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Resumen

Toma de decisiones en la empresa familiar: Procesos de toma de decisiones en las Pymes

familiares Manizalenas del sector Metalmecanico.

Teniendo en cuenta que las organizaciones se enfrentan a conflictos internos para la toma de
decisiones, las empresas especificamente familiares a menudo deben sobrellevar conflictos
sustanciales, que van mas alld de la toma de decisiones convencionales, es por ello que la
empresa familiar se enfrenta a mayores retos que la no familiar, lo cual es relevante analizar,
pues resulta importante conocer como se enfoca la toma de decisiones en el ambiente de este
tipo de empresa. Entender y determinar, como la convivencia intrafamiliar, las relaciones entre
sus miembros y problemaéticas del ambito familiar, pueden llegar a traspasar los limites del
desarrollo organizacional, hasta el punto de convertirlo en un reflejo de ella, especialmente por
su impacto en la toma de decisiones.

Es asi, como el trabajo de investigacion busca analizar las empresas de familia explorando bases
tedricas y como ellas se evidencian en la realidad, indagando asi, en qué medida y respecto de
que factores o aspectos especificos incide la cultura familiar en los procesos de toma de
decisiones de las Pymes familiares Manizalefias del sector Metalmecénico, permitiendo un
mayor acercamiento con las condiciones del entorno empresarial de dicho sector.

Palabras clave: Toma de decisiones, cultura familiar, cultura organizacional, empresa
familiar, sector metalmecanico.



Abstract

Decision making in the family business: Decision making processes of the Family
business in Manizales's Pymes of the Metalworking sector.

Taking into account that organizations deal with internal conflicts for decision-making,
specifically family businesses often have to endure substantial conflicts, which go beyond
conventional decision-making, which is why the family business faces greater challenges that
the non-family, which is relevant to analyze, because it is important to know how decision-
making is approached in the environment of this type of company. Understanding and
determining, how intra-family coexistence, the relationships between its members and
problems in the family environment, can go beyond the limits of organizational development,
to the point of turning it into a reflection of it, especially due to its impact on decision making.

This is how the research work seeks to analyze family businesses by exploring theories and
how they are evidenced in reality, thus investigating, to what extent and with respect to what
specific factors or aspects the family culture influences in the processes of decision-making of
the Family business in Manizales's Pymes of the Metalworking sector, allowing a better
approach with the conditions of the business environment of metalworking sector.

Keywords: Decision making, family culture, organizational culture, family business

metalworking sector.



INTRODUCCION

La condicién de empresa familiar, para las organizaciones ha supuesto en ellas
diferentes retos empresariales, no solo dentro del ambito decisional, sino para el entorno
social en el cual desarrollan sus actividades econémicas, pues es la sociedad un elemento
que participa en el proceso decisional que las mismas proyectan hacia el exterior de la
compaiia. Asi las cosas, dada la importancia y el impacto que genera la empresa familiar en
el entorno econdmico actual, es que resulta necesario entenderla desde diferentes
perspectivas, no solo limitdndose a verificar el papel que cumplen dentro del micro y
macroentorno, sino analizar desde el interior de este tipo de empresas cuales son los aspectos
que llevan a entenderla como tal, cuales son las caracteristicas que la hacen particular y tinica
en la economia, asi como los factores que la impulsan y debilitan en su crecimiento

econdmico.

Es particularmente ese campo del entorno interno de la empresa de familia que busca
la presente investigacion analizar, especialmente en el factor que representa mds amplia
gama de problemas en las empresas de este tipo, que es la toma de decisiones, ligada con la
cultura empresarial, lo anterior, por la cantidad de elementos que la componen y las

relaciones de complejidad que se manejan dentro de su desempefio diario.

Ahora bien, con relaciéon al sector metalmecdnico, se tiene que éste es un gran
dinamizador de la economia en la ciudad de Manizales, representando uno de los que
despliega mayor impacto en la industria, no solo porque cuenta con gran tradicién a nivel
municipal, sino porque es un referente en cuanto a generacion de valor local, lo que ha
llevado a que se impulse un plan regional de competitividad en el cual se conforma un cldster
para el sector metalmecanico, es por ello, que la Cdmara de Comercio de Manizales por

Caldas y la Secretaria de Tic y competitividad de la Alcaldia de Manizales, desde el afio



2013 vienen desarrollando actividades y proyectos de los diferentes sectores y
encadenamientos productivos de la ciudad, por lo que se han venido gestando una serie de

acciones para mejorar el tejido empresarial del sector metalmecanico de Manizales.

Asfi las cosas, develada la importancia econdmica de la empresa familiar, asi como
la del sector metalmecédnico para la regién, se plantea en la presente investigacion la
posibilidad de analizar las empresas que presenten tales particularidades de manera conjunta,
asf como de explorar no solo desde bases tedricas sino también practicas, en qué medida y
respecto de que factores o aspectos especificos incide la cultura familiar en los procesos de
toma de decisiones de las Pymes familiares Manizalefias del sector Metalmecénico, lo que

permite un mayor acercamiento con las condiciones del entorno empresarial de dicho sector.

Capitulo I

Descripcion del estudio

1.1 Problema de investigacion

La empresa familiar se ve enfrentada a retos que no tienen aquellas organizaciones
que no presentan esta condicion, debido a la interaccién en un mismo dmbito de dos tipos de
instituciones relevantes para la economia, como lo es la familia y la empresa. Sin embargo,
las empresas familiares han ocupado un espacio importante para el desarrollo econémico a
lo largo de los afios, especialmente por la gran influencia que representa para las economias
mundiales. Fundes Colombia (2008) destaca la importancia de la empresa familiar por el
hecho de que representan cerca del 80% de las organizaciones del mundo, con una
generacion de empleos aproximada al 70% y mas del 50% del producto interno bruto (PIB)

de todo el planeta (Rueda, 2017).



De igual manera para Rueda (2017), a pesar de que las empresas familiares son
importantes para la economia del pais, resulta relevante que no se ha profundizado en su
investigacién y caracterizacion, para lo cual recomienda proyecciones investigativas al
respecto, situaciéon que Bammens, Voordeckers, & Gils (2011), también encuentran
relevante pues recomiendan avanzar en estas lineas de investigacion dado el predominio de

miembros familiares en juntas directivas y equipos de gestion en las empresas familiares.

Por lo anterior, en la presente investigacion se parte del hecho que la empresa familiar
se enfrenta a mayores retos que la no familiar, lo cual es relevante analizar, pues resulta
importante conocer como se enfoca la toma de decisiones en el ambiente de este tipo de
empresa. Entender y determinar, como la convivencia intrafamiliar, las relaciones entre sus
miembros y problemdticas del dmbito familiar, pueden llegar a traspasar los limites del
desarrollo organizacional, hasta el punto de convertirlo en un reflejo de ella, especialmente

por su impacto en la toma de decisiones.

De igual manera se puede resaltar que en general las organizaciones se enfrentan a
conflictos internos en relacion a sus integrantes para la toma de decisiones, sin embargo, las
empresas familiares a menudo deben sobrellevar conflictos sustanciales, que van mas alla
de la toma de decisiones convencionales, es asi como Lee y Rogoff (1996) explican que
cuando la familia y el negocio estan tan entrelazados en las empresas familiares “el potencial
de discordia es mayor que en las empresas con otras formas de gobierno” (Kellermanns &
Eddleston, 2004, p.1). Este potencial que se refleja en la empresa de condicion familiar es
el resultado de las formas particulares en las cuales se lleva a cabo la administracion, la
seleccion de personal y la toman decisiones. Se puede afirmar entonces, que “la empresa de
familia ha sido una alternativa no s6lo de empleo, sino de aprovechamiento de las estructuras

familiares para generar emprendimientos productivos asociados a factores de confianza, que



facilitan las actividades de financiamiento e inversion orientadas a generar procesos

empresariales”. (Macias & Ramirez, 2011, p.5).

Por otro lado, es necesario comprender que los cargos desarrollados dentro de la
empresa familiar también resultan por lo general distanciados de los de la empresa no
familiar, factores que también potencian la discordia antes mencionada, para la toma de
decisiones, este aspecto es respaldado por Kellermanns & Eddleston (2004), quienes
explican que los miembros de la familia a menudo trabajan en una empresa familiar
independientemente de su educacioén antecedentes y experiencia, y por tal motivo ocupan
posiciones organizacionales mds elevadas que normalmente lo harfa en un entorno no

familiar.

Es ante dichas situaciones, que se hace relevante la profundizacion del estudio de
este tipo de empresas en el &mbito de la toma de decisiones, pues generalmente la condicion
de empresa familiar como lo respalda Contreras, Diaz et al (2016), hace que “la toma de
decisiones se encuentra en funcion de los deseos e intereses de la familia empresaria en lugar
de las necesidades de la organizacion”; situacion que conlleva serios riesgos, pues puede
conducir a la pérdida de rentabilidad del negocio familiar y del patrimonio familiar, por lo
tanto, es necesario investigar, para el andlisis de este tipo de empresas, en términos de

relaciones familiares y su influencia en la toma de decisiones.

Con relacion a lo anterior, se pretende abordar en la presenta investigacion,

(En qué medida la cultura familiar incide en los procesos de toma de decisiones en

las Pymes familiares Manizalefias del sector Metalmecanico?

En atencidén al cuestionamiento anterior, se hace necesario ahondar en la toma de

decisiones en empresas de tipo familiar, en razén a que es de gran trascendencia, el aportar
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por medio de bases tedricas y andlisis de resultados, a la identificacion de diferentes
problematicas de tipo decisional con las cuales se puede generar impacto social desde la

perspectiva de conocimiento que se desprende de la presente investigacion.

De igual manera, se hace relevante el abordaje de este estudio, en la medida que
autores como Braidot (2012), respaldan que los fracasos de empresas familiares se deben
mds a conflictos dentro de las familias propietarias que hace que se genere un impacto
negativo en la toma de decisiones, haciéndose esta situacion mucho maés relevante que las

cuestiones econdmicas, cambios tecnolégicos o errores en las estrategias.

También se desea resaltar la pertinencia tedrica, en el sentido que la teoria
desarrollada y los resultados del proceso investigativos no solo deben quedar plasmados en
el ambito escritural como ambito de reflexion y referencia post-investigativa, sino que
convienen para generar relevancia en materia de asesoria y direccionamiento de la empresa
familiar de la ciudad de Manizales en el dmbito de toma de decisiones, en la medida que se

desarrolla como eje fundamental de desarrollo del mundo empresarial familiar.

La empresa, al ser uno de los principales pilares de la economia, hace que cada vez
mads personas se quieran asociar para generar utilidades individuales con esfuerzos comunes
que lleven al desarrollo econémico, no solo propio sino también social, al ser fuente
generadora de empleo para los integrantes de la sociedad en la cual participan. Es en este
punto de creacion empresarial, en el cual las familias encuentran en sus integrantes mas
cercanos, un importante factor de apoyo y de confianza para asociarse, de tal manera que al
crear sus propias empresas, generan ingresos para los integrantes de su familia, aparte de

dinamizar la economia nacional.
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Sin embargo, es de conocer como lo explica Torres (2011), “la mortandad de
empresas familiares es muy alta, casi un 70% no pasa de la generacion del fundador”, lo que
lleva a entender que este tipo de empresas tiene mayor riesgo de desapariciéon que las no
familiares, y que genera relevancia y utilidad aportar a la disminucién de este riesgo por

medio del analisis de la toma de decisiones.

En concordancia con lo anterior, se desarrolla y motiva el objeto de investigacion,
al resultar de utilidad la profundizacién y desarrollo de una de las principales probleméticas
y limitantes con las cuales cuenta la empresa familiar. Asi las cosas, lo que pretende la
presente investigacion es identificar los aspectos relevantes de la cultura organizacional que

influyen en la toma de decisiones de las empresas familiares de Manizales.

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo general

Analizar la relacién entre la cultura familiar y los procesos de toma de decisiones, de

las pymes familiares del sector metalmecanico de la ciudad de Manizales.

1.2.2 Objetivos Especificos

Primero: Identificar los aspectos de la cultura familiar que se trasladan a las empresas

de familia de la ciudad de Manizales.

Segundo: Caracterizar los aspectos de la cultura familiar que influyen en la toma de

decisiones de la empresa familiar Manizalefia.

Tercero: Establecer la relacion entre la cultura de la empresa familiar, la toma de

decisiones y el nivel generacional en la direccion de la empresa.
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Capitulo IT
Marco Referencial

2.1 Marco Contextual

2.1.1 La Colonizacién Antioqueia y los Azucenos

La economia mundial y las tendencias que surgen en las diferentes épocas hacen que
las economias locales deban afrontar situaciones emergentes con fuerza de trabajo, capital
social, cultural y demds factores que representen unica e influenciable la manera de generar
impacto, asi como nuevas oportunidades. Es de esta manera, que Manizales ha sido
representativa y ha sabido enfrentar los cambios socioecondémicos que se han presentado a
lo largo de los afios, especialmente por la influencia de grandes empresarios que desde la
perspectiva y el emprendimiento familiar supieron guiar el desarrollo econdémico de la
ciudad.

Es asi, como Manizales fundada en el afio de 1848, fue considerada y distinguida por
varias décadas en el dmbito Colombiano como “uno de los més importantes centros
exportadores e importadores del pais. Su comercio estuvo en manos de grupos familiares
con tradiciones arraigadas en la cultura de la colonizacion antioquefia y en la misma ética
del trabajo que hizo posible la formaciéon de capital en los paises mas avanzados de
occidente”. (Jaramillo Mejia, 2001, pg. 143). Su desarrollo parte de finales del siglo X VIII,
“€poca en la que inicia el proceso de expansion poblacional al interior del pais denominado
colonizacién antioquena” (Céamara de Comercio de Manizales, 2015, pg. 4), la cual
representd importancia no solo para el actual municipio de Manizales, sino para el resto del
pais.

Es asi como en 1780, segin cuenta Rodriguez 1993, Antioquia se encontraba

dominada por los colonos, y aunado a las condiciones desiguales de tenencia de la tierra, se



13

presentaban constantes caidas en la productividad de la misma, asi como el incontrolado
crecimiento de la poblacién, factores que sumados generaron profundas crisis en el
desarrollo econémico y social de la region. Las mencionadas problemadticas permitieron que
los antioquefios, “emprendieran su colonizacion buscando nuevas tierras donde establecerse,
por fuera de dominio de las jurisdicciones ya determinadas en épocas de la colonia espafola
(Cémara de Comercio de Manizales, 2015, pg. 4), es asi, como inici6 su travesia el colono
Fermin L6pez, quien fue el primero en recorrer las tierras que conducen hacia Manizales, en
razon a que fue uno de los fundadores de Salamina, se dirigi6é a Cartago y finalmente fundo
Santa Rosa de Cabal, sin embargo la ruta esbozada por Fermin Lépez, fue la que preparo el
camino para fundar Aranzdzu, Neira, Manizales, Chinchind, y demds poblaciones, lo que
llevo a que se convirtiera en el colono mds importante de la gesta colonizadora del territorio
Caldense, y propiciara la llegada de quienes realizaron la fundacién de Manizales, que segin
diferentes historiadores se realizé por un grupo de colonos, conocida como la expedicién
de los veinte. (Gobernacién de Caldas, 2006).

Este grupo de colonos, inicio con el desarrollo de lo que actualmente se conoce como
municipio de Manizales, por medio de actividades agricolas fundamentalmente, es asi, como
Aguirre Santa (1995), explica que el capital agrario que logra ser acumulado, asi como el
obtenido de la trilla y comercializacion de café, incentiva la expansion comercial, por lo cual
las actividades relacionadas con el comercio y el desarrollo de la manufactura se convierten
en actividades basicas, que consecuentemente llevan a la ampliacion de la poblacion urbana
a partir de mediados del siglo XX.

Es especialmente en la época referida como mediados del siglo XX, que representa
para la ciudad de Manizales un auge de corte empresarial, se decia que Manizales se
encontraba “ubicada en el corazon del pais y dotada de hombres cosmopolitas, cultos y

emprendedores, tenia empresas que colocaban en el exterior casi toda la produccion cafetera
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nacional” (Jaramillo Mejia, 2001, pg. 35), es de esta época de gran desarrollo para la ciudad,
de la cual hicieron parte “los Azucenos”, con este nombre eran conocidos inicialmente siete
jovenes emprendedores de la ciudad de Manizales, que pertenecian a Familias prestantes de
la Regién, Eduardo y Alberto Arango Restrepo, Luis Gonzales Robledo, Roberto Ocampo
Mejia, Jorge Echeverri Mejia, German Vélez Sédenz y Alonso Londofio Arango, nombre por
el cual posteriormente se siguié haciendo referencia a diferentes personalidades que
generaron auge y desarrollo para la ciudad de Manizales.

Segtn Jaramillo Mejia (2001), este grupo de jévenes eran identificados en Manizales
como personas que tenian pocos aportes econdémicos, poca formacién académica, y que el
factor mds importante para conseguir lo que llegaron a realizar por la ciudad fue gracias a
sus virtudes emocionales, entusiastas, dindmicas y solidarias entre ellos, que después de mas
sesenta afios sigue vigente.

Es por lo anterior, que es importante de resaltar que fueron ellos, “los Azucenos”,
quienes impulsaron la industria Manizalefia y muchas de sus empresas actualmente activas
econdémicamente o de importante legado para la cultura Manizalefia, que han cambiado su
composicidn accionaria, por efectos sucesorales o comerciales.

Se destacan empresas como Iderna, creada en 1944, gestionada por Eduardo Arango
Restrepo y conformada por socios emprendedores de los Azucenos. De igual manera, con la
ayuda de diferentes amigos y la idea de impulsar la ciudad de Manizales se cre6 en 1955, la
empresa Industria Colombiana de Refrigeracion S.A. (Incorsa), que finalmente fue vendida
a la Philips. En respuesta también a las diferentes coyunturas econdmicas se crean empresas
como la empresa de Cementos de Caldas S.A. en 1955, generando presencia en diferentes
espacios econémicos, y fue de esta manera que empezaron a contribuir en la creacion de
diferentes empresas, apoyando iniciativas y realizando pequefas inversiones, que

impulsaban en compaiiia de otros empresarios visionarios como Jaime Restrepo Mejia que
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con sus hermanos dirija la empresa familiar Casa Luker, emprendimientos que generaron

impulso econdémico de los cuales actualmente se sigue beneficiando al ciudad.

2.1.2 Caracterizacion Socioeconomica de Manizales.

La gestion de las empresas, requiere de una vision socioeconémica de la region en la
cual se desarrollan, aspecto que generan especial relevancia entre las empresas de carécter
familiar, de manera que enfoquen su desarrollo dentro de un espacio, con caracteristicas
econdmicas, sociales y culturales especificas que permitan un avance o desarrollo particular,
y en el cual pueden sobresalir.

De esta manera, el dmbito Unico del departamento de Caldas, en sus inicios fue
auspiciado por “condiciones de suelos, clima y altura, que definieron su vocacion agricola,
como la principal zona cafetera del pais, lo que dinamizé el proceso de acumulacién de
capital que requiri6 de vias de comunicacion para conformar el mercado interno y garantizar
el mercado internacional” (Jaramillo Gomez, 2009, pg. 236).

El periodo mds importante de desarrollo y expansion tanto en materia econdmica
como social de Manizales, se encuentra en el siglo XX, y su desarrollo se evidencia a partir

de estudios de autores como Satizabal, en la Universidad Nacional de Colombia asi:

Tabla 1 Desarrollo en materia economica de Manizales

Epoca Desarrollo Social Desarrollo econémico | Desarrollo productivo
Antes  de | Area del municipio: | La industria cafetera, es e Posaday Tobdn (1908)
1940 441 km”2. fundamental para la e Hilados y tejidos de

Superficie construida:

241 hectareas.

Poblacion urbana:

86.027 habitantes

economia de la region,
gracias a su actividad
directa a través de la
trilla de café, y a la

posibilidad de inversién

Caldas (1919)
e Pinzén y Schindier
(1924)
e Cerveceria

(1926)

tropical
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segin el censo de

1938.

en otras industrias, el

comercio y los servicios.

e Cerveceria
Colombiana (1926)

e Companiia Fosforera
Colombiana (1927)

e Hilados y tejidos de
Manizales (1928)

e Bavaria (1932)

e Chocolateria ~ Luker
(1935)

e Fosforos El Rey (1944)

1940 -1959 | Area del Municipio: | Hacia 1943 se e (Cementos Caldas
487 km”"2. identifican cuatro (1959)
principales sectores e IDERNA (1944)
Superficie construida: industriales: la trilla de e FANEON (1947)
447 .4 hectéreas. ’
café, las cervecerias, los e Trilladora IMPERIAL
Poblacién urbana: | textiles y los chocolates (1951).
126.201  habitantes, | y cinco nuevas dreas de e Tejidos UNICA (1949)
88.893 pertenecen al | produccion:  vestuario, e COVETA(1953)
drea urbana y 37.308 | cuero, quimicas, calzado e  Embotelladora de
al drea rural, segin |y madera. (Satizabal, Coca-Cola Manizales
censo de 1951. 2012,p. 60) (1953)
e INCORSA (1956)
e Materias de Colombia
(1951)
1959 —1969 | Area del municipio: | Para este periodo, la | Aumento en el ndmero de

487 km”"2.

Superficie construida:

535.8 hectareas.

Poblacion urbana:
239.140 habitantes de
los cuales 200.570

pertenecen al 4rea

industria manufacturera
de la ciudad presenta un
acelerado proceso de
crecimiento gracias al
respaldo que el
municipio dio a dicho
proceso con el Acuerdo

69 de 1959, por el cual se

establecimientos registrados en
la Camara de Comercio de la
ciudad que alcanzan en 1961 un
total de 287 establecimientos
hasta llegar, en 1968, a un total

de 332 empresas
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urbana y 38.570 al
drea rural segin el

censo de 1973.

establecerian los
primeros incentivos para
la industria de
Manizales. (Satizabal,

2012, p. 89).

e Sustancias y productos
quimicos - minerales,
no Metélicos.

e Alimentos e industrias
de bebidas.

e Industrias textiles,
prendas de  vestir,
fabricacion de
productos de caucho y
cuero.

e Industrias basicas de

metales.
1969 — 1979 | Area del municipio: | La bonanza cafetera e RIDUCO (1969)
487 km"2 entre 1975 - 78 favorece
- _ econémicamente a la
Superficie construida: » e Industria Nacional de
region, repercute en la
1032 hectéreas. L. Refrigeracion y
ampliacién de las 4reas
. . Calefaccion INARCA
Poblacién urbana: de cultivos y en un
. (1970)
sorpresivo avance
299.352 habitantes de . . e PROGEL (1970)
economico, derivado de
los cuales 247.820 . e Fabrica de Estufas
la  acumulacién  de
pertenecen al drea . Colombiana FAESCO
capitales  fruto  del
urbana y 51.532 al . . (1972).
comercio exterior del
drea rural. _
café. El mismo
fenémeno causa las
pérdidas que se reportan
en la industria
manufacturera.
(Satizabal, 2012, p. 112).
1981 -1988 | Poblacion urbana: | Entre 1978-1982 y 1983- | Se present6 buena evolucién de

259.223 habitantes.

1988 las tasas de
crecimiento anual
disminuyen

especialmente en los
casos de comerciantes,

persona  natural y

las matriculas de
establecimientos de comercio
durante estos afios. A pesar de
que las tasas se reducen, estas

dos décadas fueron de gran
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comerciantes  persona | crecimiento en materia
juridica. La erupcién del | empresarial para la ciudad.

Nevado de Ruiz supuso
una situaciéon adversa
para Manizales y Caldas
que afectd, en un primer
momento, la econémica
y el tejido empresarial
del territorio y, en un
segundo momento,
representd un  gran
impulso en la dindmica
comercial y empresarial

en Manizales.

Fuente: elaboracion propia, con base en informacion obtenida de Satizabal (2012).

Como se puede evidenciar, las €pocas referenciadas llevan a entender y a tener
amplia perspectiva del desarrollo econémico, productivo y social de la ciudad de Manizales,
lo que lleva de igual manera a entender, verificar y corresponder la dindmica en la cual se
encuentra la ciudad, asi como el posible enrutamiento del panorama que puede converger en
situaciones asimiladas a las presentadas, en el devenir de la ciudad de Manizales.

Asi las cosas, los desarrollos econdmicos e industriales, se evidencian también en
los cambios poblacionales, en razon a que como se evidencid anteriormente, mientras en los
afios de 1940, la poblacion rural representaba el 30% de los habitantes de Manizales, ya para
los afios 80 solo representaba el 16% de esta, incrementando asi los habitantes del sector
urbano, que responden de manera directa a los crecimiento empresariales que exigen mayor
mano de obra, lo cual genera un desarrollo socioeconémico més representativo en las dreas

urbanas en comparacion con las rurales, que cada vez més estdn siendo marginadas, lo que
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a lo largo de los afos también genera incertidumbre econdmica y social especialmente en el
desarrollo de productos agricolas importantes para la regiéon como lo es el café.

Por otro lado, el desarrollo tanto econémico como productivo representado en los
diferentes desarrollos industriales y empresariales, hace sobresalir un conjunto de empresas
que no solo fueron impulsoras de desarrollo para la ciudad en esa época, sino que representan
para los Manizalefios gran identidad y motivo de orgullo regional, en razén a que son
empresas insignia que en la actualidad se encuentran propendiendo por el desarrollo
Municipal, de las cuales se puede destacar la empresa Luker, que no solo se caracteriza por
su amplio aporte econdmico, sino que es una empresa que ha subsistido a los largo de los
afios como empresa de tipo familiar.

Actualmente se puede identificar amplios indicadores de desarrollo econdémico y
social de la ciudad de Manizales, respecto de los cuales es pertinente resaltar algunos datos
sobre la situacion actual de la ciudad y en general sobre las condiciones de vida de la
poblacidn; para este efecto se utilizaran cifras especificas del Dane, centro de informacién
estadistica de Manizales y de Manizales como vamos.

Segin el centro de informacién estadistica de Manizales, la ciudad cuenta con
400.136 habitantes para el afio 2018, sin embargo el crecimiento anual evidencia grandes
diferencias, en razon a que la poblacion crece un 0,34% en promedio cada afio, “los menores
de 15 afos, que representan cerca del 20% del total de la poblacion de la ciudad han
disminuido en 7% entre 2009 y 2017, mientras que los mayores de 65 afios, que representan
aproximadamente 11% del total, han crecido 30% durante el mismo periodo de
tiempo”’(Manizales como vamos, 2019), esta situacion representa para el Municipio como
los expresan varios informes econémicos el envejecimiento de la poblacion, lo que genera
nuevas perspectivas no solo en el &mbito social, sino en el &mbito econémico y empresarial,

las cuales deben ser tenidas en cuenta para su desarrollo.
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Al mismo tiempo resulta importante hacer mencion del entorno econémico actual de
la ciudad, pues para el afio 2019, el departamento de Caldas, fue el que presento mayor
crecimiento del pais, y el mayor del eje cafetero con 6,8%, siendo las actividades que mds
contribuyeron la construccién (26,7%), y la industria (10,4%). (Ibidem), sin embargo, la
capital del departamento, continua siendo la segunda ciudad con mayor inflacién para el afio
2017 después de Bogota.

En el &mbito empresarial es importante destacar que en al afio 2019, se crearon 697
empresas, y se disolvieron 195, segun el reporte econémico de Manizales como vamos “la
diferencia entre empresas creadas y disueltas fue de 502, una de las més altas de los dltimos
20 afios”, de igual manera desde la perspectiva empresarial resulta preponderante para la
ciudad de Manizales el factor de creaciéon de empresas, en razén a que la encuesta de
percepcion en cuanto a calidad de vida del afio 2019, muestra que el 29% de los habitantes

de Manizales han creado empresa y solo el 2%, lo hicieron en razén a la tradicion familiar.

2Usted ha montado una empresa sPor qué montd una empresa?
alguna vez?2
N Poraue me gusta | 557

sl Porque no conseguitrabio [ 15%
29%
Porque mis ingresos son (o eran)
e . 5%

Porque me quedé sin frabajo [} 8%

Otarazén [ 6%

Por fradicién famiiar || 2%

Base 1010 entrevistas. Total de la muestra

Base 297 entrevistas. Personas que han monfado empresa aiguna vez.

Figura 1 Factores de creacion de empresa Manizales

Fuente: Encuesta de percepcion, Calidad de vida, Manizales como vamos, 2019, pg. 32
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2.1.3 Las Pymes

Desde una perspectiva econémica, en la cual se deben dinamizar los factores de
produccion y encontrar de manera auténoma formas de generar desarrollo por medio de la
productividad, se hace necesario identificar el factor empresarial, el cual ha sido
ampliamente estudiado, definido y delimitado, para el caso concreto se encuentran las
Pymes, que son la especie de un género llamado empresa, que se delimita con el fin de
generar seguridad no solo juridica en materia de creacion sino en el desarrollo de diferentes
programas de financiamiento, impulso y desarrollo empresarial. Segin Pifieiro 2017, las
Pymes son sujetos econdmicos, los cuales resultan primordiales para el impulso econémico
de los paises. “Segun la Cepal (2014), en América Latina representan aproximadamente 99
% del total de empresas, ademas estarian generando casi 67 % de los empleos en el pais”.
(Pifeiro, 2017, pg. 125).

Para el caso Colombiano se entiende por Pyme, al sector empresarial comprendido
por pequefias y medianas empresas, estructura que trata de diferenciarse en el dmbito
Colombiano, y que ha tratado de definirse como actividades del sector industrial, minero o
agropecuario, en las cuales tanto los activos totales como la mano de obra no superen un
valor, que debe actualizarse regularmente, en virtud a los cambios econdmicos y
organizacionales, y atendiendo a las estipulaciones normativas que expida el congreso de la
republica.

Asi las cosas, a raiz de la importancia que representan las pymes, es que se han
forjado intereses en clasificarlas, especificamente como lo especifica Nieto (2015), con la
finalidad de incentivar programar gubernamentales que fortalezcan y desarrollen este tipo
de empresas, es entonces, como la clasificacion por tamafio empresarial en Colombia y en
otros paises se ha realizado comtiinmente sobre tres criterios: nimero de empleados, el nivel

de activos y el monto de ventas, entendiendo que estas deben disponer de recursos
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econdmicos escasos, que se caractericen por no poder acudir al mercado de capitales y en la

mayoria de las empresas de este tipo sus dirigentes son sus propietarios.

Evolucion legal y documental para definir las Mipymes en Colombia.

Resulta importante destacar el avance y la evolucién que ha tenido a lo largo de los

aflos los conceptos de micro, pequeiias y medianas empresas, en razén a que Pymes es un

concepto que ha cambiado de connotacidén a lo largo de los afios especialmente por la

necesidad que se observaba en el d&mbito Colombiano de generar incentivos y beneficios

econdmicos a las empresas para el desarrollo econdmico e industrial del pafis, lo que lleva a

custodiar su definiciéon y renovarla en atencién a los cambios sociales, econdmicos y

politicos.

Tabla 2 Evolucién del concepto Mipymes

Ano

Entidad/ Normatividad

Definicion

1970

Departamento Nacional de

Planeacién (DNP)

Defini6 la pequefia y mediana industria como aquella cuyos activos
totales no excedieran de 10 millones de pesos corrientes y emplearan
entre 5 y 99 trabajadores.

1970

Fundacién para el Fomento de
la Investigacién

Cientifica 'y  Tecnoldgica
(FICITEC)

Caja Colombiana de Crédito Agrario Industrial y Minero: El
pequetio empresario es “aquel cuyo patrimonio bruto sea inferior a
500.000 pesos colombianos (20.500 doélares); y el mediano
empresario [es] aquel cuyo patrimonio bruto sea superior a 500.000
pesos, pero inferior a 2.5 millones de pesos colombianos (102.880
dolares).”

Corporacion Financiera Popular: las pequefias y medianas
industrias, “aquellas cuyas actividades

pertenezcan al sector industrial, minero o agropecuario, cuyos
activos totales no sobrepasen un valor periédicamente revisable, no
ocupen posicién de predominio en su ramo, dispongan de recursos
econdmicos escasos, no puedan acudir al mercado de capitales,
tengan una relaciéon de activo total sobre mano de obra
periddicamente revisable, no tengan un sistema de division
especializada del trabajo, sean dirigidos, en la mayoria de los casos,
por sus propietarios, quienes generalmente asumen todas las
responsabilidades y no estén vinculadas directa o indirectamente, ni
en relacion de dependencia juridica con otras grandes empresas”.

1982

Plan Nacional de Desarrollo
“Cambio con Equidad”

Se estableci6 la necesidad de contar con una definicién homogénea
y oficial de la pequefia y mediana industria: “(...) para evitar
confusiones y posibles discriminaciones entre distintos tamafios de
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empresas, las entidades involucradas en actividades de crédito
deberan unificar la definicién de pequefia y mediana industria”.

1984

Decreto 1561

Articulo 1: (...) “Pequena y Mediana Industria” se entendera por tal,
todas aquellas personas naturales o juridicas dedicadas a industrias
manufactureras que cumplan simultdneamente con las tres siguientes
condiciones operativas:

a) Que el nimero de trabajadores de la empresa no sea superior a
150.

b) Que las ventas anuales de fébrica no sobrepasen los $150 millones
de pesos.

¢) Que sus activos totales no excedan los $100 millones de pesos.

1986

Decreto 1660, que derogd el
1561.

Articulo 1: (...) “Pequeiia y Mediana Industria”, se entendera por tal
todas aquellas personas naturales o juridicas dedicadas a industrias
manufactureras, que cumplan simultineamente con las dos
siguientes condiciones operativas:

a) Que la planta de personal de la empresa no exceda de ciento
noventa y nueve (199) trabajadores, y

b) Que sus activos totales no excedan de ciento cuarenta millones de
pesos ($140 millones).

1988

Ley 078

Articulo 2: (...) para todos los efectos legales se entiende por
microempresa la unidad econémica de orden familiar encabezada por
el hombre o la mujer, constituida por una o mds personas, dedicadas
de manera independiente a una de las siguientes actividades.
Manufactura, comercio, construcciéon o servicios, que cumpla
simultdneamente con los siguientes requisitos:

- Que la planta de personal no exceda de veinte (20) trabajadores
permanentes.

- Que el total de sus activos no supere los $15 millones.

Para todos los efectos legales se entiende por pequefa y mediana
industria toda persona natural o juridica dedicada a la actividad
manufacturera que cumpla simultineamente con las condiciones
operativas que en seguida se enuncian:

- Que la planta de personal de la empresa no exceda de ciento noventa
y nueve (199) trabajadores.

- Que el total de sus activos no exceda de trescientos millones de
pesos

($300.000.000).

2000

Ley 590

Articulo 2: Para todos los efectos, se entiende por micro, pequefia y
mediana empresa, toda unidad de explotacién econdmica, realizada
por persona natural o juridica, en actividades empresariales,
agropecuarias, industriales, comerciales o de servicios, rural o
urbana, que responda a los siguientes parametros.

Mediana Empresa:

a) Planta de personal entre cincuenta y uno (51) y doscientos (200)
trabajadores;
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b) Activos totales por valor entre cinco mil uno (5.001) y quince mil
(15.000) salarios minimos mensuales legales vigentes.

2. Pequefia Empresa:

a) Planta de personal entre once (11) y cincuenta (50) trabajadores;
b) Activos totales por valor entre quinientos uno (501) y menos de
cinco mil (5.001) salarios minimos mensuales legales vigentes.

3. Microempresa:

a) Planta de personal no superior a los diez (10) trabajadores;
b) Activos totales por valor inferior a quinientos uno (501) salarios
minimos mensuales legales vigentes.

2004

Ley 905

Articulo 2: Mediana empresa:

a) Planta de personal entre cincuenta y uno (51) y doscientos (200)
trabajadores, o

b) Activos totales por valor entre cinco mil uno (5.001) a treinta mil
(30.000) salarios minimos mensuales legales vigentes.

2. Pequefia empresa:

a) Planta de personal entre once (11) y cincuenta (50) trabajadores,
o

b) Activos totales por valor entre quinientos uno (501) y menos de
cinco mil (5.000) salarios minimos mensuales legales vigentes

3. Microempresa:

a) Planta de personal no superior a los diez (10) trabajadores o,

b) Activos totales excluida la vivienda por valor inferior a quinientos
(500) salarios minimos mensuales legales vigentes.

2007

Ley 1151

Articulo 75: Modifica el Articulo 2 de la Ley 590 de 2000.
Definiciones. Para todos los efectos, se entiende por micro, incluidas
las famiempresas, pequefia y mediana empresa, toda unidad de
explotacion econdmica, realizada por persona natural o juridica, en
actividades empresariales, agropecuarias, industriales, comerciales o
de servicios, rural o urbana, que responda conjuntamente a los
siguientes parametros:

1. Nimero de Trabajadores Permanentes.
2. Valor de las Ventas Brutas Anuales y/o Activos Totales.

2011

Ley 1450

Articulo 43: El articulo 20 de la Ley 590 de 2000, quedard asi: Para
todos los efectos, se entiende por empresa, toda unidad de
explotacion econdmica, realizada por persona natural o juridica, en
actividades agropecuarias, industriales, comerciales o de servicios,
en el area rural o urbana. Para la clasificacién por tamafio
empresarial, entiéndase micro, pequefia, mediana y gran empresa, se
podra utilizar uno o varios de los siguientes criterios:

1. Ndmero de trabajadores totales.
2. Valor de ventas brutas anuales.
3. Valor activos totales

2019

Decreto 957

Por el cual se adiciona el
capitulo 13 al Titulo 1 de la
Parte 2 del Libro 2 del Decreto
1074 de 2015, Decreto Unico

Articulo 2.2.1.13.2.2. Rangos para la Definicién del Tamaiio
Empresarial.

1. Para sector manufacturero:
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del Sector Comercio, Industria | Microempresa. Aquella cuyos ingresos por actividades ordinarias
y Turismo y se reglamenta el | sean inferiores o iguales a mil quinientos y tres Unidades Valor
articulo 2° de la Ley 590 de | Tributario (23.563 UVT).

2000, modificado por el
articulo 43 de la Ley 1450 de | Pequena Aquella cuyos ingresos por actividades ordinarias anuales

2011. sean superiores a veintitrés mil quinientos sesenta y Unidades de
Valor Tributario (23.563 UVT) e inferiores o iguales a doscientos
cuatro mil novecientos noventa y cinco Unidades de Valor Tributario
(204.995 UVT).

Mediana Aquella cuyos ingresos por actividades ordinarias anuales
sean superiores a doscientos cuatro mil novecientos noventa y cinco
Unidades Valor Tributario (204.995 UVT) e inferiores o iguales a un
millén setecientos treinta y mil quinientos sesenta y cinco Unidades
Valor Tributario (1 UVT).

Fuente: elaboracién propia con base en informacién obtenida de la Direccién de Estudios Econémicos,
Departamento Nacional de Planeacién, agosto 2015 y del anélisis de la normatividad vigente y sus
modificaciones

En el resumen evolutivo anterior se evidencia como los factores determinantes en la
connotacion de pymes y los elementos para su identificacion, resultan importantes y
definitivos para su posterior definicidn, el inicio de esta clasificacion empresaria en el &ambito
Colombiano parti6 del afio 1970, por la necesidad de generar incentivos en su creacion, asi
como en el impulso a nivel de financiamiento, y como beneficio estadistico para la
clasificacion y estructuracion de las empresas existentes.

Sin embargo, partiendo de la estructura empresarial y especificamente de la
particularidad de las pymes, es importante conocer que segin Steiner, “el 52.5% de las
empresas pymes son liquidadas en los primeros 5 afios” (Solano, 2016), un factor que
presenta grandes cuestionamientos en razén a las politicas internas, tanto de cardcter
econdmico social, de toma de decisiones y demds factores incidentes en la extincidn de este
tipo de empresas, es de igual manera y en esta misma linea que sostiene su argumentos
Castro (2017) segtn el cual este tipo de empresas deben sostenerse en el gerente o cabeza

principal de la organizacion en el sentido que incide de manera negativa, en la planeacion
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estratégica, cultura organizacional y demads factores encaminados a destrezas y habilidades

que en dltimas son los que propician y determinan el éxito y futuro empresarial.

2.2 Marco Conceptual
2.2.1 Toma de decisiones

A continuacién se busca dar un acercamiento conceptual a la Toma de decisiones,
ya que resulta fundamental para generar una perspectiva general, asi como determinar el
enfoque, con el cual serd desarrollado el tema de investigacion.

La toma de decisiones en principio se puede asimilar a un proceso, en el cual se ven
inmersos tanto los individuos como las organizaciones en el diario vivir, lo que hace que
deban identificar de manera especifica aspectos fundamentales para que al realizar la toma
decisiones, €sta se trate de la mejor opcion posible.

Inicialmente como lo explica Malpartida Marquez (2013) la toma de decisiones en
sus fundamentos, estuvo determinada por la anticipacion, pues resultaba importante
conocer el futuro, recurriendo para la toma de decisiones a figuras como la naturaleza, los
dioses, los numeros, asi como el método cientifico de descartes. Seguidamente se
encuentra, que los primeros investigadores sobre la toma de decisiones se remontan al siglo
XVII, y “fueron pioneros en la elaboracidon de modelos matematicos que trataban de
encontrar regularidades en la conducta 6ptima durante la realizacion de tareas de decision
en el juego de azar”, (Pdez Gallego, 2015 p. 855), situacion que refleja la importancia que
ha representado a lo largo de los afios el tomar una decision acorde con las circunstancias
y con el resultado esperado.

También explica, como la teoria del proceso decisorio sufre grandes cambios a raiz
de importantes acontecimientos como la revolucion industrial (1760), y aportes enmarcados

en Adam Smith (Riqueza de las naciones), Robert Malthus (teoria demografica), y David
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Ricardo (teoria de valor - trabajo), sucesos que son causa de la nueva dindmica expansiva
de las empresas en virtud del liberalismo econémico imperante, lo que lleva a que se deban
propiciar nuevas formas de toma de decisiones a partir de las emergentes maneras de
gestion (ibidem).

Resulta el factor histérico un elemento preponderante en el anélisis de la teoria de
la toma de decisiones que también Bonome (2009), lo menciona como historicidad humana,
que permea la racionalidad y de cual se hace alusion al ser estudiado también por Herbert
Simon con la Economia como Ciencia Histérica en 1998 (al menos como incidente en la
decision econdmica), pues en la dimension general, “el agente termina por configurar una
identidad propia dentro de un entorno social cambiante” (Bonome 2009 p. 58).

Es asi, como se pudo desarrollar una base sobre la teoria de las decisiones, pues es
a partir de los afios 50 que “numerosos investigadores, entre los que se encuentran Simon,
March, Mintzberg, Manis, Moody, Huber, Choo y Pomerol, comenzaron a estudiar y
profundizar sobre los componentes y principales caracteristicas de este proceso y su
comportamiento en las organizaciones”. (Rodriguez & Pinto 2010 pg.3), sin embargo las
investigaciones realizadas por Herbert Simon constituyen la principal base para el estudio
de la toma de decisiones, debido al desarrollo conceptual de la racionalidad limitada, y el
como sus estudios reflejan la experiencia desde la economia, la administracién y la
psicologia, las cuales enfoca en la teoria decisoria contenida en las organizaciones.

Como desarrollo conceptual se evidencia el de Montilva (2007), quien expresa que
para tomar una decision acertada se requiere de informacion que se define como datos, los
cuales han sido procesados en una forma que es significativa para quién los utiliza, es decir,
constituye el recurso esencial en el proceso de toma decisiones y en la solucién de
problemas en una empresa. Dicha acepcion técnica sobre la toma de decisiones, que

perfectamente se aplica en el &mbito organizacional, evidencia de manera practica uno de



28

los factores importantes que destaca Herbert Simon (1979), la informacion, pues resulta
clave en el proceso decisorio, dado que “utilizaba, a menudo, palabras tales como solucién
de problemas y procesamiento de la informacién para indicar el lado psicolégico de la toma
de decisiones” (Augier & March 2002), es de esta manera como se reconoce seguin Schulze,
Lubatkin, Dino y Buchholtz, (2001), la necesidad de Simon de entrelazar la vertiente
psicolédgica con el uso de la informacién, como factores que intervienen en la toma de
decisiones de agentes con racionalidad limitada.

La racionalidad limitada es un aspecto de los mds relevantes en el nivel de toma
decisiones, en cuanto a que las elecciones que realizan los individuos generalmente no estdn
dotadas de todas las habilidades esperadas, es decir, como individuo racional, se espera que
este facultado para tomar decisiones en condiciones 6ptimas, sin embargo el individuo
encuentra su racionalidad limitada dado que, “la conducta racional en el mundo real esta
tan determinada por el ‘entorno interno’ (inner environment) de las mentes de las personas
—Ilos contenidos de memoria y sus procesos— como por el ‘entorno externo’ (outer
environment) del mundo en el que actian —y que actua en ellos” (Bonome, 2009, pg. 10),
esto podria evidenciarse en cuanto al desarrollo del individuo, el cual como tomador de
decisiones se encuentra determinado por aspectos sociales, psicolégicos, histéricos,
familiares, politicos y econémicos, que lo llevan a desviar su decision.

En segunda medida, en el aspecto conceptual se puede definir el como la toma de
decisiones “implica pues, el tener la libertad de elegir dentro de una serie de posibilidades.
Esta accion comporta una intencionalidad, que comprende una serie de valores” (Vidal,
2012, p. 3), de este concepto de igual manera se puede extraer parte de los factores
determinantes en la toma de decisiones de Simon (1979), pues al comportar una
intencionalidad dentro del proceso de toma de decisiones, no se puede desconocer la

satisfaccion de quien toma la decisién, con una carga de valores asi como de emociones.
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Es en este aspecto en el cual es posible recurrir a lo que la psicologia propone como
mecanismo de los “niveles de aspiracion”, segun la cual, se deben ir conociendo nuestras
propias limitaciones y cudles son nuestros medios, para hacernos una idea sobre el punto
de llegada: en qué medida podemos alcanzar nuestros deseos o resolver nuestras
necesidades. (Bonome, 2009 p. 85).

A partir de los argumentos tedricos esbozados anteriormente es posible avanzar en
la concepcion descrita inicialmente sobre toma de decisiones, dado que los factores
mencionados por los autores representan bases fundamentales para el desarrollo
investigativo, por lo cual, se obtiene que la toma de decisiones es el proceso por medio del
cual se elige un camino, de varios existentes, para lo cual se requiere de informacién, que
permita especificar y determinar las posibles consecuencias de la eleccion. Eleccion que se
encuentra no solo fundamentada en dicha informacién sino en valores e intenciones
personales para el cumplimiento de deseos y necesidades, que en ocasiones representan

limitaciones para el desarrollo de una buena eleccidn.

Teoria racional de la decision y racionalidad limitada

Como se ha evidenciado a lo largo del desarrollo conceptual la toma de decisiones
siempre ha estado presente en el que hacer del ser humano, por ello es el principal agente
decisor y es el que se encuentra determinado por diferentes factores al momento de
determinar su eleccion. Es asi, que ha sido un tema de destacada relevancia y desarrollo para
diferente autores tanto cldsicos como contempordneos. Es a partir de los estudios sobre la
toma de decisiones que aparecen dos conceptos fundamentales para su estudio, la
racionalidad en dicho proceso decisorio, representada principalmente por un concepto
neoclésico del hombre racional y la racionalidad limitada, representada por Herbert Simon

(1979).
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La teoria racional de la decision, encuentra sus bases fundamentales en las teorias
clasicas y utilitaristas, las cuales hablan sobre el hombre econémico, el cual se encuentra
dotado de una racionalidad extrema y una tendencia hacia la optimizacién matematica en las
decisiones (Ferndndez, 2009. p.3). Es asi, como Marin (2006), explica que la administracion
surge de una figura de razén, y su sentido teleologico se encuentra orientado a la
maximizacion del capital en un escenario donde prima la corporacién o empresa.

La vision clasica de la administracidn, tiene repercusiones directas en el &mbito de
toma de decisiones pues el pensamiento utilitarista que se empez6 a desarrollar llevo a que
la toma de decisiones fueran encaminadas a la concepcion de un agente decisor con gran
capacidad racional en el momento de tomar decisiones, pues sus intereses eran netamente
econémicos.

Por otro lado, se encuentra la teoria de la racionalidad limitada en la toma de
decisiones, esta teoria nace como respuesta de la teoria racional, pues segiin Herbert Simon,
la version cldsica del utilitarismo presenta una imagen equivocada del hombre real y es por
ello la necesidad de una teoria que muestre y estudie los limites que existen en el agente
decisor en la toma de decisiones. Como consecuencia, “Herbert Simon, propone el modelo
del hombre administrativo, en reemplazo del hombre econémico” (Estrada, 2006, p. 9).

De esta manera se debe partir de que el agente decisor es un ser humano real, se
encuentra influenciado por variados factores, sociales, politicos, econdémicos, familiares y
emocionales, estos Ultimos segiin Muramatsu & Hanoch (2005) “juegan un papel central en
guiar y regular el comportamiento de eleccidn, en virtud de su capacidad para modular
numerosas actividades cognitivas y fisiologicas”, desde esta perspectiva es importante el
avance que se genera en el estudio de la toma de decisiones, pues se evidencia que la toma

de decisiones no es tan imparcial y llena de connotaciones racionales, sino que estas se
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encuentran limitadas y fuertemente influenciadas por factores subjetivos, que atafien a cada

individuo en su condicién de decisor.

Teorias de la toma de decisiones

Si bien, el concepto de toma de decisiones estd permeado por factores y
caracteristicas que deben ser tenidas en cuenta al momento de definir una eleccion, se hace
por lo tanto necesario, recurrir a la teoria de la decision, y de alli entender la manera en la
cual son tomadas las decisiones, asi como tener presente los involucrados en este proceso y
quien es el tomador de la decision. Es entonces, como la teoria de la toma de decisiones que
ha sido desarrollada por autores como, Aguiar (2004), Bonome (2004), puede ser presentada
fundamentalmente por tres enfoques tedricos: la teoria paramétrica de la decision, la teoria

de juegos y la teoria de la eleccion social.

TEORIA DE 1A DECEION
UN ACTOR . MASDE UN ACTOR
TEORfA PARAMETRICA TEOR[A ESTRATEGICA TRORIA DE LA
DE LA DECISION DE LA DECISION (TEORIA ELECCION SOCIAL
DE JUEGOS)

CERTIDUMBRE RIESGO INCERTIDUMBRE

Figura 2 Enfoques de la teoria de la decision.

Fuente: Aguiar 2004, Teorfa de la decisién e incertidumbre: modelos normativos y descriptivos.

En primer lugar, la teoria paramétrica de la decision, es explicada por Aguiar (2004),

como una teoria que se hace cargo de la naturaleza formal del poder decisorio individual y
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analiza los diversos criterios de decision en virtud al contexto e informacidn, que se
desenvuelve el individuo. En este enfoque de la teoria de la decision se pueden enmarcar las
influencias organizacionales, tanto internas como externas a ella, asi como el 4mbito, social,
sicoldégico, econdmico, politico y moral del tomador de decisiones.

En segundo lugar, se encuentra la teoria de juegos, segiin Marquez (2013), es también
conocida como la teoria de las decisiones interactivas, que estudia el comportamiento
estratégico en un contexto de interrelacion de individuos. Sin embargo Aguiar (2004), la
califica como una teoria que analiza la toma de decisiones de manera individual, la cual no
solo se encuentra influenciada por el contexto en el cual se desenvuelve el tomador de
decisiones sino que también influyen las decisiones de los demds agentes tomadores de
decisiones. Es de esta manera que complementa Pdez Gallego (2015) expresando que este
tipo de decisiones son interdependientes y estas modifican las opciones segtin el potencial
de alternativas que puede llegar a adoptar cada uno de los decisores. Es entonces, como en
esta teoria decisoria se debe tener en cuenta que las decisiones de un individuo van a tener
repercusiones e influencia en las decisiones del otro individuo con el cual se relaciona. Esta
teoria particularmente ha tenido un papel importante como lo menciona Morrow (1994), en
la ciencia politica, para el comportamiento de votantes, partidos politicos y el control por
parte de la ciudadania a estos dltimos (Aguiar, 2004).

Por altimo, se encuentra la teoria de la eleccion social, la cual segin Paramio (2005)
también es llamada la accion colectiva, y es cuando se pretende prever la decisiéon de un
grupo de personas, de manera conjunta con un mismo propdsito, y asi satisfacer intereses
comunes. Es por ello que también Aguiar (2004), explica como actualmente es una teoria
que tiene grandes repercusiones politicas, puesto que son un referente importante para el
estudio de las reglas de decision en un contexto de comités decisorios o de conflictos

electorales que son ineludibles para analizar el funcionamiento de la democracia.
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Segun las bases tedricas de la teoria de la eleccidon social, esta incluye dentro del
ambito organizacional “varios problemas que comparten la caracteristica de relacionar las
evaluaciones sociales y las decisiones de grupo, con las opiniones e intereses de los
individuos que conforman dicha sociedad o grupo” (Amartya Sen, 1988), pues dentro de las
relaciones que se presentan en el &mbito grupal se pueden encontrar preferencias y diferentes
expectativas a nivel individual, las cuales pueden ser canalizadas mediante un proceso
decisional y generar un bienestar social, este dltimo concepto ha sido entendido y explicado
de manera similar al bien comin, expresando que éste se da cuando confluyen intereses con
relacion a la solucién de problemadticas relacionadas con la distribucién del ingreso, la
incertidumbre y asi poder llegar a un consenso (Cante, 2000).

Uno de los autores primarios y mds destacados dentro de la teoria en mencidn resulta
ser Arrow (1951), quien desarrollo la toma de decisiones colectivas, a partir de los intereses
de los individuos que se encuentran en una sociedad, tratindose la organizacion — sociedad
como un escenario de interdependencia, pues existen interese de uno y otro lado, lo que hace
que las decisiones de unos sean de relevancia para los demds miembros de la sociedad.

La teoria paramétrica de la decision

Se presenta una nocién de division de la teoria de la decision, planteada por autores
como Aguiar (2004), Péez Gallego (2015), Bonome (2009), Rodriguez & Pinto (2010), a
partir de cuyos planteamientos se puede manifestar que la teoria paramétrica por ser de
naturaleza formal se puede dividir en teoria normativa, prescriptiva y descriptiva. Sin
embargo, segun Rodriguez & Pinto (2010), la teoria de toma de decisiones y su
categorizacion en tres modelos comienza con las aportaciones de Von Neumann y
Morgenstern (2007) y tipicamente es clasificada en descriptiva y prescriptiva y en ocasiones

se utiliza una tercera categoria, conocia como la teoria normativa, que busca encontrar los
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procesos que se deberian poner en marcha para tomar decisiones Optimas, y asi obtener
mayores beneficios en el contexto que se desenvuelve.

Es pues, como en este modelo se considera la toma de decisiones como un proceso
con estructuras, las cuales debe seguirse paso a paso hasta descomponer en variadas
alternativas de solucién. De este modo complementa Aguiar (2004), con un aporte
significativo el cual conceptualiza que el modelo normativo “estudia qué decisiones debe
tomar un agente idealizado (que no sufre nunca incoherencias logicas y que es capaz de
optimizar la busqueda de informacion)”, es asi como conceptualmente se llega a la inferencia
de que en este modelo de toma de decisiones, el individuo es visto como un ser que sigue
procedimientos 16gicos pues es un individuo netamente racional con unos bajos niveles de
error, y con ayuda de esta l6gica que posee funciona de manera 6ptima, lo que conlleva a
un proceso decisorio satisfactorio.

En segunda medida, la teoria prescriptiva, es descrita por Aguiar (2004) y Péez
Gallego (2015), como un punto medio entre los modelos normativos y descriptivos, dado
que lo que busca es que los individuos tomen decisiones 6ptimas teniendo en cuenta las
limitaciones y sesgos que se tienen. Sin embargo esta “tendencia prescriptiva busca pautas
de comportamiento que permitan una decision mas racional” (Bonome, 2009). Es segtn este
modelo prescriptivo que se puede determinar que lo que se busca es tomar decisiones
partiendo de un proceso, pero este teniendo en cuenta las limitaciones de cada individuo
decisor. Es por estas razones que Weber & Coskunoglu (1990), pueden aseverar que el
enfoque prescriptivo para ayudar a la decisién pasa por cuatro etapas principales, primero,
formulacion del problema, segundo: solucién de la problematica, tercero: andlisis de la post-
solucion (por ejemplo, andlisis de sensibilidad, reiteracion, etc.), cuarto: implementacion (es

decir, ejecucion real de la solucion).
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En tercera medida, se encuentra la teoria descriptiva, la cual se desarrolla en un
ambiente rodeado de situaciones “reales” que influyen en la toma de decisiones del
individuo, por lo que se debe tener en cuenta el contexto en el cual se desenvuelve el agente
decisor para la toma de decisiones, por lo cual, la Teoria de la Decisién “en su linea
descriptiva esté orientada de modo preferente hacia la explicacion y, ocasionalmente, hacia
la prediccion” (Bonome, 2009), enfoque en el cual se desarrolla la teoria de Herbert Simén,
ya que insiste en el desarrollo de la linea descriptiva, evidencia de ello es que sus
investigaciones se centraron en como toman decisiones los individuos dentro de un contexto
social y artificial.

Partiendo de las lineas conceptuales de la toma de decisiones se debe aclarar que, si
bien al analizar la organizacién se deben tener en cuenta las relaciones y aspectos que en ella
confluyen debe asi mismo analizarse la forma en que se toman las decisiones, con relacién
a dicho aspecto es que se encuentra que las perspectivas tedricas de la decisiéon han sido

clasificadas en dos grupos, segin Espinosa (2016),

Economicistas

= Racionalistas l

Procesuales

Perspectivas }_‘

Interpretativistas

L Constructivistas

Sistémicas

Figura 3 Perspectivas tedricas sobre decisiones organizacionales.

Fuente: Espinosa 2016, ;Cémo se toman las decisiones organizacionales? Una revision clasica.

Perspectivas racionalistas, en este apartado se explican el enfoque economicista y el

procesual, en el primeras se analizan los métodos para tomar decisiones y cudl de ellos es el
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mejor (teoria de la eleccion social), como funcionan las organizaciones econdmicas (teoria
de los costos de transaccidén) y como se concilian los objetivos al interior de la empresa
(teoria de la agencia), por el contrario el segundo enfoque se desprende de los postulados
de Herbert Simon bajo las perspectivas de racionalidad limitada, es por ello que aqui los
estudios organizacionales es conocer como toman las decisiones los miembros de la
organizacion considerando los procesos internos, los cuales no siempre corresponden a
criterios racionalistas, explica da la misma manera Espinosa (2016), que el este enfoque
procesual introdujo de manera relevante el entorno o ambiente organizacional para la toma
de decisiones, pues en palabras de Blau y Scott (1966) las organizaciones no se encuentran
en el vacio sino en comunidades y sociedades, de lo que se obtiene, que muchas de las
decisiones adoptadas dentro del &mbito organizacional en atencidn a sus particularidades son
producto de la incertidumbre.

Perspectivas constructivistas, dentro de este enfoque lo que se pretende segin la
autora es estudiar la construccién de significados en contextos y situaciones especificas, y
su interés principal es comprender el mundo y la vida del actor, asi como la importancia del
lenguaje y la comunicacién para la construccidon de interpretaciones y situaciones en el
entorno organizacional, por otro lado, las sistémicas explica Espinosa (2016), son aquellas
en las cuales, no se hace centra la discusion sobre le sujeto que decide y el objeto sobre el
que se decide, puesto que para este enfoque el analisis debe centrarse en la comunicacion de

la decisidn, por lo que se centra en las observaciones que se hacen del entorno.

2.2.2 Empresas de Familia
Segun el numeral 3 del articulo 16, de la declaracion universal de los derechos
humanos (1948), la familia es el elemento natural y fundamental de la sociedad y tiene

derecho a la proteccion de la sociedad y del Estado. Esta proteccion también de indole
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constitucional en el caso Colombiano, hace que la familia al ser caracterizada como elemento
natural y fundamental de la sociedad, lleve a una concepcién también encaminada al
desarrollo, que al ser su base fundamental, encuentra en la creaciéon de empresas de este tipo,
el complemento perfecto para el impulso econémico. La familia y la empresa, factores
independientes, que sumados generan para el estudio un elemento espontineo y con
condiciones particulares, importantes para ser analizados. Es por la particularidad de la
empresa familiar, que son variadas las investigaciones encaminadas al estudio de ella,
algunos de ellos realizados por Cherchem, Kellermans y Eddleston, Correa Young,
Restrepo y Acevedo, Zapatero, Jiménez y Alcaide, de los cuales se puede extraer su

relevancia no solo a nivel mundial sino nacional para el caso Colombiano.

La empresa familiar no cuenta con una definicién estdndar, sin embargo diferentes
autores concuerdan en que existen tres elementos para resaltar que la hacen dnica y de la
cual se generan las definiciones, los cuales parten de conceptos como familia, empresa y
propiedad. El modelo mas relevante es el desarrollado por Tagiuri y Davis (1982), conocido
como el modelo de los tres circulos, del cual analizan e identifican diferentes problematicas

internas a la empresa familiar.

p
PROPIEDAD

Figura 4 Elementos de la empresa familiar.

Fuente: Tagiuri y Davis (1982).
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Resulta importante destacar que los diferentes enfoques y perspectivas, que facultan
a las organizaciones familiares deben concordar con los elementos de familia, empresa y
propiedad, los cuales trazan el camino para el desarrollo de la organizacion en diferentes
ambitos econdmicos, sociales, culturales y familiares que llevan finalmente a los resultados
empresariales.

Dentro del elemento FAMILIA, se hace menester indicar la preexistencia de dicho
ambito y las relaciones en €l presentadas, antes que en el entorno organizacional, lo que las
hace no solo primarias sino de gran importancia tictica, para generar efectos productivos en
el sistema empresa - familia.

Aunado a lo anterior se ha entendido el concepto de relacion intrafamiliar desde la
perspectiva empresa - familiar, como el intercambio que se da de manera personal entre
integrantes de un grupo familiar propietario, en los que se incluyen tanto ascendientes como
descendientes y demds grados de consanguinidad, que intervengan en la relaciéon empresarial
con el entendido de que alguno o todos los integrantes se encuentran involucrados en la
empresa o se espere que en un futuro lo estén (Lozano, 2003).

Para el desarrollo del concepto EMPRESA, si bien se tiene en consideracion los
postulados normativos para su acercamiento conceptual, en los que se indica,

Se entenderd por empresa toda actividad econémica organizada para la produccion,
transformacion, circulacion, administracion o custodia de bienes, o para la prestacion
de servicios. Dicha actividad de realizard a través de uno o mds establecimientos de

comercio (Codigo de Comercio, art. 25).

Teniendo en cuenta lo anterior, como presentacion de premisas bdsicas para la
comprension conceptual del &mbito empresarial, se evidencia por otro lado, que la empresa,
dentro de la actividad econémica que desarrolle, ya sea con finalidad determinada como por
ejemplo produccién, o si en la misma empresa se evidencia actividades tanto de

transformacién como de circulacién, hace que se acrediten gran cantidad de relaciones de
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tipo no solo social, sino también de correspondencia econdmica, politica y tecnoldgica que
hacen que en las relaciones familia — empresa aumenten los enlaces y relaciones para
analizar.

Finalmente y para el desarrollo del elemento PROPIEDAD, y determinar las bases
que sirven de desarrollo para su entendimiento, se debe tener en cuenta que en diferentes
estudios, como los realizados por Jiménez (2009), se encuentra que en el momento de
analizar la propiedad se sirven de aspectos como,

a. Generacion en que se encuentra la empresa.

b. Porcentaje de propiedad accionaria de la familia en la empresa.

c. Porcentaje de propiedad accionaria de otra familia, sociedad o persona.

d. Numero actual de accionistas.

e. Nimero estimado de accionistas para la proxima generacion.

f. Existencia de voluntad entre los miembros de la familia de que en el futuro la empresa
continde siendo familiar.

g. Propiedad por parte de la familia en otras empresas. (p.73)

Teniendo en cuenta lo esbozado anteriormente, se llega a la conclusion de que si bien
la propiedad es un factor relevante dentro de la empresa familiar, éste puede ser ostentado
por la empresa familiar en diferentes proporciones, pero siempre conservando la finalidad
de continuar en manos de las o la familia propietaria.

Es asi, como la Escuela de Economia de Estocolmo (SSE) define la empresa familiar
como: “Una firma controlada por una familia con al menos una de las siguientes
caracteristicas (KAMEI, 2008:2): 1. Al menos 3 miembros de la familia estdn trabajando
activamente en la empresa. 2. La empresa estd en control de la familia al menos 2
generaciones. 3. Los miembros de la familia que tienen control de la empresa tienen la
intencion de transmitir el control de la empresa a la siguiente generacion” (Goyzueta, 2013).

Si bien existen definiciones para el andlisis de la empresa familiar, orientado solo a

la especificacion de que se trata de un modelo tridimensional, en el cual confluyen los



40

elementos familia, empresa y propiedad, existen quienes explican que empresa familiar es
la Organizacién donde la familia posee todas las partes y varias generaciones se involucran
en el negocio. (Ramirez y Fonseca, 2010).

Asi las cosas, de acuerdo Lozano Posso (2000), la empresa familiar también puede
definirse como un tipo de unidad empresarial que suele operar a partir de la disponibilidad
de capital y trabajo de origen familiar o doméstico, y en la cual las relaciones laborales
presentan elementos diferenciadores con respecto a otro tipo de organizaciones
empresariales. (Quejada y Avila, 2016).

Por su parte, Lansberg (1983), define empresa de corte familiar, como una
organizacion en la cual confluyen dos sistemas, caracterizados por tener un conjunto de
valores, reglas y objetivos diferentes, lo que lleva a que la interseccion de ambos sistemas
se convierta en fuente de conflicto, dado que representan intereses que en ocasiones pueden
llegar a ser contrarios para el empresario.

Por otro lado, resulta conveniente identificar que para el caso Colombiano, no existe
un marco legal que defina la empresa de familia, sin embargo se encentra en el Cédigo de
Comercio un acercamiento de este tipo, de la siguiente manera,

ARTICULO 102. <VALIDEZ DE SOCIEDADES FAMILIARES-APORTE DE
BIENES>. Serd vdlida la sociedad entre padres e hijos o entre conyuges, aunque unos
y otros sean los uinicos asociados. Los conyuges, conjunta o separadamente, podrdn

aportar toda clase de bienes a la sociedad que formen entre si o con otras personas.

Es importante también resaltar la proteccion constitucional que se le brinda a la
familia en Colombia, pues se establece que “la familia es el nlcleo fundamental de la
sociedad, y se constituye por vinculos naturales o juridicos, bien sea por la decision libre de
un hombre y una mujer de contraer matrimonio o por la voluntad responsable de

conformarla” (art. 42 C.P, 1991), lo que posibilita no solo el posicionamiento de la familia
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como base social, sino que aunado a la posibilidad de asociarse entre familiares, lleve a un
camino para desarrollar una definicion de empresa familiar.

De esta manera, se encuentra que no se evidencian definiciones estrictamente legales
en Colombia con respecto a la empresa familiar, pero si preceptos que llevan a entender su
viabilidad, es asi, como se encuentra un acercamiento en virtud al concepto juridico No. 220-
14426 emitido por la superintendencia de sociedades, en el cual se expresa que las
sociedades de familia “son aquellas conformadas por parientes ligados entre si bien por
matrimonio o por los parentescos consanguineos”, se desprende asi que la empresa familiar
resulta de la decisidn de asociacion con la finalidad de obtener beneficios econdmicos, entre
personas unidas por lazos naturales y/o juridicos.

Tomando entonces, como punto de partida los acercamientos conceptuales tendientes
a identificar como puede entenderse la empresa familiar, resulta no menos importante
determinar las relaciones que en ella se presentan, pues si bien se parte de que en ella se
presentan elementos tanto racionales como emocionales, se evidencia en sus interacciones
relaciones de tipo afectivo y laboral, por lo que se pueden acreditar conflictos emocionales
que pueden desencadenar en situaciones de conflicto, que generan en el grupo empresa —
familia eventos de proteccidn, lealtad, orgullo, desinterés, lo que en ocasiones genera
desarmonia en el desarrollo organizacional. Las anteriores situaciones obedecen a las
relaciones que en ella se presentan que explicadas desde Lozano (2003), pueden ser
relaciones intrafamiliares consanguineas que se presenta entre hermanos, conyuges, primos,
o de padres a hijos o a nietos, por otro lado se encuentran las relaciones de afinidad, que se
presenta entre suegros y cufiados.

Sin embargo dentro del escenario organizacional se presentan otros dos tipos de
relaciones que generan importancia dentro de la empresa familiar, porque en ella pueden

intervenir actores externos al grupo familiar y que igualmente influyen en las decisiones y
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problematicas alli presentadas, es asi como se pueden encontrar las relaciones personales y
contractuales, las primeras se caracterizan por encontrarse una identidad familiar, que
presentan eventos de confianza y nexos personales, a partir de los cuales se van creando
normas, e identidad de corte familiar, desarrollando principios, valores y creencias que
fortalecen la vida en comun y fortaleciendo la cultura, las segundas rigen principalmente los
contratos, y es en este &mbito donde se identifican las relaciones de tipo laboral, en las cuales
se pueden relacionar personas del circulo familiar como agentes externos a ella.

Toma de decisiones en empresas de familia

La familia como ntcleo esencial de la sociedad hace que sus miembros al estar
interrelacionados constantemente, generen lazos tanto afectivos como de desarrollo grupal
lo cual conlleva a la facilidad de conformacion de empresas, lo que se puede convertir como
lo afirma Macias & Ramirez (2011) en una alternativa no s6lo de empleo, sino de
aprovechamiento de las estructuras familiares para generar emprendimientos productivos
asociados a factores de confianza, que facilitan las actividades de financiamiento e inversion

orientadas a generar procesos empresariales. (Macias & Ramirez. 2011, p.5)

En concordancia con lo anterior, la cercania entre los miembros de la organizacién
como es caracteristico en la empresa familiar, puede llevar a un debilitamiento de la
organizacion, lo que hace que la gerencia pierda poder, pues resulta muy probable que los
intereses particulares puedan filtrarse mas facilmente dentro de las metas y objetivos de la
organizacion; lo que hace que no se cumpla cabalmente con los fines que persigue la

organizacion. (Macias & Ramirez, 2011 p.8)

Lo anteriormente mencionado, hace que la toma de decisiones sea compleja dentro
de las organizaciones, ya que requiere del andlisis de diferentes situaciones, ya sean

econdmicas, politicas, sociales, ambientales, y demds relevantes para la organizacion. Esta
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situacion organizacional se vuelve mucho més compleja respecto de las empresas familiares
en cuanto a la toma de decisiones, dado que en esta ademds de los factores intrinsecos a

todas las organizaciones se debe tener en cuenta los caracteristicos de este tipo de empresas.

En este tipo de empresas se encuentran relevantes los conflictos emocionales que se
presenten en la esfera intrafamiliar, segiin Braidot (2012), los fracasos de empresas
familiares se deben mds a conflictos dentro de las familias propietarias que hace que se
genere un impacto negativo en la toma de decisiones, haciéndose esta situacién mucho més
relevante que las cuestiones econdmicas, cambios tecnoldgicos o errores en las estrategias

comerciales.

Estos conflictos se hacen recurrentes especialmente porque quienes ostentan el
mando, y quienes ostentan rangos de inferior jerarquia en los cuales deben acatar 6rdenes,
son pertenecientes a la misma familia lo que hace que existan choques emocionales al

momento de interrelacionarse en la organizacion.

2.2.3 Cultura familiar

Cuando se hace referencia a la cultura en términos genéricos se puede identificar su
origen en la Roma antigua, traducida del griego paideia -crianza de los nifios-, desde alli se
adecu¢ a la nocién de cultivo, al tratarse de un cultivo de humanitas -lo que distingue al ser
humano de otros seres- (Castafieda, Ortega y Garcia, 2006), por su descripcion, es que esta
se ha relacionado y ha sido desarrollada especialmente por el drea del conocimiento
antropoldgico, lo que ha llevado a que se implementen variadas concepciones en diferentes
ambitos, para ampliar su concepcion.

De esta manera se encuentra que para Geertz (1973), la cultura es un patrén de

significados transmitidos a través del tiempo, la cual puede entenderse de dos maneras, en
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primera medida de manera conceptual, en el sentido de que se comparten creencias, valores
y normas, y de manera practica porque se comparten patrones de comportamiento.

Por su parte Dyer (1988) de manera similar, considera que la cultura puede pertenecer
a una realidad tanto objetiva como subjetiva, la primera se evidencia en formas concretas
como lo son instituciones o artefactos, y la segunda corresponde a la percepcion diferenciada
de los significados por cada uno de los individuos, desde esta perspectiva, se puede entender
entonces que la cultura se evidencia de diferentes maneras en un colectivo, la cual puede ser
similar dentro de un grupo que se desarrolle en diferentes dmbitos, ya sea dentro de una
comunidad especifica, una region, un pais, o para el caso en concreto en un grupo familiar.

Es importante considerar, desde los aspectos planteados que de la interaccidén
constante de las personas surgen diferentes formas de relacionarse, de asumir los problemas
y de asumir las responsabilidades y tomar decisiones, en este aspecto no es ajena la
comunidad de vida que forman las familias, pues en ellas existen gran afluencia de relaciones
asi como de formas y maneras de afrontar las situaciones sobrevinientes.

De lo anterior se desprende entonces que el circulo familiar, genera no solo lazos
emocionales sino que ‘“es el primer modelo de las sociedades politicas: el jefe es la imagen
del padre, y el pueblo es la imagen de los hijos; y habiendo nacido todos iguales y libres,
solo enajenan su libertad por su utilidad misma. (Oliva y Villa, 2013, p.13), se evidencia asi
mismo que dentro de la estructura familiar se identifican aspectos politicos y empresariales,
que persiguen fundamentalmente en el desarrollo de sociedad familiar un mutuo
complemento para generar permanencia dentro de la organizaciéon con una identidad
concreta y especifica dentro del grupo familiar.

Dentro de la cultura familiar se obtiene una trascendencia de los fines emocionales,
sociales, afectivos, y de legado histdrico a un desarrollo con fines econdémicos, en cuanto a

empresa se trata, lo que genera que en el vinculo familiar nazcan nuevas formas de
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sobrellevar las cargas y contrariedades que en ella se presentan, para asi desarrollar una
cultura familiar mas especifica. Por lo general se habla del involucramiento de culturas en
el entendido que “la cultura de la empresa familiar en donde se involucran las culturas de la
familia propietaria, del empleado y de la empresa misma, por lo que sus limites no son claros,
se superponen y se traslapan” (de la Garza, Lorente y Garcia, 2006, p.62), esta situacion
conlleva a que se desdibujen las fronteras entre los creencias, valores, principios,
expectativas y reglas de conducta de la familia como ente social y la empresa familiar.

Se parte asi, de la idea seguin la cual “La empresa familiar es una organizacion en la
que la cultura es trascendente y compleja, pues combina atributos de la familia propietaria y
de la propia empresa” (De la Garza, Medina, Chein et al. 2011 p.317), dicha combinacién
de atributos puede genera aspectos positivos para el desarrollo empresarial asi como aspectos
negativos, pues es razonable concluir que un buen o mal ambiente en la empresa familiar
puede llevar a producir efectos en la familia y viceversa, lo cual concuerda con Rodriguez
Zapatero, Rodriguez Jiménez y Rodriguez Alcaide (2009), en el sentido que “Las
investigaciones verifican que cuando el subsistema familia tiene éxito hay una elevada
probabilidad de que ese éxito acompaiie a la empresa” (p.1).

Dentro de las relaciones familiares, y la interaccidon de quienes pertenecen a ella, asi
como dentro de los diferentes grupos organizacionales se distinguen formas de sobrellevar
las situaciones, hédbitos y conocimientos comunes, que llevan a que cada circulo familiar
desarrolle una cultura, denominada cultura familiar, es asi, como Torres (2011) ha
especificado que puede ser entendida como un agregado de normas, valores y creencias que
se incorporan de manera similar en los individuos de un mismo grupo familiar, pues su
desarrollo mayoritariamente se presenta de forma inconsciente, lo que conlleva a que se

establezcan determinados patrones de conducta en el ambito familiar.
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Si bien la cultura familiar y sus interacciones ha presentado desarrollo conceptual
especificamente desde el dmbito de la psicologia social, en el cual se ha optado por
entenderlo como una forma de organizacion en la que existen diferentes interacciones en las
que se puede distinguir variedad de roles, acuerdos de convivencia, normas, y la
reproduccion de la dindmica social en la cual se encuentra inmersa la familia (Renteria,
Lledios, y Giraldo, 2008), de esta manera se entrelazan vinculos afectivos, construidos a
partir de las interacciones diarias, que lleva a definirse como convivencia familiar, la cual
finalmente lleva a propiciar valores, afectos, intereses y conflictos, lo que transmuta no solo
al 4ambito social en cuanto a sus relaciones sino al &mbito empresarial, situacién que no ha
sido desconocida en el dmbito investigativo, pues autores como Castafieda (2006) afirman
que en la familia se establecen lazos afectivos primarios, se forman actitudes bdsicas y
patrones de conducta e igualmente se refuerzan creencias y valores (Barquero, 2014).

Dichos conceptos enmarcados dentro del dmbito de la cultura organizacional, asi
como la interaccion familiar que en ella se presenta pude ser llevado y analizado desde el
ambito organizacional en el sentido de generar bases para el entendimiento del desarrollo de

una cultura organizacional dentro de una empresa de corte familiar.

2.2.4 Cultura Organizacional
Desde una perspectiva organizacional, es necesario dar fundamento al desarrollo
conceptual que se ha dado de la cultura en este entorno, que si bien corresponde a un pilar
no solo de interaccién entre individuos, y organizaciones, sino que también puede generar
correspondencia con el desarrollo social y competitivo del mundo empresarial.
Inicialmente se puede conceptuar la cultura organizacional desde Malinowski (1948),
la cual se desarrolla como una integralidad, constituida por instrumentos, bienes de consumo,

cartas constitucionales, asi como de ideas, objetos, creencias y costumbres, mediante las
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cuales el ser humano se enfrenta a las diferentes problematicas que se presentan (Rodriguez,
Ortega y Garcia, 2006), para el caso concreto en el &mbito organizacional, en el cual al existir
interaccion de individuos pertenecientes a diferentes comunidades de vida, se evidencian en
ellas diferentes personalidades y formas de enfrentar los obstdculos, pues son dadas al mismo
tiempo por su condicion particular, que genera especifica cultura dentro de la organizacion,
por medio de la interrelacion constante entre sus integrantes, que crea entre ellos sus propios
parametros de ideas, creencias y costumbres para afrontar dificultades presentadas en la
organizacion.

Por otro lado, Schein (1983) define la cultura organizacional como “un patréon de
suposiciones bdsicas que un determinado grupo ha inventado, descubierto o desarrollado
para aprender a hacer frente a sus problemas de adaptacion externa e integracion interna”
(p.14), de esta manera se puede extraer que los individuos dentro de una comunidad, para
este caso organizacional o empresarial definen formas de responder a las necesidades
sobrevinientes en el desarrollo de sus actividades diarias, que al ser repetitivas y al ser
evidenciadas e influenciadas por demds actores organizacionales, se convierten en patrones,
que encaminan la conducta de los integrantes, asi como la forma de responder al devenir
organizacional.

Desde una perspectiva mds empresarial, cabe considerar el concepto de cultura
organizacional, desde la acepcion de Robbins (1999), la cual hace referencia a un sistema
interorganizacional compartido entre los miembros de ella, en cuanto a valores y actitudes,
lo cual hace posible distinguir cada organizacion desde el ambito misional de la misma, asi
como desde los objetivos propuestos (Sepulveda, 2004), de manera similar expresa Barney
(1986), que la cultura forma un complejo conjunto de valores, creencias, suposiciones y
simbolos que definen la forma en que una empresa realiza sus actividades (Sanchez, 2016 p.

63), resulta pues asi, 16gico pensar desde este punto de vista, que la cultura organizacional
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resulta un punto de partida clave para el tomador de decisiones, en el sentido que ella esta
relacionada directamente con la planeacion estratégica de la empresa -mision, vision
,objetivos-, que a fin de cuentas es la base no solo para el impulso de la organizacién en el
macroentorno sino para su permanencia en el tiempo.

Se puede extraer de las acepciones mencionadas que la cultura organizacional, viene
dada por la adaptabilidad en el entorno, para dar solucién a diferentes problemadticas y que
son definidas de manera no formal, pues se desarrollan en el diario vivir organizacional y a
la cual no se puede ser ajena, pues muchos de los aspectos de la cultura organizacional se
realizan de manera inconsciente y afectan de manera integral el desarrollo organizacional,
al cual no se puede ser ajeno ni el tomador de decisiones , ni sus integrantes, pues ambos
prevalecen como agentes influenciadores de su crecimiento.

Resulta conveniente aclarar y enfatizar que cuando se habla de cultura
organizacional, se hace referencia a la cultura dominante, pues al encontrarse variedad de
interrelaciones a nivel organizacional, es posible encontrar diferentes sub-culturas, las cuales
no son compartidas por la mayoria de miembros de la organizacién, por el contrario, la
cultura dominante es la que expresa los valores centrales que comparten la gran mayoria de
miembros de una organizacion, (Robbins 1999, Sepilveda, 2004), y la cual genera mayor
influencia e importancia en el desarrollo organizacional.

Como se ha mencionado en lineas anteriores, la cultura organizacional hace parte
fundamental del devenir empresarial, lo cual la relaciona directamente con el éxito y
posicionamiento de la organizacién, en este sentido se debe resaltar que la cultura
organizacional “se ha relacionado con la eficacia y eficiencia, la productividad, el
compromiso organizativo, los estilos de gestion y liderazgo, con la gestioén del conocimiento
y el aprendizaje organizativo, entre otros muchos conceptos, procesos y funciones

organizativas” (Tomads y Rodriguez, 2009, p.2), en concordancia con lo anterior, se evidencia
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también como lo enfatiza Vargas (2007), que la cultura es la promotora del desarrollo
economico cuando facilita las formas de sociabilizacion espontdnea en la que se confia entre
extrafios (p.31).

Es importante adicionar a las acepciones de cultura organizacional que los valores,
normas, comportamientos y lenguajes, son producto de la interaccién social que heredamos,
producimos y continuamente reproducimos, es asi como se enfatiza que si la cultura es un
proceso que aparece en cada interaccion, al hablar de organizacidén, ya sea como una
institucidén o una accién, no es posible escapar a ella. Si bien la cultura organizacional se
encuentra en cada interaccion, su presencia se observa tanto de manera horizontal como
vertical en la estructura organizacional (Adiguna, 2015).

En dltima instancia, es necesario precisar que aunque la cultura organizacional viene
dada por diferentes acontecimientos, especialmente en el desarrollo interrelacional de un
grupo organizacional o empresarial, esta depende y al mismo tiempo genera impacto en
diferentes elementos de la planeacion estratégica, lo que conlleva a que sea determinante en

el impulso, desarrollo y competitividad de la organizacion.

2.2.5 Sector Metalmecanico en Manizales
Inicialmente para conceptuar la industria metalmecdanica, se puede hacer referencia a
que ésta “abarca subsectores de fabricacion de productos elaborados de metal, maquinaria
de uso general (no eléctrica), maquinaria de uso especial (no eléctrica), aparatos de uso
doméstico, fabricacion de maquinaria de oficina y maquinaria y aparatos eléctricos (texto 2
SM), es asi, como se obtiene que el sector de manera generalizada se dedica a fabricar
articulos metalicos y diferentes tipos de maquinaria, la cual genera impulso y desarrollo en

las demads industrias de la region.
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El sector metalmecédnico, se encuentra subdividido en diferentes actividades y

especialidades, que cada empresa puede optar por realizar, sin que dicho factor la excluya

de las actividades consideradas dentro de la industria metalmecéanica.

Tabla 3 Grupos industriales del sector metalmecdnico

CIIU Grupo Industrial

271 Industrias basicas de hierro y acero

272 Industrias bésicas de metales preciosos y de metales no ferrosos.

281 Fabricacién de productos metélicos para uso estructural, tanques,
depdsitos y generadores de vapor

289 Fabricacidon de otros productos elaborados de metal y actividades de
servicios relacionados con el trabajo de metales

291 Fabricaciéon de maquinaria de uso general

292 Fabricaciéon de maquinaria de uso especial

293 Fabricacion de aparatos de uso doméstico ncp

341 Fabricacién de automotores y sus motores

342 Fabricacion de carrocerias para vehiculos automotores, fabricacién
de remolques y semirremolques

343 Fabricacion de partes, piezas y accesorios (autopartes) para vehiculos
automotores y para sus motores

351 Construccién y reparacion de buques y de otras embarcaciones

353 Fabricacién de aeronaves y de naves espaciales

359 Fabricacion de otros tipos de equipo de transporte ncp

Fuente: Trujillo e Iglesias, 2012, p.47.

En concordancia con lo anterior, y teniendo como evidencia las diferentes

especialidades que puede llegar a tener el sector metalmecanico, se hace importante el aporte
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que brinda el sector a la econémica no solo regional, pues su intervencion puede generar
impacto en varios sectores productivos, y el impulso que puede llegar a generar para la

creacion de empleo a través de la cadena productiva.

Para el caso Manizalefo, se hace necesario considerar que dicha cadena productiva
para el afio 2.020, aglomera un total de 691 empresas, 30,1% del sector industrial, 54,3% del
presente una gama de actividades referentes al sector que enriquecen no solo la participacion

en el mercado del sector, sino de los grupos poblacionales interesados en el sector.

El sector industrial en Manizales empez6 a impulsarse por empresarios Manizalefios
a mediados del siglo XX, considerada como época de gran desarrollo empresarial, siendo la

empresa Iderna, creada en 1944 la primera del sector metalmecanico Manizalefio.

Con el impulso del sector en el territorio Manizalefio, se empez6 a generar un
desarrollo industrial generalizado, no solo en el sector metalmecénico sino en demds sectores
econdmicos, en razon al encadenamiento que genera éste sector hacia atrds y hacia adelante
en la cadena de produccion, y a su vez trae consigo un desarrollo tecnolégico importante.

(Acuerdo sectorial de competitividad, 1995).

Sin embargo el mayor impulso se present6 después de la expedicion de la ley 81 de
1960, la cual implement6 una reforma tributaria, la cual excluia de tributos por 10 afios a las
industrias que tuvieran relacion con: arrabio, acero, metales no ferroso, fabricacion de
maquinas y herramientas y toda clase de industrias metalmecanicas usuarias de paz del rio,
situacion que generd efectos de mayor industrializacién y de desarrollo tecnolégico en el
pais, de la cual no fue ajeno el sector metalmecédnico del municipio de Manizales (Instituto
de fomento industrial, 1982). Asi las cosas, se encuentra que éste sector en la ciudad de

Manizales ha tenido una interesante evolucidn desde su época de auge, hasta el periodo de
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industrializacién comprendido entre 1960 y 1970, periodo importante en razén a la creacion

de la corporacién financiera de Caldas en 1961,

“la idea era crear mecanismos financieros con el respaldo de la banca internacional, para

otorgar créditos a mediano y largo plazo, reorganizar y financiar empresas ya creadas,

participar con capital en empresas establecidas para fortalecerlas y en otras nuevas para

impulsarlas, y realizar operaciones de intermediacion en programas de fomento”

(Jaramillo, 2001 p. 88).

El impulso empresarial que se dio, no solo fue de caracter Nacional sino también

departamental, siendo determinante para el desarrollo del sector metalmecdnico, situacion

que llevo a la creacion de diferentes empresas.

Tabla 4 Empresas del sector metalmecdnico en la época de mayor crecimiento.

Afio de creacion

Empresa Metalmecénica

1959 Industrias Manizales — Induma Ltda.
1960 Herramientas Agricolas S.A Herragro
1963 Armecol Arjo Ltda.

1965 Talleres de Occidente

1967 Productores Unidos

1969 Industrias Metalmecénicas asociadas Ltda.
1969 Industrias Caldas Ltda.

1971 Industrias Vulcano Ltda.

1972 Imego Ltda.

1973 Industrias metélicas imperial Ltda.
1973 Dureco Ltda.

1973

Muebles metalicos Caldas Ltda.
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1974 Taller Belga limitada

1975 Industrias Dumar

1976 Metélicas Francari limitada

1976 Metalmecénica de Caldas Ltda. — Calmetal
1977 Industrias Imperio

1977 Fundiciones técnicas Ltda. — Funditec
1977 Consorcio industrial de Caldas Ltda.

Fuente: elaboracién propia, con base en informacién de los Azucenos (2001).

El propésito principal tantos de las leyes que generan beneficios empresariales, como
de las familias que realizan sus emprendimientos, es el impulso del desarrollo econémico de
una region o pais, que finalmente no solo beneficia a la familia empresaria sino que también
aumenta los niveles de riqueza y prosperidad de la comunidad en general, evidenciando en
el sector metalmecanico un fuerte propulsor de la economia, no solo por la variedad de
actividades, sino por la inclusién y el beneficio que genera para los demads sectores, asi como

la importante actuacidn del sector en el crecimiento industrial.

2.3 Marco teorico

2.3.1 Cultura Organizacional

Cuando se hace referencia a la cultura organizacional, resulta necesario pensar en
interrelacion de individuos, los cuales enriquecen el ambiente laboral dentro de la
organizacion y asi mismo condiciona e inserta aspectos Unicos la cultura de ésta. Partiendo
entonces de las conexiones interpersonales se tiene que la cultura dentro de cualquier
organizacion si bien es tnica, dentro de ellas se comparten patrones que pueden compartir e

identificar el tipo de cultura que se maneja.
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Asi las cosas, se hace importante identificar de manera general aspectos relevantes
dentro de la cultura organizacional, pues con ellos se parte de premisas sustanciales que
generan pilares de identificacién en cualquier grupo organizacional, de esta manera, se
encuentra que, la cultura, en términos generales, encuentra elementos importantes que la
componen, es asi, como Schein (1985) y Dyer (1986), los describen en cuatro niveles, en
primera medida se encuentra el nivel distinguido como las suposiciones, las cuales se
identifican como las premisas en las cuales un grupo basa su visién del mundo y es en las
cuales se basan los niveles siguientes, seguidamente se encuentran los valores que comparten
en un grupo determinado, en el siguiente nivel se encuentran las perspectivas compartidas,
que son explicadas como las normas y reglas de conducta que el grupo considera aceptables
para resolver problemas, y finalmente en el dltimo nivel se encuentran los artefactos, los
cuales son denominados como “aspectos tangibles de la cultura”, son elementos fisicos,
verbales, y comportamentales, que de manera general son explicados como representaciones

simbdlicas.

De la misma manera Dyer (1988), explica que un conjunto de supuestos que posee
un grupo se conoce como patron cultural, el cual es identificable dentro de cualquier cultura
como su nucleo esencial, que entrelazado con los diferentes niveles forman un sistema de

creencias unico.

Artefactos

/ Perspectivas \
/ Valores \

/ Suposiciones \

Figura 5 Niveles para identificacion de grupos organizacionales, elaboracion propia con base en informacién de (Gibb Dyer,
1988), Culture and Continuity in Family Firms.
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Si bien, a partir de los niveles explicados anterioremnete se pueden emparejar
aspectos organizacionales, que muestren pautas importantes para la identificaciéon de la
cultura dentro de ella, resulta fundamental para cada caso en concreto determinar la
informacion diferencial que conlleva a una dimension cultural especifica y simultaneamente
cuestionar los extremos identificados en el analisis de los niveles. Es asi, como resulta
necesario destacar la importancia de la identificacion de la cultura, la cual segtn criterio de
Cameron & Quinn (2006) “puede ser una herramienta importante para canalizar los mensajes
y la informacidn, que diferencia patrones de conducta a través de politicas, decisiones de la
empresa y actividades” (Sanchéz, 2017 p.63), premisa que ademas segun Abdullah,
Shamsuddin, Wahab & Hamid (2014) favorecen en gran medida al control organizacional y
su integracion (idem).

Aunado a lo anterior, la cultura como aspecto organizacional genera gran relevancia
en el dmbito de decisional, pues identificado y abordado de manera correcta por el lider
puede llevar a que sus expectativas sean favorables frente a los resultados esperados, de
indole productivo - econémico, social y familiar, en atencién a que las interrelaciones que
puedan existir entre diferentes actividades y entre las personas de la compaiiia, debe
propiciar la procedencia de metas como tarea fundamental, es asi, como Martin (1992),
explica que la cultura se puede distinguir desde tres perspectivas (Adiguna, 2015 p. 6)

“La perspectiva de integracion, explica, asume que la cultura se caracteriza por la
unidad, la convergencia y los acuerdos que se comparten entre los miembros de la
organizacion. Se busca el consenso de toda la organizacion en esta perspectiva,
mientras que la ambigiiedad queda excluida.

La perspectiva de diferenciacion, por el contrario, asume que el consenso solo aparece
en el nivel de subculturas. La organizacion en su conjunto se considera compuesta de
diferencias culturales y esta perspectiva canaliza la ambigiiedad como algo fuera de
las subculturas.
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Finalmente, la perspectiva de fragmentacion asume que prevalecen miiltiples vistas
complejas, que no pueden distinguirse fdcilmente como coherentes o inconsistente. No
hay consenso en toda la organizacion y, en cambio, La organizacion estd llena de
ambigiiedades”.

Asi las cosas, es dable dentro del &mbito organizacional recalcar la cultura como un
recurso que puede ser determinante en el devenir empresarial, en el sentido que dicha cultura
organizacional ha sido considerada, como “un factor clave al poseer caracteristicas
particulares, valiosas, inimitables e insustituibles, que permiten contribuir en el éxito de la
organizacion” (Barney, 1986), como consecuencia se puede deducir que se debe ahondar,
asi como analizar detalladamente la cultura dentro de la organizacién como un factor
sobresaliente dentro de la gestion empresarial, la cual puede conducir a una efectividad en

la solucién de problemas dados al interior de la organizacion.

Es asi, como en palabras de Castafieda, Ortega y Garcia (2006), resulta necesario
para el desarrollo organizacional evaluar y comparar comportamientos, valores,
percepciones, estilos de liderazgo, entre otros elementos de la cultura organizacional, que
ayudan a la gestion y solucion de problemas, pues es la funcionalidad de ellos dentro de la
empresa lo que permite impulsar la organizacion, aunado al involucramiento de los actores
de la misma, es por ello que se pueden identificar tres funciones fundamentales de la cultura

organizacional dentro del grupo empresarial,

“l.- La cultura transfiere un sentido de identidad para los miembros de la organizacion
2.- Se facilita la generacion de compromiso colectivo mds que individualmente
3.- La cultura releva la estabilidad del sistema social” (Ibidem, p.6)

Teniendo en cuenta el impacto que representa la cultura organizacional en el
acontecer empresarial, es importante mencionar que existen diferentes métodos para su
medicion, situacion que resulta trascendental para su andlisis en el propdsito de afrontar

diferentes problematicas organizacionales, en el entendido que “estudiar la cultura es un
9
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medio que permite descubrir la forma de lidiar con los problemas provocados por el
desarrollo de las organizaciones, fuertemente influido por el avance tecnolégico y por la
globalizacién de los mercados en estos ultimos tiempos” (Sepulveda, 2004, p. 10), asi como
las situaciones de supervivencia y adaptacion que sin duda pueden convertirse en una
estrategia organizativa, y de esta manera mejorar el proceso de toma de decisiones que si
bien, puede reflejarse en cada componente organizacional, este trascienden aun en los

aspectos que pueden pasar desapercibidos por el decisor.

Asi las cosas, Cameron y Quinn (1999), identifican los tipos de cultura dominante
que se encuentran en una organizacién, los cuales responden relaciones
interorganizacionales en las cuales influyen los valores, creencias, estilos de liderazgo, asi

como los objetivos y su fortaleza dentro de la organizacion.

En primera medida se encuentra la Cultura Clan, en la cual dentro de la organizacién
se desarrollan relaciones entre sus integrantes caracterizadas por el compromiso, lealtad y
tradicion, con relacién a los lideres de la organizacion en palabras de Sepulveda (2004) “se
consideran mentores y quizds figuras paternales con profunda llegada al interior de la
institucion”, es por ello que la organizacion que presenta este tipo de cultura presenta énfasis
en el desarrollo humano, tanto en habilidades como en capacidades, y el papel del lider es

formar dentro de la organizacion.

Por su parte, con relacion a la Cultura Adhocratica (ad-hoc), debe indicarse que el
término adhocracia ha sido implementado para diferenciar las organizaciones cuya base es
una estructura burocrética o divisional de este tipo de cultura, término que fue impulsado
por autores como, Warren Bennis (1968), Alvin Toffler (1970) y Henry Minztberg (1979),
y la misma ha sido encaminada en el dmbito de la capacidad de innovacién de las

organizaciones, puesto que se ha establecido que dicha cultura, “es propia de empresas que
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buscan ser lideres en el mercado y que operan en una situacion de cambio permanente, y en
consonancia, la iniciativa, la creatividad y la asuncién de riesgos son valores importantes en
esta cultura” (Narnajo, Jimenez y Sanz, 2011 p. 65 ), es por ello que se extrae de dichas
acepciones que en las organizaciones que ostentan una cultura adhocratica, los lideres se
caractericen por ser innovadores y tomadores de riesgos, se evidencia en ellos intenciones
de experimentacion y cambio, asi como la importancia de la medicién del éxito que se ve
reflejada en las utilidades, lo que lleva a que dentro de ellas se estimule igualmente la

iniciativa y la libertad dentro del grupo organizacional.

Por otro lado, la Cultura Jerarquizada es aquella en la cual se presenta gran
formalizacion en los procesos de la organizacion asi como gran exigencia para el estricto
cumplimiento de los mismos, motivo por el cual se presenta gran relevancia la coordinacién
entre los miembros del grupo organizacional, con relacion a ella, Salazar (2008) indica que
este tipo de organizacion se presentaba en mayor medida, en las investigaciones primigenias
sobre las organizaciones, tales como las realizadas por Max Weber en 1947, quien desarroll6

la teoria de la burocracia legitimando el poder y especializaciéon de funciones.

Con relacion a la direccion se obtiene que la misma se caracteriza por “promover la
seguridad en el empleo, la permanencia en el puesto y la existencia de poca incertidumbre.
Los valores compartidos por el personal son el respeto por las normas y politicas formales y
el cumplimiento con la jerarquia” (Vivanco & Franco, 2012), es por lo anterior que dentro
de la misma se generan altos estdndares de seguridad con relacién a cada una de las
actividades interorganizacionales, tratando de evitar los contratiempos e inexactitudes en el
desarrollo organizacional, por lo que tanto las funciones como las responsabilidades se
encuentran descritas de manera especifica, lo que genera de igual manera un gran

compromiso por la institucion.
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Finalmente se describe la cultura de mercado, la cual encuentra como pilar el impulso
de la competitividad, la cual no solo va en concordancia con un estilo de direccion, sino con
la orientacion de la organizacién enfocada principalmente en los resultados, por lo cual se
encuentra que autores como Hellriegel, Jackson y Slocum (2004), la definen como una
cultura en la cual tanto los valores como las normas son el reflejo de la exigencia que se
presente en la consecucién de los objetivos organizacionales, partiendo del entendido que
resulta primordial para la organizacion el factor ganancial, asi como el cuidado de la

reputacion organizacional.

Ahora bien, después de identificar los tipos de cultura que desarrolla Cameron y
Quinn (1999), dentro del entorno organizacional, se puede extraer de ellos que cada uno
cuenta con valores, hédbitos y actitudes especificas dependiendo de cémo se encuentren
encaminados los objetivos organizacionales, lo que si bien representa especificidad en
cuanto a sus relaciones internas también resulta transcendental para el papel que desempefia
el lider de la misma, siendo finalmente el influenciador no solo del rendimiento
organizacional, sino el artifice de los proyectos, definiendo roles y creando entre sus

integrantes fortalezas para la consecucion de objetivos.

2.3.2 Cultura familiar

En palabras de Jaffe (1995), para comprender la empresa familiar debe conocerse la
familia, pues el conocimiento de estd es lo que permite abordar diferentes problematicas
relacionadas con la dependencia constante familia — empresa. Es asi, como la familia siendo
la base de la sociedad, hace de sus relaciones intrafamiliares particulares, las primeros
experiencias del agente decisor, por lo cual debe entenderse dicho entorno como un sistema
en el cual se evidencian “relaciones de intimidad, reciprocidad, dependencia, afecto y poder

condicionados por vinculos sanguineos, legales o de compromiso ticito de larga duracion”
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(Lépez y Escudero (2003), a partir de dichas interacciones y situaciones especificas de
desarrollo se adquieren conductas particulares, presupuestos de identidad, normas de

conducta, valores asi como maneras de identificacion y solucién de problemas.

Barquero (2014), describe la familia como un escenario oportuno para dar inicio a la
educacion de la convivencia, es asi, como se ha concebido dicho escenario, propicio para el
desarrollo integral del agente decisor, pues en virtud a los vinculos antes descritos
consistentes en interaccién continua, que genera aprendizaje social, cultural, afectivo,
conlleva a que su impacto en el individuo se convierta en el impulso, para su desarrollo en
la sociedad, que no excluye el &mbito empresarial. Por lo anterior y debido a la confluencia
de multiples aspectos, es que se consideran que dicho desarrollo es diferente en cada familia,
en atencion a los roles, al nimero de personas que conforman el grupo familiar, las diferentes
actividades que realizan, asi como su manera de organizacion y proyeccion (Oliva y Villa,
2013). De acuerdo con el anterior planteamiento, también se pueden identificar posturas
como las de Belausteguigoita (2007), segun las cuales, los integrantes de una familia
empresaria tienden a interactuar siguiendo los mismos patrones que se dan en la familia,
independientemente del contexto en el que se encuentren (Saldafia, Ruiz y Barboza, 2015),
lo que conlleva a que dicha influencia se refleje en diferente comportamientos, tanto sociales

como organizacionales.

Teniendo en cuenta los planteamientos esbozados con relacién a las influencias
familiares en los procesos conductuales de los individuos dentro un grupo, se hace necesario
tener en cuenta para su entendimiento y para el andlisis del grupo familiar, identificar el tipo

de familia dentro del cual se desarrolla el decisor.
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En primera medida se encuentra la familia nuclear, la cual segtin Jiménez (1999), es
la tipologia bésica o elemental, fundamentada en el matrimonio mondégamo, formado por

padre, madre e hijos.

La familia bilateral extensa, segin Puyana (2004), es el espacio de convivencia de
varias generaciones, por lo que se puede entender, que se encuentra integrada por parientes

diferentes a conyuges e hijos, extendiéndose a abuelos, tios, primos.

Familia simultdnea, hace referencia a las familias que se reconstruyen asimilando
una familia nuclear, garantizando, la convivencia familiar y la transmisiéon de valores,
(Agudelo, 2005), investigadores, como Pereira (2002) y Quintero (2007), la presentan con
diferentes denominaciones: familia recompuesta, reconstituida, ensamblada o simultdnea.
En la cual la pareja o uno de los conyuges provienen de separaciones anteriores que traen
hijos o tienen hijos de la nueva union. Segtin Castafio Sdnchez y Viveros (2018), las Familias
reconstituidas puede ser de hombre y mujer, dos hombres o dos mujeres sin vinculo
matrimonial con hijos no comunes sino de relaciones anteriores, pueden aportar hijos uno/a

0 ambos convivientes.

La familia compuesta, en palabras de Agudelo (2005), se encuentra integrada por dos
o mds familias que no se encuentran unidas por vinculos consanguineos, sin embargo, la
cohabitacidn los lleva a compartir relaciones y procesos de la dindmica interna propias de la

familia y generalmente se constituye por razones de indole econémica.

Por otro lado, atendiendo al desarrollo globalizado y a las emergentes situaciones y
problematicas sociales, se integran nuevos conceptos de familia, en los que se encuentran
las uniones maritales de hecho y las integradas por personas del mismo sexo (Oliva y Villa
2013), de la misma manera y en atencion a los cambios generacionales y a estas nuevas

tipologias, también se pueden identificar las familias monoparentales.
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Las familias monoparentales, puede ser explicada como aquella estructura familiar
integrada por un progenitor y su progenie (Abelan, 2014), cabe resaltar que esta tipologia de
familia el progenitor puede ser la madre o el padre, como resultado de situaciones sociales

como divorcio, viudez, o simplemente progenitores solteros.

Con relacion a las familias de hecho, se tiene que son aquellas en las cuales no existe
una solemnidad juridica, pero en la practica cumple igual el rol social que la constituida por
matrimonio, asi como con relacion a los de afectos y a la comunidad de vida que forman

(Corral, 1990).

Abhora bien, la identificacion de los tipos de familia lleva a que en ellas se presenten
de manera autentica caracteristicas y aspectos relevantes que se desprenden de la dindmica
familiar, los cuales sirven como fundamento no solo para la vida en sociedad sino para
entender e identificar el comportamiento y la manera de abordar las diferentes problematicas
de los sistemas familiares en las relaciones exteriores a la intrafamiliar, dichos aspectos que
pueden ser fundamentales y formadores de vinculos y caracteristicas especificas en cada
grupo familiar, los cuales han sido identificados por autores como Agudelo (2005) y

Gonzalez (2007).

Tabla 5 Aspectos relevantes dentro de la dindmica familiar.

DINAMICA FAMILIAR INDICACION DE SU DESARROLLO

Comunicacion Se identifica no solo como el intercambio de
informacién entre los integrantes del grupo
familiar, sino también de afectos, lo cual puede
ser transmitido por medio de comunicacion
verbal y no verbal. Esta comunicacién de
indole familiar, es clasificada por Agudelo
(2005) en:

e Directa, en ella se evidencia
manifestacion clara entre acuerdos y
desacuerdos, coherencia en los
lenguajes comunicativos, generando




unién adn en situaciones de tension y
desacuerdo.

e Bloqueada, caracterizada por consistir
en poco didlogo y pocas situaciones de
intercambio comunicacional.

e Dariada, direccionada a situacion de
criticas destructivas, y comunicacion
poco asertiva por el lenguaje usado,
descortés, dafiino.

e Desplazada, opcién utilizada para el
manejo de conflictos, porque la misma
se da por intermedio de otra persona,
la cual propicia mayor distanciamiento
entre los actores y generando
problemas afectivos.

Afectividad Son los vinculos que unen al grupo familiar los
cuales pueden desarrollar espacios de rechazo,
sobreproteccién, ambivalencia y aceptacion,
(Agudelo, 2005).

Autoridad Se identifica como el “poder legitimo en la

familia”, el cual se fundamenta en el desarrollo
y aplicaciéon de normas, castigos, y de
estimulos, responsabilidad, y reflexién cundo
es de tipo democratico.

Pautas de crianza

Son las creencias, valores, actitudes,
comportamientos, conocimientos, que se
inculcan y ejemplarizan dentro del nicleo
familiar, las cuales fundamentan la
socializacion y desarrollo del actor en la
sociedad.

Lealtades

Las lealtades familiares llevan a que se
asimilen los roles o formas de afrontar las
situaciones asi como emociones, asimilando
asi patrones de conducta, segiin Gonzilez
(2007), son las que més tensa las relaciones del

grupo.

Legados

En este aspecto se tiene en cuenta el patrimonio
familiar, ya sea de indole econdémica,
emocional, social y espiritual, el cual en
palabras de Gonzdlez (2007), es revelado a las
siguientes generaciones, pues se espera que
estos tengas continuidad.

Fuente: elaboracion propia con base en informacién de Agudelo (2005) y Gonzélez (2007).
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Asi las cosas, los aspectos relevantes en la dindmica familiar (comunicacion,
afectividad, autoridad, pautas de crianza, lealtades, legados), hace que cada grupo familiar
sea unico, y que se desprendan de ellos y de sus interrelaciones diarias, factores exclusivos
que determinan actitudes y conductas, las cuales influyen e impulsan el desarrollo individual
dentro del papel decisorio de sus miembros y los que representan el cardcter
intergeneracional, situacién que resulta trascendental para el estudio de sistémico de la
familia, el cual se basa “en el conocimiento de la familia, como un grupo con una identidad
propia y como escenario en el que tienen lugar un amplio entramado de relaciones” (Espinal,

Gimeno, y Gonzdlez, 2004, p.3).

Como bien se ha dicho, la cultura familiar hace que cada grupo cuente con
caracteristicas especificas, por lo cual los diferentes autores que han realizado andlisis de la
dindmica de este tipo de cultura han coincidido en conceptos y elementos que se encuentran
en ellas y que resultan trascendentales al momento no solo de su descripcidn, e identificacion

de roles sociales sino la forma en que se asumen las problematicas intergeneracionales.

(Entre més densa més rica)

(Manejo de las negociaciones)

[Como los hijos y los padres negocian] /

(Manera en que la autoridad se ejerce]

Marin Nuccii"w los padre negocian normasJ

CULTURA FAMILIAR (Relacit’:n de poder dentro de la familiaj

over Llorenc‘b(Es un término dificil de ampliarj

Es complejo

(Factores 0 ambientes que forman parteJ

[No viene determinada por cuestione]

[Conjutno de redes de reIacionesJ (palabras llenacde complejidad]

(Papel de la familia en la organizacidnj
funcién

(Hace que la gente se sienta mas cercana]

[Dan unidad a la estructura familiar)

Figura 6 modelos de nodos sobre el concepto de "cultura familiar" ofrecido por los expertos, adaptacion de Zeleddn (2004),
p. 910. (Elaboracion propia).



65

Del grafico anterior, se pueden extraer factores relevantes dentro de la
profundizacién de la cultura familiar, no solo en cuanto a definiciones sino a diferentes
factores ambientales que forman parte de este entorno, en el cual confluyen relaciones
familiares. Asi las cosas, se puede encontrar entonces que dentro de la cultura familiar se
encuentra relevante y comun en cuanto a definiciones determinar, la manera en que se ejerce
la autoridad, el manejo que se le brinda a las negociaciones y como se desarrollan entre
padres e hijos, relaciones de poder dentro de la familia, asi mismo se encuentra también
relevante el manejo que se le brinda a los afectos, las formas de comunicacion, las practicas

educativas, y las pautas de crianza.

De la misma manera debe tenerse presente, que al interior de la cultura familiar se
puede realizar un andlisis y estudio de indole conceptual, que permite identificar y
particularizar la cultura de cada grupo social, se debe partir igualmente de que existen y se
reflejan en las interrelaciones parentales, elementos que influyen en diferentes actividades
familiares y no familiares, por tratarse de comportamientos infundados y asimilados desde
el entorno familiar, es asi, como algunos de ellos han sido determinados y esbozados en los
estudios de Zeledén (2004), los cuales se identifican como influenciadores determinantes
del comportamiento del individuo, como lo es el uso de la pedagogia de modelo, la cual se
desarrolla mediante ideas evolutivo educativas, la coherencia a lo largo del tiempo de las
ideas, asi como de la de madre y el padre en cuanto a sus relaciones, teniendo en cuenta

también el ejemplo de la conducta y el cémo comportarse justamente.

Sin embargo debe entenderse que si bien tanto el ejemplo como la reiteracion de
conductas dentro del dmbito familiar hace que las mismas se perpetien a través de las
generaciones, en forma de cultura, y que las mismas sean reproducidas en momentos

decisionales, debe destacarse que de manera implicita existe una fuerza trascendental en el



66

mundo familiar como lo es los lazos afectivos, asi como la negociacién intrafamiliar de la
manera de hacer y comportarse, que finalmente es una manera de impartir conocimiento por
medio de educacion por socializacion, lo que lleva a que exista ain mds profundidad en la

asimilacién de determinadas conductas.

Es por lo anterior, que resulta importante identificar el elemento influenciador de la

cultura familiar, que presenta multiples factores, como los descritos:

(Relacic’)n de lazos de afectoJ

[Educacién por socializacién) [Negociacién de maneras de comportarse]

\ / [Negociacio’n de fromas de hacer]
en

en en /
en
[Democracia participativa)<_\
en
_\[Como influye la cultura familiar )—en—b( Fuerzas del mundo familiarj

Mediante pedagogia de modelos

[Padres y madres auténticos] (Ideas evolutivo - educativas]

por

[Reconocimeinto de Iimitaciones]

[Coherencia a lo largo del tiempo]

[Mostrar como comportarse justamente]

(Coherencia entre padre y madre]

(Ejemplo de las conductas]

(Actuacic’)n que se tiene con los hijosj

(Actitudes que los hijos aprecian]

Figura 7 : modelos de nodos sobre el concepto de "cultura familiar" ofrecido por los expertos, Zeledon (2004), p. 913.

El anterior grafico conceptualizador, retine de manera categorizada el como influye
la cultura familiar en el individuo, indicdndose en €l, que una de las mds destacadas es la
pedagogia de modelos, la cual se lleva a cabo por medio de ideas evolutivo educativas y el
ejemplo de las conductas, las cuales deben encontrarse guiadas por principios de
coherencia entre padres, coherencia en el tiempo, lo que lleva a generar actitudes de

aprecio al entorno familiar, fortaleciendo lazos afectivos, que llevan a que se genere la



67

reproduccion de la cultura familiar a través del tiempo, y garantizando la permanencia de

fundamentos familiares que pueden trasladarse a otro tipo de organizacion.

Es por lo anterior, que la familia como primera institucién formadora del individuo,
es la encargada de generar bases tanto psicoldgicas, como sociolégicas determinantes en el
comportamiento del mismo con relacién a los procesos sociales, a la resolucion de

problemas, a la convivencia y al desarrollo personal.

2.3.3 Empresa familiar

Partiendo de la conceptualizaciéon que se refiri6 de empresa familiar, su estudio y
representacion con base en los elementos familia, empresa y propiedad, resulta procedente para

ahondar en su andlisis destacar las posiciones o roles que pueden desarrollarse en ella.

2
Propiedad

Ve?ﬁ

Figura 8 Elementos de la empresa familiar, tomada de Mucci y Telleria 2003.

1. Miembro familiar (no es propietario ni empleado).
2. Miembro propietario (no es familiar ni empleado).
3. Miembro empleado (no es familiar ni propietario).
4. Miembro propietario y familiar (no es empleado).
5. Miembro empleado y propietario (no es familiar).

6. Miembro familiar y empleado (no es propietario).
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7. Miembro familiar, empleado y propietario.

Partiendo de la identificacion propuesta, se tiene que dentro de la empresa familiar
confluyen variedad de roles, en los cuales algunos pueden ser ajenos a la familia, actores que
llegan con propdsitos exclusivamente de tipo laboral y otros que llegan para compenetrarse
no solo con la dimensién empresa sino con la dimensién familiar. Es de esta manera que
dentro de las diferentes interacciones que se pueden desarrollar surgen conflictos no solo de
interés entre actores sino de posicion y de tipo emocional, dadas las circunstancias

particulares que en ella confluya.

Asi las cosas, y partiendo de la pluralidad de relaciones que se evidencian en la
empresa familiar, asi como la identidad de roles, debe procurarse en ella, mantener una
armonia empresa — familia-; con relacion a ello, Peter Leach (1996), indica que se debe
propender porque en la organizacién familiar se presente un correcto equilibrio, el cual
permite manejar adecuadamente la empresa, sin alterar la armonia familiar, manifestado que
para que dicho equilibrio sea posible, se debe: profesionalizar la empresa, distribuir el poder
y los recursos de manera adecuada, establecer medidas preventivas, y manejar eficazmente

las transiciones y el proceso de sucesion.

Con relacion al planteamiento anterior, Contreras, Diaz y Ramos (2015), afirman que
uno de los aspectos relevantes dentro de andlisis de las empresas de familia, consiste en que
los roles familiares se trasladan al escenario y dindmica de la empresa familiar, lo que
conlleva a que se desencadenen diferentes tipos de conflictos entre los actores que se
identifican en diversos roles, que pueden trascender del dmbito familiar, al laboral y
empresarial, o de alguno de estos ultimos al primero, generando asi una falta de armonia en

las relaciones internas de la organizacion.
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En atencién a lo esbozado anteriormente, es posible aseverar que estas probleméticas
se generan no solo en atencién a los roles que pueden ser confundidos en la esfera
empresarial, sino a los patrones de comportamiento provenientes del desarrollo familiar, lo
anterior en el entendido que los actores pertenecientes a la familia empresaria tienden a
relacionarse a reaccionar a situaciones especificas y a asumir sus responsabilidades,

siguiendo los patrones de conducta de la familia (Belausteguigoita, 2007).

Es por lo anterior, que dentro de la organizacién de indole familiar se presentan
diferentes situaciones especiales y determinantes dentro de la direccién y desarrollo
organizacional, las cuales se encuentran influenciadas de la misma manera por los niveles
generacionales de la misma, pues son ellos los que finalmente hacen que se genere
continuidad de la labor empresarial dentro del mercado econémico al cual pertenece. Con
relacion a la importancia del factor generacional en la empresa familiar, 1a misma ha sido
destaca por Ward (1988), el cual explica los tres ciclos vitales de la empresa de corte familiar,
en la cual se consideran tres etapas de crecimiento: Etapa I: inicial, Etapa II: intermedia
Etapa III: avanzada, e incorpora al modelo del ciclo, en el cual los padres transmiten a sus
hijos y madas generaciones, indicando que ellos pueden renovar la empresa, para que
permanezca en el tiempo, a través de las transiciones por las que transcurre la empresa, lo

cual dependera del estilo y estrategia de direccion.

Autores como Kellermanns y Eddleston (2004) y Gallo (1998), han indicado la
importancia y el caricter trascendental que tiene en las empresas familiares la participacion
generacional, pues presentan un impacto tanto en el conflicto interorganizacional, como en
la toma de decisiones, principalmente porque en los estudios enfocados en empresas
familiares, como los adelantados por Beckhard & Dyer (1983), se ha establecido que solo el
30% de las empresas familiares sobreviven en la segunda generacion y solo el 15%

sobreviven hasta la tercera, lo que resulta fundamental para el desarrollo e implementacién
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de nuevas dindmicas organizacionales con relacién a los integrantes de la familia,
especialmente por la tendencia que se evidencia en las empresas de este tipo a ser reacias a
permitir que sus descendientes participen en la toma de decisiones (Handler,1989), dicha
situacion se ve reflejada especialmente en las empresas de primera generacion, en las cuales

el directivo fundador es el encargado de la mayoria de las decisiones.

Aunado a lo anterior, y para un desarrollo pleno de la caracteristica empresa familiar,
deben identificarse las generaciones que en ella se involucran o cual es el tipo de empresarial
dependiendo de la participacion de los integrantes del grupo familiar, especialmente a nivel
directivo, puesto que finalmente es el determinante de gran nimero de decisiones que

representan el papel decisorio familiar.

Por generacion se ha definido por autores como Dilthey (1875), que la misma “se
encuentra constituida por un conjunto de individuos que han vivido en el mismo momento
una experiencia histérica determinante e irrepetible, obteniendo ella la propia orientacién
moral y el sentido de compartir un destino comun” (Donati 1999, p. 2), dicho concepto es
aplicable también a la empresa familiar y a las generaciones que en ella se encuentran y
desde las cuales se identifican comportamientos, conflictos y decisiones con enfoques

especificos dependiendo de la generacidn que represente dentro de la organizacion.

Con relacion a dichos niveles generacionales, Adiguna (2015), ha sostenido que, la
interaccion generacional en la empresa familiar puede enriquecer y complicar la cultura de
este tipo de organizacidn, sin embargo también debe agregarse que dicha interaccion resulta
clave para el desarrollo e impulso social de la organizacion pues las diversas interacciones
son las que finalmente agregan complejidad a la misma, por lo que se hace menester

comprender la cultura en ella presenta para entender mejor el negocio familiar.
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Tabla 6 Empresas familiares segun la generacion.

Generacién en empresas familiares Especificaciones y cuestiones que mds
preocupan a los titulares de la empresa

Primera generacion e Es la etapa inicial de la empresa
familiar
El fundador e El empresario fundador es quien toma

las decisiones

e Los propietarios centralizan las
decisiones

e Planificacion del patrimonio familiar y
empresarial

e Transicién en el liderazgo

Segunda generacién e Propietario fundador se encuentra
retirado o fallecido.

Asociacién de los sucesores e Se pretende mantener la propiedad
familiar

Hermanos e Se elige a uno de los hermanos como
gerente

e Presencia de conflictos de poder
e Ausencia de normas y politicas que
direccionen las relaciones de los socios

familiares

Tercera generacion e Losnietos del fundador se encargan de
la empresa familiar

Dinastia familiar e Puede nombrar gerente que no forma

parte del niicleo familiar
e Los miembros de la familia solamente
son propietarios
e Se presenta dilucién de la tradicién y
cultura familiares
e Distribucién accionaria equitativa
Fuente: Adaptacion de Rodriguez et. Al 2019, Cambios generacionales en las empresas de familia del municipio
de Chiquinquird (Boyacd-Colombia), y Santandreu (sin afio), la empresa familiar.

Confederacion de primos

Cada uno de los integrantes de la familia dentro de la organizacion, desempefian un
rol dependiendo del papel que asuman dentro del grupo generacional al que pertenezcan, sin
embargo al interior de ella se presentan variados conflictos de relacién, por cuanto la familia
y el negocio son interdependientes en este tipo de empresas (Kellermanns y Eddleston,
2004), lo que lleva a que el nivel decisional asi como la gestion resulte limitada e interferida
por situaciones de indole familiar, y pues si bien dentro del estudio de las organizaciones

familiares, se habla de realizar acuerdos para evitar futuras situaciones conflictivas, la
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realidad ha demostrado que son muy pocas las familias empresarias que toman la decision
preventiva de realizar acuerdos familiares, méds conocidos como protocolos de familia, antes

de que se presenten situaciones problematicas (Camara de comercio de Bogotd, 2005).

Dichas controversias familiares - organizacionales y la interdependencia de ambas
instituciones dentro del dmbito decisional hace que se genere un ambiente propicio para
mayores conflictos organizacionales que finalmente se refleja en el desempefio, pues la
llamada miopia de las empresas de familia se empieza a manifestar en ellas, especialmente
por la dualidad de roles que desempefian quienes integran ambas instituciones que
finalmente lleva a la mezcla de cuestiones familiares con cuestiones empresariales (Lorenzo

y Nuiiez, 2012).

Es por ello, que en virtud a dichas controversias se presentan desventajas en la
empresa familiar, las cuales son descritas por Leach (1966) como: 1. Rigidez, por cuanto los
patrones de conducta que se presentan en la cultura de la familia, se arraigan a las empresas
familiares, junto con sus tradiciones. 2. Sucesion, los cambios en el liderazgo generan
dilemas a la hora de tomar decisiones, especialmente de cardcter emocional relacionados con
la familia los cuales influyen en el desarrollo organizacional, amenazando la supervivencia
de la empresa. 3. Conflictos emocionales, se presentan este tipo de conflictos por cuanto el
sistema familiar, se encuentra regido por emociones, afectividad, lealtad, mientras que el
sistema empresarial busca rendimientos y resultados. 4. Liderazgo y legitimidad, por lo
general el problema se presenta por la falta del mismo dentro de la organizacién, puesto que

no se facultan para hacerse cargo del rol.

2.3.4 Cultura organizacional en la empresa familiar

Si bien se desarrolla la cultura organizacional dentro de los dmbitos empresariales

diversos, resulta ain mas complejo el tratamiento de la cultura organizacional dentro de la
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empresa familiar, puesto que ambos sistemas en palabras de Leach (1996), empiezan a
traslaparse, por lo que finalmente la familia se encuentra inmersa en la empresa y

seguidamente los problemas, éxitos y fracasos de la empresa, afectan la familia.

Asf las cosas, se obtiene que presenta mds complejidades la cultura organizacional
en empresas de familia que en las que no presentan dicha caracteristica, y enfrente
problematicas especificas no solo por tratarse de este tipo de empresas, sino por encontrarse
limitada y caracterizada por la familia pilar de la organizacidn, por lo que las caracteristicas
culturales tienden a tener elementos sui géneris, al combinar la historia de la empresa
familiar, sus caracteristicas industriales, las relaciones actuales entre los miembros de la

familia, y finalmente, la creencias y valores integrados en la familia (Cherchem, 2017).

De manera similar la linea investigativa de Correa, Restrepo, Acevedo (2007),
argumenta que los que acontece dentro del negocio familiar no se encuentra ajeno a las
circunstancias o sucesos que se presenten en la familia indicando que los mismos se suman
a las transiciones familiares como lo son nacimientos, duelos, separaciones, formacién de
parejas y llegada de nuevos integrantes al grupo —organizacional/familiar — lo que lleva a

que lo cambios presentados afecte los procesos interorganizacionales.

Cabe considerar por otra parte, que autores como Cohen y Lindber (1974), han
sefalado que la cultura de las empresas de corte familiar, se caracteriza por encontrarse
orientada mds hacia el interior de la organizacion que hacia el exterior, manifestando que los
familiares pertenecientes al entorno organizacional presentan un trato preferente y
sobresaliente frente a las personas que no hacen parte de la familia, por linea similar se indica
en la investigacion de Sabater, Ruiz y Carrasco (s.f.), que la direccion de este tipo de

empresas recae en uno o varios miembros de la familia en los cuales se centralizan factores
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determinantes en el quehacer organizacional como: 1. Concentracion de poder. 2.

Concentracion de la autoridad. 3. Concentracidn de la toma de decisiones.

Sin embargo, con relacién a la cultura organizacional de la empresa familiar autores
como Craig J. (2008), establece que la cultura en este tipo de empresas contribuye a una
fuerte identidad organizacional, que lleva a que se genere gran compromiso con el negocio
y constituyendo relaciones duraderas, por cuanto la cultura ayuda a alinear las necesidades

y objetivos de los empleados y de la organizacion.

Es a partir de dichos postulados que investigadores como Garcia y Lopez (2001),
Hollander (1990) y Garcia, Lopez y Saldafia (2002), estudian la cultura de la organizacién
familiar a partir de particularidades familiares, miembros, tipo de familia y distribucién de
poder, realizando andlisis de la cultura familiar para con ello justificar la cultura
organizacional, que en gran medida es similar (Soreson, 2000), es a raiz de ello y de las
particularidades de este tipo de empresa que es permitido abordar la cultura de la empresa
familiar sondeando la cultura de la organizacidn, pues en ella se identificardn normas,

tradiciones, creencias y demds aspectos relevantes dentro de la cultura familiar.

Finalmente, con relacién a la cultura en la empresa familiar, resulta importante
destacar a Lansberg (1983), quien indica que al ser la direccién de control absoluto por parte
del fundador la modalidad mds comun en este tipo de empresas, es la que permite al fundador
tomar decisiones, no solo con respecto a la empresa, sino también a la familia, pues ejerce
gran influencia psicoldgica en las dos organizaciones, en virtud a su posicién de lider,
situacion que liga de manera estrecha la cultura familiar con la de la empresa de este tipo, lo
que finalmente lleva a una cultura paternalista, estableciendo un esquema autoritario y

centralizado.
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2.3.5 Toma de decisiones en la empresa familiar

Las interrelaciones entre miembros del mismo grupo familiar, asi como la
superposicion de las normas familiares a las de la empresa en la toma de decisiones (Saldafia,
Ruiz, Gaona y Castillo, 2016), hace que el desarrollo de esta dltima sea complejo dentro de
las organizaciones, ya que requiere del andlisis de diferentes situaciones, ya sean
econdmicas, politicas, sociales, ambientales, y demds relevantes para la organizacion. Esta
situacion organizacional se vuelve mucho més compleja respecto de las empresas familiares
en cuanto a la toma de decisiones, dado que en ésta ademds de los factores intrinsecos a
todas las organizaciones se debe tener en cuenta los caracteristicos de este tipo de empresas,
asi como la cultura especifica que en ellas se encuentra (Lampel, Bhalla & Ramachandran,

2017).

En este tipo de empresas se encuentran relevantes los conflictos emocionales que se
presenten en la esfera intrafamiliar, segun Braidot (2012), los fracasos de empresas
familiares se deben mds a conflictos dentro de las familias propietarias que a probleméticas
organizacionales, lo que hace que se genere un impacto negativo en la toma de decisiones,
haciéndose esta situacion mucho mds relevante que las cuestiones econdmicas, cambios
tecnoldgicos o errores en las estrategias comerciales, pues finalmente las normas que rigen
en la familia entran en conflicto con las que gobiernan la empresa, (Saldafia, Ruiz, Garza y
Gaitan, 2015), ya que puede entrar en discernimiento no solo los derechos y obligaciones
dentro de la familia sino necesidades individuales de los miembros de la familia (Lampel,

2017; Cherchem,2017).

Por la misma linea teoria se encuentra la investigacion realizada por Vélez, Holguin,
De la Oz, Duradn y Gutiérrez (2008), en la cual se destaca que en las Pymes familiares

Colombianas, la identidad de la organizacién se encuentra fuertemente permeada por los
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valores familiares — incluidos dentro de la cultura organizacional y familiar -, tomando
importancia los conflictos familiares y socioemocionales, pues se ha determinado que el
negocio constituye no solo un proyecto empresarial sino un proyecto de vida a nivel familiar,
lo que hace que de manera propensa e inevitable surjan conflictos dentro de la dindmica

empresarial y/o familiar.

Estos conflictos se hacen recurrentes especialmente porque quienes ostentan el
mando, y quienes ostentan rangos de inferior jerarquia en los cuales deben acatar 6rdenes,
son pertenecientes a la misma familia lo que hace que existan choques emocionales al
momento de interrelacionarse en la organizacion. Esta idea es respaldada por Saldafia et al.
(2016), quien explica que la toma de decisiones organizacional en estos casos es tomada por
la familia y por tanto los valores, el componente afectivo, los conflictos emocionales y las
normas que rigen a la familia influyen en dicho proceso. Es por esta razén que a su vez
autores como Kellermanns & Eddleston, (2004), evidencian que el grado de conflicto de
relacion en las empresas familiares estd a su vez influenciado por el altruismo, que
caracteriza las interacciones entre los miembros de la familia, situacion que se evidencia
sustancialmente cuando se trata de empresas de primera generacion, en las cuales las
emociones se presentan de manera profunda, especialmente cuando el propietario es el
fundador — directivo- y la empresa es una parte fuerte de su identidad (Guest & Bradford,

2007).

Por la misma linea tedrica se encuentra el postulado de Peter Davis (2001), quien
indica que los fundadores de la empresa familiar, tienen un sentimiento perpetuador hacia la
misma, por lo cual presentan poca confianza en la habilidad de los demds en la mota de
decisiones, por lo que sus decisiones y dominio se encamina a que sean obedecidos por los
hijos y los demds miembros de la familia que laboran en la empresa, manteniendo el control

tanto familiar como empresarial.
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Ahora bien, autores como Bolafios, Pantoja y Jiménez (2009), y Vasquez (2010),
Pérez y Gisbert (2012), indican que las empresas familiares presentan problemas especificos
y sustancialmente diferentes a los de aquellas que no presentan dicha caracteristica, por lo
que también manifiestan debilidades organizacionales, situacién que no les permite en
muchas ocasiones alcanzar adecuados niveles de desarrollo productivo, para ser
competitivas tanto nacional como internacionalmente (Rueda, 2017). Con relacién a las
problematicas de las empresas de tipo familiar autores como Bammens, Voordeckers &Van
Gils (2011), exponen que dentro de las empresas familiares se puede identificar cuatro
fuentes principales de riesgos los cuales son caracteristicos de este tipo de empresas, 1). La
familia propietaria busca sus intereses econdmicos, 2). La familia propietaria busca su
interés no econémico — interés representado en la familia més alld de la organizacion -, 3).
La tendencia altruista en la cual actiian los miembros de la empresa familiar — especialmente
los padres-, 3). Los miembros de la familia que no pertenecen a la familia nuclear buscan

intereses individuales mds que familiares.

Teniendo en cuenta lo anterior, debe entonces entenderse que dentro de las diferentes
problematicas presentes en las empresas familiares y los riesgos decisionales que se pueden
avizorar en este tipo de empresas, también debe considerarse como consecuencia de dichos
riesgos y de la continua interrelacion de la familia en dos instituciones diferentes, la
afectacion que sufre la toma de decisiones, de esta manera, autores como Cortada de Kohan
(2008), Rampello (2019), Silva (2017), han plasmado la importancia de los sesgos cognitivos
en la toma de decisiones, que si bien se encuentran presentes en todo tipo de decisiones en

empresas de tipo familiar se hacen mas notorios.

El concepto de sesgo cognitivo fue identificado inicialmente por Kahneman y
Tversky en 1972 (Carballo, 2019), los cuales fueron identificados como “errores que las

personas cometen al realizar juicios de probabilidad, y atribuyen estos errores a una
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limitacion de la capacidad de procesamiento de la informacion” (Silva, 2017, p. 13), asi
mismo se identificd que dichos sesgos se encuentran condicionados por normas culturales,
ser miembro de un grupo social, principios, valores y creencias previas (Castro, A.

Hernandez, Z., Riquelme, E., Ossa, C., Aedo, J., Da Costa, S., Pdez, D. 2019).

Asf las cosas, investigadores como Saldafa (2016), han identificado que los sesgos
emocionales son los que puede generar mayores obstdculos en las empresas de familia, en
lo atinente a la toma de decisiones, las cuales pueden distar de la racionalidad y objetividad.
Dentro de los diferentes sesgos que se han identificado en la toma de decisiones se

encuentran algunos detallados asi,

Tabla 7 Los sesgos en la toma de decisiones.

Tipo de sesgo Especificacién

el sesgo de la ley de los | Se toman decisiones con base en la intuicién mas que con datos y
pequeiios nimeros conocimientos especificos, pues las personas con poca
informacién dan resultados concluyentes y definitivos.

efecto de comprobacién Se busca y por ende se le da més valor a la informacién que
ratifique la idea o pensamiento que se tiene, dejando o ignorando
la informacién que la contradiga.

los juicios de incertidumbre | El andlisis decisorio que se realiza distingue entre las elecciones
que presentan riesgo y las que no, por lo que la incertidumbre hace
que se produzcan juicios en ocasiones conducen a errores
sistemadticos.

la eleccidn riesgosa La decisién depende de la aversién o propensioén al riesgo que
presente el decisor.

la teoria de la expectativa El agente decisor toma las decisiones enfocado en la expectativas
del resultado final.

el sesgo de sobreconfianza Es un error que se presenta en el agente decisor por la
sobreestimacion de las decisiones y habilidades propias.

efecto marco En este caso para la toma de decisiones se le da mayor valor a la
manera en que se presenta la informacién al contenido mismo de
ella.




efecto de la situacion creada

Para el presente caso se busca evitar las criticas y/o
arrepentimientos, para evitar en el ego del decisor y mantener asi
la condicién de seguridad.

efecto de costos hundidos

Indica el autor que es la negativa del agente decisor de abandonar
determinado proyecto que resulta inttil por haberse invertido
mucho dinero en él.

Sesgo de dominancia factica

Se encuentra relacionado con la visién y percepcion que tiene el
agente decisor de las situaciones, aferrdndose a la primera opcion
posible sin evaluar las demds existentes,

Sesgo de proyeccién

Consiste en que el decisor asume que las demds personas piensan
similar y comparten posturas del agente decisor.

Efecto de pertenencia al
grupo

Se presenta una pérdida de la capacidad autocritica y se da una
exaltacion del poder.

Emociones

Cuando se presentan momentos de emocidn, limita el examen de
las diferentes alternativas que se tienen a disposicidn.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Rampello 2019.
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Cuando se habla de interrelaciones entre individuos, se debe partir de la existencia
de conflictos, sin embargo, dentro de la empresa de tipo familiar dichas diferencias se
consolidan al presentarse relaciones dentro de dos subsistemas la familia y la empresa al
presentarse puntos de distanciamiento entre los fines y esencias de cada subsistema (Gascon,
2013), es de resaltar que en estudios realizados por Kellermanns y Eddleston, 2004, indican
que en las empresas familiares, por existir la concentracién del control, ella tiende a tener
una atmésfera menos participativa, lo anterior por cuanto se presenta gran renuencia de la
generacion fundadora de desprenderse de su rol de poder, lo que puede desmotivar a los
miembros de la familia de la nueva generacién en la participacion de la toma de decisiones
y la seguridad y confianza de asumir roles de liderazgo, lo que finalmente hace como tnicas
y especificas las problemadticas internas para la toma de decisiones en la empresa familiar,
al profundizarse la divergencia de intereses intrafamiliares, propiciando de esta manera el

aumento de toma de decisiones incitadas por el altruismo, las cuales por lo general se tornan



80

alejadas de los objetivos organizacionales, por cuanto no se encuentran basadas en el interés
a largo plazo de la empresa o la familia , Bammens et al. (2011).

Asi las cosas, dichas problematicas decisionales en el dmbito empresarial que
resultan més recurrentes cuando la generacion fundadora no permite que la nueva generaciéon
participe en la toma de decisiones lo que lleva a que resulten decisiones poco convenientes
o carentes de fundamento (Kellermanns y Eddleston, 2004), pues generalmente el poder se
concentra en una misma persona la cual debe asumir el rol de actores fundamentales dentro

de la organizacién como lo es el director, el ejecutivo y el lider.

Tabla 8 Roles fundamentales dentro de la toma de decisiones organizacionales.

El director

El ejecutivo

El lider

* Promotor de un ambiente de
colaboracién y confianza entre
su personal.

» Escucha sugerencias de su
personal y las pone en practica
. Es interdisciplinario,
emprendedor e innovador

» Tiene ambicion de éxito

* Tiene actitud positiva, lo que
implica actuar con integridad,
valor, fe,

generosidad,

optimismo,
iniciativa,
tolerancia, tacto, amabilidad,
dignidad y honorabilidad.

* /Qué puedo aportar? Es una
pregunta que siempre deberd
estar en el pensamiento de un
empresario hébil, del ejecutivo

eficaz.
e Detecta los  asuntos
relevantes, atendiéndolos de

inmediato. No posterga la toma
de decisiones, sobre todo si se
tienen posibilidades de

resolucion.

* Toma decisiones efectivas. El
problema a resolver deberd
estar basado en hechos
contundentes y perfectamente

bien fundamentados.

* Capacidad para
impacto en las opiniones Yy

causar

acciones de otras personas

» Habilidad para expresar sus
puntos de vista y perspectivas
en forma innovadora

* Decision para actuar y asumir
riesgos

* Creatividad para generar
nuevas ideas y soluciones a
problemas

* Capacidad para
credibilidad interna y externa
al proyecto

crear

* Capacidad para delegar

*Capacidad
empatia.

para  ejercer

Fuente: Elaboracion propia con base a Castafieda, Ortega y Garcia, 2006.
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Para tener total comprension de la toma de decisiones dentro de la empresa familiares
se debe evaluar el papel de la participacion en ellas, y por parte de que integrantes de la
familia se realiza, por lo que resulta trascendental de igual modo identificar el estilo
decisional que se presenta en este tipo de empresas (Pimentel, D., Scholten, M. and Couto,

J.P. 2018), pues son estos ultimos grandes influyentes en la forma de tomar las decisiones.

Lo anterior es respaldado por las investigaciones de Lopez y contreras (2013), en las
cuales indican que el estilo de toma de decisiones en las empresas familiares depende no
solo de la cultura empresarial sino de los valores y las experiencias, asi mismo se explican

los diferentes estilos de toma de decisiones desde autores como:

Tabla 9 Estilos de toma de decisiones.

Estilos de toma de decisiones Autores
Se clasifican en: Vance, Groves, Paik y Kindler
(2007).

e Estilo de pensamiento lineal: en el cual el gerente
utiliza un proceso racional de pensamiento para la
toma de decisiones, en el cual utiliza informacién
externa (conceptos, datos, deducciones, pruebas,
hechos), para con dicha informacién guiar la toma
de decisiones.

e Estilo de pensamiento no lineal: en este se
evidencia la preferencia del agente decisor por
utilizar fuentes internas en el proceso de toma de
decisiones, como presentimientos, intuicion,

empatia, experiencia o corazonadas.

Estos autores proponen los estilos de toma de decisiones | Brousseau, Driver, Hourihan y
basados en el uso que se le da a la informacién y las | Larsson (2008).

alterativas que se crean, de esta manera se encuentran los
maximizadores y los satisfactores, los primeros utilizan
gran cantidad de informacién externa, mientras los

segundos obtienen algunos datos y toman las decisiones.
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1. El decisivo: poca informacién — un curso de
accion.

2. El flexible: poca informacién — muchas
alternativas.

3. El jerdrquico: mucha informacién — un curso de
accion.

4. El integrador: mucha informacién — muchas

alternativas.

Fuente: Elaboracion propia con informacién de Lépez y Contreras (2013).

El estilo decisional que determine al agente decisor al momento de elegir un curso
de accidn se encuentra influenciado por el liderazgo de dicho agente, factores que son los
tendientes a profundizar las diferencias encontradas ya sea en cultura organizacional, asi
como en toma de decisiones estratégicas y en estructura de la empresa (Sabater, Ruiz y

Carrasco, s.f.).

Finalmente, aunado al estilo decisional de la empresa familiar, también se debe
destacar en la toma de decisiones, las elecciones que se realizan con respecto a la
incorporacion de los miembros de la familia, pues segin Gallo (1992), “en una buena
empresa de trabajo familiar, en su desarrollo y evolucidn, se lleva a cabo lo necesario para
que todos los miembros de la familia que libremente deseen incorporarse puedan hacerlo,
cada uno en un puesto acorde con sus capacidades, y con una remuneracion adecuada a las
actividades que realiza”, lo anterior guarda concordancia con las decisiones que debe evaluar
el decisor para el desempeio de la organizacidn, y su permanencia en el tiempo a través de
las generaciones, puesto que “la nueva generacién tendrd acceso a mds conocimientos
tedricos y empiricos sobre los puntos fuertes y débiles de las empresas familiares, estin
mejor preparados, podrdn basarse en estos conocimientos para incrementar la longevidad de

sus empresas” (Neubauer y Lank 1999, p. 50).
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Capitulo III: Enfoque metodolégico

3.1 Tipo de investigacion
Nivel de profundizacion en el objeto de estudio

Dentro del marco mencionado, el presente estudio es de caricter exploratorio y
documental, el cual permite en palabras de Sampieri (2006), encontrar un puente para
estudios mds profundos sobre un asunto especifico.

Zafra (2006), indica que especialmente en la investigacion de las ciencias sociales
cobran gran importancia los estudios exploratorios, siendo para el caso en concreto crucial
en la investigacién por su cardcter indagatorio, de manera que puedan entenderse los
fendmenos presentes en la empresa familiar con relacién a su cultura interna de alcance
familiar y la toma de decisiones en la misma, lo que genera la posibilidad de que en futuras
investigaciones se lleve a cabo un estudio sobre el contexto, en particular del sector
determinado en la exploracién y que se considere perentorio para los futuros investigadores.

3.2 Método de investigacion

El método mixto de la investigacién cobr6 gran relevancia en los afios 80 y 90, por
surgir el debate con relacidn a este tipo de investigacion, sobresaliendo autores como Christ
(2007), arguyendo que los estudios exploratorios cualitativos y confirmatorios, han
presentado valiosos resultados en el campo educativo, enfermeria, medicina y psicologia
entre otros, esto fue apoyado por Dellinger y Leech (2007), quienes manifestaron que el uso
de més de un método ampliaba la el andlisis y comprension de los fenémenos en estudio,
especialmente, si estos se refieren a campos complejos en donde estd involucrado el ser
humano y su diversidad. En este sentido, la complementariedad metodolégica ha permeado
la comunidad cientifica, en lo que define Di Silvestre como:

... una estrategia de investigacién que permite combinar la metodologia cualitativa y la

cuantitativa ain cuando éstas en el pasado se han encontrado en posturas opuestas. Esta
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2 (13

estrategia de investigacion es la denominada “multimétodos”, “métodos mixtos”, o
“triangulacion metodologica”, cualquiera sea su nombre ella apunta a la combinacion

de la metodologia cualitativa y la cuantitativa (s.f, p. 71).

Por su parte, el método mixto, segin Rocco et al. (2003), presenta las siguientes
tipologias, segun el cardcter que presenten (exploratorio o confirmatorio),
Tipos de disefio con método mixto.
Corresponde a una combinacién de metodologias cuantitativas y cualitativas:

e Tipo I: Investigacion confirmatoria, con datos cualitativos y andlisis estadistico.
e Tipo II: Investigacion confirmatoria, con datos cualitativos y andlisis cualitativo.
e Tipo III: Investigacion exploratoria, con datos cuantitativos y andlisis

estadisticos.
e Tipo IV: Investigacion exploratoria, con datos cualitativos y analisis estadistico.

e Tipo V: Investigacion confirmatoria, con datos cuantitativos y analisis

cualitativo.

e Tipo VI: Investigacion exploratoria, con datos cuantitativos y andlisis

cualitativo.

Tipos de diseiio con modelo mixto.
Relaciona una mezcla de estrategias cuantitativas y cualitativas, asi:

e Tipo VII: Simultdneo, investigaciéon confirmatoria o exploratoria. Datos
cuantitativos y cualitativos con andlisis cualitativos y cuantitativos.
e Tipo VIII: Secuencial, por etapas. Una etapa un enfoque, la siguiente el otro.

Cada etapa fortalece la anterior.

Asi las cosas, para el estudio bajo andlisis, se recopilaron datos cuantitativos y
cualitativos simultdneamente, para determinar la forma en que se relaciona la cultura
familiar de las pymes familiares del sector metalmecdnico de la ciudad de Manizales, y los

procesos de toma de decisiones.
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La técnica elegida en el trabajo de investigacion ha sido la entrevista, haciendo uso
tanto de encuestas como de cuestionarios tipo Likert. Dentro de los instrumentos de
medicién para llevar a cabo la indagacion de la cultura en la empresa, se encuentra el
denominado Organizational Culture Assessment (OCAI), disefiado por Cameron y Quinn
(1999), basado en el modelo conocido como Competing Values Framework, con el cual se
busca diagnosticar y facilitar el cambio de la cultura de una organizacién en particular,
identificando cuatro grandes clases o tipos de cultura dominantes: a) Clan, b) Ad-hoc
(Adhocracia), ¢) Jerarquizada, y c) Mercado. (Sépulveda, 2004).

La eleccion de utilizar el cuestionario OCAI para la presente investigacién obedece
a las caracteristicas de la herramienta y su amplia implementacion para la identificacion de
la cultura organizacional (Cameron y Quinn, 1999):

e Prdctica: incluye dimensiones culturales relevantes.

e Datos cuantitativos y cualitativos: se utilizan ambos tipos de datos.

e Manejable: este proceso puede ser aplicado por personas internas a la organizacion
sin necesidad de que intervengan expertos externos en medicion de cultura
organizacional.

e Validez: esta metodologia ha sido y estd siendo aplicada por un niimero considerable

de organizaciones y también estd siendo utilizada por investigadores.

3.3 Unidad de analisis y muestra

El presente caso la unidad de andlisis son las Pymes familiares del sector
Metalmecénico de la ciudad de Manizales y fueron elegidas segin su tamaiio de acuerdo con
los criterios del decreto 957 de 2019, segtin el cual se consideran pequefias empresas aquellas
cuyos ingresos por actividades ordinarias anuales sean superiores a veintitrés mil quinientos
sesenta y Unidades de Valor Tributario (23.563 UVT) e inferiores o iguales a doscientos
cuatro mil novecientos noventa y cinco Unidades de Valor Tributario (204.995 UVT), la

mediana aquella cuyos ingresos por actividades ordinarias anuales sean superiores a
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doscientos cuatro mil novecientos noventa y cinco Unidades Valor Tributario (204.995
UVT) e inferiores o iguales a un millén setecientos treinta y mil quinientos sesenta y cinco
Unidades Valor Tributario (1.730.565 UVT).

Al tratarse la presente investigacion con un enfoque mixto, se pudo hacer uso de las
entrevistas como insumo importante para la construccion del instrumento que se aplicaria en

las encuestas.

Algunos datos sobre la muestra de investigacion

La poblacion objetivo corresponde pequefias y medianas empresas del sector
metalmecénico, ubicadas en la ciudad de Manizales, que hayan renovado su matricula
mercantil, para lo cual se tiene en cuenta el reporte de la Camara de Comercio de Manizales
por Caldas, donde determina que el total de PYMES de la ciudad para el sector bajo estudio,

corresponde a 27 registradas al afio 2.020, distribuidas como se muestra en la siguiente tabla:

Tabla 10 Pymes del sector metalmecdnico en Manizales.

Tamano de Empresas Total
Pequenas 21
Medianas 6

TOTAL 27

Fuente: Elaboracion propia a partir de la informacién obtenida de la Cdmara de Comercio de Manizales por

Caldas.

El muestreo utilizado en la investigacion es no probabilistico, en atencién a que no
existe informacion, ni en bases de datos de la cdmara de comercio, ni estudios de los que se
pueda establecer con certeza el nimero de empresas de familia que existe en Manizales, por

cuanto las mismas no presentan un registro que las identifique como tal.
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Asi las cosas, para el presente proyecto lo que se realizé fue entablar comunicacion

directa con las Pymes del sector metalmecdnico registradas en la base de datos de la Camara

de Comercio de Manizales por Caldas y una a una se pregunté si correspondia a empresa

familiar o no, para finalmente obtener una muestra conformada por 9 Pymes de dicho sector.

Etapas del Procesos Investigativo

El proceso investigativo tuvo cuatro momentos a saber:

l.

Se realiz6 la revision de literatura teniendo en cuenta diversas fuentes bibliogréficas,
como libros, articulos indexados, documentos de internet, tesis, estudios locales sobre
las PYMES de la ciudad de Manizales, y obras sobre las teméticas relacionadas con el
objeto de estudio; efectuando la identificacion, seleccidn, andlisis y descripcion de la
informacién encontrada para la construccién del marco teérico el cual fue util para
fundamentar la investigacion con base en el problema planteado.

Disefio y aplicacion de una entrevista semiestructurada dirigida a gerentes, directivos o
integrantes de la familia propietaria con conocimiento de funciones de direccion, para
identificar los aspectos de la cultura familiar que se trasladan a las empresas de familia
del sector metalmecdnico de la ciudad de Manizales.

A partir de las entrevistas realizadas se procedio a caracterizar los aspectos de la cultura
familiar que influyen en la toma de decisiones de la empresa familiar metalmecanica
Manizalena.

Finalmente, se establecieron relaciones entre la cultura de la empresa familiar, la toma
de decisiones y el nivel generacional en la direccion de la empresa, de acuerdo con la

informacion obtenida.
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Capitulo IV: Analisis y discusion de resultados

Para responder al objetivo general “Analizar la relacion entre la cultura familiar y los
procesos de toma de decisiones, de las pymes familiares del sector metalmecanico de la
ciudad de Manizales”, se disefid una entrevista semiestructurada a partir de la teoria
encontrada, asi como la aplicacién de encuesta y el cuestionario OCAI disefiado por
Cameron y Quinn (1999), basado en el modelo conocido como Competing Values
Framework.

Es importante para el desarrollo de la investigacidn, tener presente que las empresas
de familia son enriquecidas con dos instituciones individuales a saber, la familia como una
pequeia unidad social, y la empresa como institucion dedicada a actividades con fines
econémicos.

A si las cosas, con relacion al primer objetivo especifico consistente en identificar
los aspectos de la cultura familiar que se trasladan a las empresas de familia del sector
metalmecanico de la ciudad de Manizales, se trazo una entrevista semiestructurada de la cual
se obtuvieron diferentes aspectos trascendentales de la cultura familiar que se trasladan a la
empresa familiar, y de la misma manera se indagaron documentos, tesis, y diferentes fuentes
bibliogréficas que apoyaran dicha identificacion, con respecto de las cuales se obtuvo, como

principales aspectos que se trasladan los siguientes:
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Figura 9 Aspectos de la cultura familiar que se trasladan a la empresa familiar.
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Fuente: elaboracion propia.

De la misma manera y para tener un conocimiento mds exacto de la familia
empresaria, se indagd sobre el tipo de familia predominante en las empresas entrevistadas,
de lo cual se obtuvo que es la familia nuclear la cual se encuentra integrada por matrimonio
mondgamo, formado por padre, madre e hijos, de la misma manera se pudo identificar que
en 7 de 9 empresa entrevistadas es el director la persona encargada de la toma de decisiones,
quien no solo tiene participacion accionaria en la organizacion, sino que también, ostenta el
poder de direccién y manejo de la organizacion, asi como el rol de lider dentro del &mbito
familiar. Asi mismo se pudo constatar que solo 2 de las 9 empresas investigadas cuentan con
junta directiva en la cual se encuentran miembros de la familia como factores importantes

en la toma de decisiones.

Con relacion al segundo objetivo, y con la finalidad de caracterizar los aspectos de
la cultura familiar que influyen en la toma de decisiones de la empresa familiar Manizalefa,

perteneciente al sector metalmecdnico, se realizO una entrevista semiestructurada,
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compuesta por seis factores de la manera indicada en el soporte tedrico y con el cual se dio
cumplimiento al primer objetivo de la presente investigaciéon (comunicacion, afectividad,
autoridad, pautas de crianza, lealtades, legados), asi como factores relacionados con la
familia como estabilidad empresarial, el trato preferente, las implicaciones con respecto a
salarios, y la direccion de la empresa; para dicho andlisis se obtuvieron los siguientes

resultados:

Teniendo en cuenta las entrevistas realizadas a los empresarios, se procedié a
indicarles que calificaran en una escala de uno a cinco, siendo cinco alta y uno baja, la
contribucion de los seis aspectos al momento de tomar una decision relacionada con la
organizacion en cuanto a estrategias organizacionales, ingreso o despido de empleados (sean

o no del grupo familiar), inversiones, y proveedores.

DIGETCEREINHIETD
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comunicacion M afectividad M autoridad M pautas de crianza ™ |lealtades M legados

Figura 10 Aspectos de la cultura familiar que influyen en la toma de decisiones (produccion propia).

Los resultados anteriormente presentados se encuentran clasificados por las
categorias pertenecientes a la cultura familiar, asi como por la calificacién dada por cada una
de las empresas metalmecdnicas que muestran los factores en los cuales segtn su criterio

particular tornan mayor influencia en su proceso decisional, es asi, como de la gréifica
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anterior se puede extraer que el factor comunicacion segun los directivos de las Pymes de la

investigacion es el aspecto que menos influye en la toma de decisiones de los directivos.

Asi las cosas, se evidencia que las empresas estudiadas, no se identifican con el
intercambio de informacién entre los integrantes del grupo familiar, para tomar una decisién

dentro de la empresa.

Por otro lado, los directivos de la organizacién indicaron en sus respuestas una
preferencia y tendencia con relacion a los aspectos de la cultura familiar que mas influyen a
la hora de tomar decisiones en la empresa familiar, en cuanto a estrategias organizacionales,

ingreso o despido de empleados.

Influencia en la toma de decisiones

@ Comunicacion @ afectividad @ autoridad

O pautas de crianza M lealtades @ legados
Figura 11 Influencia delimitada de la cultura familiar en la toma de decisiones (produccion propia).

Con relacion a las caracteristicas de la cultura familiar que se transmiten a la empresa
de este tipo, se evidencia que para los empresarios entrevistados de la Pymes del sector
metalmecanico, influyen més en el proceso decisorio empleado dentro de la organizacién
los factores de pautas de crianza, lealtades y legados, correspondiendo estos a un 57% de los
entrevistados, de los cuales los mds influyentes corresponde a las pautas de crianza, con un

21%, que son las que agrupan los temas relacionados con creencias, valores, actitudes,



92

comportamientos, y un 19% corresponde a las lealtades, como factor relevante dentro del

proceso decisorio.

La familia como factor de estabilidad empresarial

Ante la pregunta ;Considera a su familia un factor de estabilidad para la empresa?,
los directivos indicaron que dicho factor resulta importante a la hora de implementar una

decisién empresarial.

Muchisimo S =
Bastante
Moderadamente T
No mucho
En absoluto
0 1 2 3 4

Figura 12 La familia en la estabilidad empresarial (produccion propia).

De las empresas entrevistadas, 4 indicaron que consideran moderadamente a su
familia como un factor de estabilidad para su empresa y 3 de ellas que la familia influia
muchisimo en la empresa familiar para su estabilidad, por otro lado, tan solo 2 de ellas
indicaron que su familia no es un factor de estabilidad empresarial. Ante ello se puede
evidenciar que el 78% de las empresas entrevistadas consideran que la familia corresponde

a un factor importante que influye en la estabilidad que presenta hoy en dia la organizacion.

Para analizar el trato preferente se utilizo el criterio de fijacion de salario dentro de

la organizacion, ante lo cual los directivos indicaron:
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Figura 13 Fijacion de salario en la empresa familiar (produccion propia).

En las respuestas esbozadas, se evidencia que para el 33% de las empresas del sector
metalmecdnico entrevistadas, es importante le favorecimiento de los miembros de la familia,
y el 67% indican que existen criterios de igualdad, sin embargo en ningin caso se identific6

que existiera un desfavorecimiento a los miembros del grupo familiar.

Con relacion al factor de concentracion de poder dentro de la organizacion se indago
sobre el gerente de la empresa metalmecdnica, ante lo cual se pregunté ;Qué pasaria si el

gerente dejara su cargo?
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Figura 14 Gerente como tomador de decisiones (produccion propia).
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El 56% de las empresas entrevistadas informaron que es grave que el gerente deje su
cargo, lo que se corresponde con que el 67% de los entrevistados manifestaron que el gerente

es parte de la familia y es accionista de la empresa.

Dicha situacién encuentra concordancia con la linea investigativa de Correa,
Restrepo, Acevedo (2007), quienes argumentan que lo que acontece dentro del negocio
familiar no se encuentra ajeno a las circunstancias o sucesos que se presenten en la familia,
indicando que los mismos se suman a las transiciones familiares, pues si el directivo de la

empresa realiza un cambio familiar u organizacional este se verd reflejado en una u otra.

Con la finalidad de establecer la relacion entre la cultura de la empresa familiar, la
toma de decisiones y el nivel generacional en la direccion de la empresa, correspondiente al
objetivo tercero, se realizaron entrevistas para identificar los factores decisionales presentes
en las Pymes del sector metalmecédnico y se preguntd sobre la generacién en la cual se

encuentra la empresa en términos de direccion.

Para la identificacion de la cultura en la empresa familiar se procedié a aplicar el
cuestionario denominado Organizational Culture Assessment (OCAI), disefiado por
Cameron y Quinn (1999), basado en el modelo conocido como Competing Values
Framework, con el cual se realiz6 un diagndstico de la cultura organizacional ACTUAL, y
se identific6 también la preferida, con el cual se busca diagnosticar y facilitar el cambio de
la cultura de una organizacién en particular, identificando cuatro grandes clases o tipos de
cultura dominantes: a) Clan, b) Ad-hoc (Adhocracia), ¢) Jerarquizada, y c) Mercado.

(Sépulveda, 2004).

Las siguientes figuras exhiben con color azul al tipo actual de cultura organizacional
dominante actualmente y con color verde al tipo de cultura organizacional en la situacion

preferida que es percibida en las Pymes entrevistadas del sector metalmecénico.
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Empresa A

Internal

Hierarchy Clan

Bcurrent

Stability Flexibility
BDesired

Market Adhocracy

External

Figura 15 Cultura empresarial de la Pymes A (produccién propia).

Se observa que la cultura dominante en la organizacién A, es Clan y de acuerdo a las

expectativas de la organizacion, la cultura dominante que se necesitaria seria una de tipo

adhocratica.
Empresa B
Internal
Hierarchy Clan
B current
Stability Flexibility
BDesired
Market Adhocracy
External

Figura 16 Cultura empresarial de la Pymes B (produccion propia).
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Se observa que la cultura dominante en la organizacién B, es Clan y de acuerdo a las
expectativas de la organizacion, la cultura dominante que se necesitaria seria una que presentara

caracteristicas enfocadas a la de mercado.

Empresa C

Internal

Hierarchy Clan

Bcurrent
stability Flexibility
BDesired

Market Adhocracy

External

Figura 17 Cultura empresarial de la Pymes C (produccion propia).
Con relacion a la organizacion C, la cultura dominante es de mercado y de acuerdo a las
expectativas de la organizacidn, la cultura dominante que se necesitaria seria una de tipo

Jerarquico.
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Figura 18 Cultura empresarial de la Pymes D (produccion propia).
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Bcurrent

BDesired

Para la organizacion D, la cultura dominante es Adhocratica, en la cual los lideres son

considerados innovadores y tomadores de riesgo, y de acuerdo a las expectativas de la

organizacion, la cultura dominante que se necesitaria seria una de mercado.

Empresa E

Internal

Hierarchy Clan

Stability Flexibility

Market Adhocracy

External

Figura 19 Cultura empresarial de la Pymes E (produccion propia).

Bcurrent
BDesired
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La empresa E identifica dentro de su cultura la de tipo clan, prefiriendo como cultura

dominante la de tipo mercado, mds orientada a los resultados.

Empresa F

Internal

Hierarchy Clan

Bcurrent
Stability Flexibility
QDesired

Market Adhocracy

External

Figura 20 Cultura empresarial de la Pymes F (produccidn propia).
Se tiene que con relacion a la empresa F, que la cultura actual dominante es la clan, y

estando como cultura preferida la de mercado.

Empresa G

Internal

Hierarchy Clan

Ocurrent
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Stability Flexibility

Market Adhocracy

External

Figura 21 Cultura empresarial de la Pymes G (produccion propia).
La empresa G presenta una cultura dominante tipo clan, y como preferida presenta una

de tipo Adhocratico.
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Empresa H
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Figura 22 Cultura empresarial de la Pymes H (produccion propia).
Para la empresa H, la cultura actual corresponde a una de tipo Jerarquizado, teniendo

como preferida una de tipo Adhocratico.
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Figura 23 Cultura empresarial de la Pymes | (produccion propia).

Finalmente con relacion a la empresa I, se tiene que la cultura dominante corresponde a

la tipo clan, y dentro de la cultura preferida se encuentra la Adhocratica.

El andlisis de los promedios para cada tipo de cultura muestra que el tipo dominante en
la situacion actual es mayoritariamente una cultura de tipo Clan y en menor grado de tipo

adhocratica, de mercado o jerarquizada. . En cambio, en la situacion preferida, la
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orientacion hacia una cultura tipo Adhocratica aumenta significativamente, junto a una

mayor orientacion hacia una cultura de Mercado.

De la misma manera, se puede identificar que el 67% de las Pymes familiares
metalmecénicas encuestadas, se identifican con la cultura dominante tipo Clan, que segin
los postulados de Cameron y Quinn (1999), es un tipo de cultura que se encuentra orientado
hacia el interior de la organizacién mds que hacia el exterior, y se direcciona por la

flexibilidad y la discrecion.

Flexibilidad y Discrecién

CLAN AD- HOC

JERARQUIZADA | MERCADO

Orientacion interna e
integracion
Orientacion externa 'y
Diferenciacion

Estabilidad y Control

Figura 24 Modelo competing values framework, adaptado de Cameron y Quinn (1999), (elaboracion propia).

Estos resultados son congruentes con el estudio realizado por Cohen y Lindber
(1974), quienes sefialaron que la cultura de las empresas de corte familiar, se caracterizan
por encontrarse orientadas mds hacia el interior de la organizacion que hacia el exterior, y
manifestando que por ello los familiares pertenecientes al entorno organizacional presentan

un trato preferente y sobresaliente frente a las personas que no hacen parte de la familia.

Con relacién al tipo de cultura dominante entre las Pymes encuestadas es importante
sefalar que este tipo de cultura, segin Septlveda (2004), se caracteriza porque los lideres,
gerentes o directivos la organizacidén, se consideran mentores y figuras paternales con
profunda llegada al interior de la institucidn, y sobresalen factores como la union, la lealtad

y la tradicién. Dichos postulados se encuentran relacionados con los hallazgos obtenidos en
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el desarrollo del segundo objetivo especifico puesto que en los resultados esbozados se
mostré como el 78% de las empresas del sector objeto de investigacion consideran que la
familia es factor importante para la estabilidad empresarial, y el actual lider o gerente al
representar una figura paternal hace que se considere como un problema grave el hecho de

que este dltimo deje su cargo.

Factor decisional en la empresa familiar

CONSEJO DE ADMINISTRACION

CONSEJO DE FAMILIA

JUNTA GENERAL — DIRECTIVA O
ASAMBLEA DE SOCIOS

- -

Tha

GERENTE/DIRECTOR

Figura 25 Tomador de decisiones en la empresa familiar (produccion propia).

Se indagd sobre la cantidad de informacion utilizada segun los postulados de
Brousseau, Driver, Hourihan y Larsson (2008), para identificar los estilos de toma de
decisiones basados en el uso que se le da a la informacion y las alterativas que se crean, de
esta manera se encontr6 que los estilos de toma de decisiones se encuentran con una
tendencia a ser maximizadores, utilizando gran cantidad de informacién externa, para toman

las decisiones.
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Figura 26 Estilos de toma de decisiones (produccion propia).
En el grifico anterior se evidencia en las respuestas de los directivos concentracién
de toma de decisiones en el cuadrante correspondiente a gran cantidad de infromacién,

correspondiendo ello a estilos de decisidn de tipo jerarquico e integrador.

A la pregunta en que parte del proceso de toma de decisiones cree que influye mas

su relacion con el grupo familiar, se obtuvo la siguiente informacion:

6
5
4
3
2
1
0
En la identificacion En sefialar la pauta Seleccionar Implementacion de  Evaluacion de la
del problema— o los métodos que alternativa para la alternativa efectividad de la
analisis de la resultaran solucionar el decisién
situacion relevantes para problema
solucionar el
problema

Figura 27 Proceso de toma de decisiones (produccion propia).
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El 56% de los directivos entrevistados indicaron que en la parte del proceso
decisional en la cudl inflye mds la relacién que presentan con la familia es al momento de
seleccionar una alternativa para solucionar un problema, desde esta perspectiva se devel6 la
necesidad de indagar también por la manera en la cual se abordan los puntos de vista
diferentes cuando de decisiones se trata dentro de la empresa familiar, ante lo cual el 66,6%

indic6 que se tratan en reuniones informales, y solo el 33,33% en reuniones de tipo formal.

Factor Generacional

Con relacion a la indagacién por el nivel generacional presente en la direccion de la
empresa familiar metalmecanica se obtuvo que en su gran mayoria, el 78% de las
entrevistadas se enucnetra en la primera generacion mientras que solo el 22% se encuentra

en la segunda.

B Generacion M Primera HSegunda [ Tercera M Otra

Figura 28 Generacion en la empresa familiar (produccién propia).
Cabe destacar dentro de los hallazgos del factor generacional esbozado, que solo dos
empresas de las entrevistadas se encuentra en la segunda generacion, y ambas corresponden
a medianas empresas, las cuales son ampliamente conocidas de manera histérica por su
importancia empresarial en la ciudad de Manizales. Con relacién a dicho hallazgo, se
evidencia que este guarda relacion y concordancia con la investigacion adelantada por

Cherchem (2017), en los cuales argumenta que las empresas que trascienden de la primera
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generacion, pueden llegar a aumentar su ventaja competitiva, garantizando su éxito ademds

del involucramiento del factor cultural.

Para el desarrollo de la presente investigacion se debe tener en cuenta que en las
Pymes entrevistadas, ninguna cuenta con protocolos de familia, sin embargo, y pese a ello,
el 44,4 % de la Pymes encuestadas manifestaron tener normas sobre la incorporacion laboral
de familiares a la empresa, teniendo en cuenta dichas manifestaciones se puede observar que
dicha situacién guarda relaciéon con las investigaciones realizadas por la Camara de
Comericio de Bogotd, en la cual se encontrd que para el caso Colombiano, se ha demostrado
que son muy pocas las familias empresarias que toman la decisién preventiva de realizar
acuerdos familiares, mas conocidos como protocolos de familia, antes de que se presenten
situaciones problematicas, lo cual es un factor trascendental y que se corrobora con los

resultados de la presente investigacion.

De la misma manera se encuentra que las empresas identificaron como aspectos
relevantes a la hora de tomar decisiones, en primera medida las pautas de crianza, las cuales
engloban lo que se conoce como valores, comportamientos, conocimientos, actitudes y
creencias, por su parte las lealtades familiares son las encargadas de asignar roles y llevan
intrinsecamente a la asimilacion de patrones de conducta, finalmente se encuentran los
legados, los cuales presentan caracteristicas perpetuadoras, pues es el aspecto encargado de
dar continuidad al patrimonio familiar, entendiéndose el mismo no solo de indole econémica

sino social, emocional, espiritual.

Los anteriores hallazgos guardan relacion con la investigacion realizada por Vélez,
Holguin, De la Oz, Durdn y Gutiérrez (2008), en la cual se destaca que en las Pymes
familiares Colombianas, la identidad de la organizacion se encuentra fuertemente permeada

por los valores familiares — incluidos dentro de la cultura organizacional y familiar -,
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tomando importancia los conflictos familiares y socioemocionales, pues se segtin los autores

el negocio constituye no solo un proyecto empresarial sino un proyecto de vida a nivel

familiar.

Estilo de toma de

Trato para fijar salario Familia como estabilidad Gerente deja cargo decisiones
igualdad para miembros de la Seria un problema
e .. P Moderadamente - P .
Pyme A familia y externos pequeiio Jerarquico
. ) ; Existen fondos especiales
igualdad para miembros de la No mucho Seria un problema para situaciones familiares
Pyme B familia y externos pequefio Integrador no programadas
Se favorece a los miembros de la Muchisimo Seria un problema
Pyme C familia grave Integrador
1gualdad para miembros de la Moderad Seria un problema
me D familia y externos oderadamente . Integrador
y grave &l
. Ser: ble Pueden utilizarse los fondos
Se favorece a los miembros de la  fuchisimo CILRUILDICD CI il i RS e s
Pyme E  familia (GENE Integrador particulares de la familia
. . . Sert: ble Pueden utilizarse los fondos
igualdad para miembros de la Muchisimo Cria un problema de la empresa para fines
Pyme F familia y externos grave Jerarquico particulares de la familia
igualdad para miembros de la Serfa un problema
Pyme G familia y externos No mucho fi Jerarquico
s pequefio
Se favorece a los miembros de la Moderadamente
Pyme H familia Seria muy grave Integrador
igualdad para miembros de la
1gud' . A€ para IIEbIos €& Muchisimo No pasa nada
Pyme I familia y externos Integrador

Tabla 11 Relaciones entre cultura y toma de decisiones (produccion propia).

En la tabla anterior se presenta de manera integrada los factores mas trascendentales,

analizados dentro de las empresas familiares del sector metalmecédnico de la ciudad de

Manizales, a partir de la cual se evidencia de manera particular que en las Pymes donde los

directivos informaron que en la fijacion del salario se favorece a los miembros de la familia,

también son quienes indican que la familia dentro del entorno empresarial constituye un

factor generador de estabilidad, y de igual manera exteriorizan que si el gerente o directivo

llegase a dejar el cargo seria un problema grave para el entorno organizacional.

De la misma manera se encuentra que si bien solo tres empresas de las nueve

entrevistadas manifiestan preferencia por los miembros de la familia a la hora de fijar el

salario, dos mds de ellas indican que existen fondos especiales para situaciones familiares, o

que pueden utilizarse para fines particulares de la familia, lo que finalmente evidencia que
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de las Pymes analizadas, el 56% de ellas se tiene a la familia como factor importante y
trascendental para el desarrollo organizacional y el cual tienen en cuenta en el momento de

tomar alguna decision.

En relacién con la idea anterior, de la misma tabla se extrae, que de las empresas que
tienen al grupo familiar como factor preponderante dentro del desarrollo organizacional,
existe un directivo con un estilo decisional integrador, teniendo una visién amplia de los
problemas utilizando asi mismo muchas fuentes de informacién y las decisiones que eligen

involucran variados cursos de accion.

Se observa de la integracion de factores, de manera particular que en las Pymes E y
H, que corresponden a las dos medianas empresas metalmecédnicas de la investigacion,
concurren factores importantes y trascendentales como lo es la familia como factor de
estabilidad empresarial, el favorecimiento que se brinda a los miembros del grupo familiar
que trabajan en la organizacion, y el estilo de direccion que emplea el factor directivo de la

empresa.

Finalmente realizando un andlisis holistico de las relaciones presentadas dentro de la
empresa familiar, se puede entender que si bien dentro de las empresas metalmecanicas
estudiadas se presenta en su gran mayoria una cultura tipo clan, en la cual la organizacién es
unida por la lealtad o la tradicién, se presenta un alto compromiso de sus miembros, ese
hallazgo, guarda relacion con los aspectos que para los directivos resultan trascendentales a
la hora de abordar el proceso decisional empresarial, pues al hablar de pautas de crianza,
legados y lealtades se hace referencia a creencias, valores, actitudes, comportamientos,
conocimientos, asimilacion de patrones de conducta y de roles, asi como la preservacion y

continuidad del patrimonio familiar.
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Conclusiones

El desarrollo de la investigacion desde el método de investigacion mixto, permitié

llegar a las siguientes conclusiones:

En la mayoria de las Pymes familiares del sector metalmecdanico estudiadas
se encuentra que todavia y a pesar de las investigaciones realizadas y la
amplia bibliografia existente, que todavia se presenta un manejo
organizacional bastante conservador, se evidencia una direccién con un
enfoque bastante centralizado, pues se presenta el directivo fundador como la
persona con los conocimientos mas amplios sobre la actividad comercial y el
como hacer las cosas, asi como el integrante fundamental para la toma de
decisiones.

La familia como factor de estabilidad empresarial comprende dentro del
grupo de Pymes analizadas un elemento trascendental y fundamental para el
desarrollo organizacional, sin embargo se identifica que en ninguna de las
Pymes entrevistadas del sector metalmecédnico de la ciudad de Manizales
cuentan con protocolos de familia, para prevenir conflictos, problemas de
manejo y control futuro, lo que lleva a identificar que sea un factor importante
por el cual pocas de las empresas familiares trascienden a la segunda
generacion y permanecen a través de los afios.

La cultura identificada dentro de las Pymes familiares del sector
metalmecdnico llevan a comprender desde un dmbito estructural las razones
por las cuales en ellas se desatan conflictos generacionales, especialmente en
la toma de decisiones, pues en ella no solo se plasman los deseos

organizacionales, sino también los familiares, que de manera intrinseca llevan
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un componente ético, moral, de valores, creencias, legados, emociones y roles
que finalmente comprenden la cultura tanto familiar como organizacional.

La toma de decisiones y la concentracién de poder, presente en las empresas
del sector bajo andlisis han llevado a que las mismas cuenten con fuertes lazos
afectivos y que la cultura actual presente caracteristicas de conservacién de
valores, creencias, y legados, que puede llevar a que se convierta en un factor

fortalecedor de la empresa metalmecdanica familiar.
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