683 | ss1 | s65 | 721 | 863 [ s63
19151953 | 633 | 409 | 774 | 827 | 729 [ 693 | 935






