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CULTURA ORGANIZACIONA LY FACTORES ESTRATEGICOS EN
MICROEMPRESAS FAMILI ARES PRODUCTORAS DEAMARANTO

Resumen

El objetivo general de este trabajo es establgomibles relacione®ntre la cultura
organizacional y los factores estratégicos en empresas familiares productoras de amaranto,
tomando como objeto de estudio un grupo de 102 productores de Tulyehualco, Distrito
Federal, la muestra obtenida se fij6 como objetivo un nivel de confianza del 95%. Se aplico

una version adaptada del Organizational Culture Survey en espafiol de Denisgn (1996
reportando una fiabilidad de. 809 y el AANnS8I i
de Garcia Pérez (2004) que abarca aspectos estratégicos (direccion, infraestructura, ventas,
rendimiento) que influyen en el éxito de la empresa a veinte enmipeegaluntarios.

Los resultados nos han permitido determinar la relacion entre cultura y rendimientos de la
empresa y podrian ser utilizados para el disefio de estrategias que permitan promover el

vdesarrollo de este sector econdmico en TulyehualstyiidiFederal

Palabras clave:cultura organizacional, empresa familiar, analisis estratégico.
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CULTURA ORGANIZACIONA L Y FACTORES ESTRATEGICOS EN MICROEMPRESAS
FAMILIARES PRODUCTOR AS DE AMARANTO

INTRODUCCION

Una primera caracteristica primordial de la MIPYME es el caracter de la propiedad, como se
puede constatar de un estudio realizado en Iberoamérica, el 70% de éstas entidades estan
regidas familiarmente (Informe MPYME, 2009, FAEDPYME)

La presencia faméir enlas micro, pequefias y medianas empresas (MIPYMBESE puede
calificar como algo positivo o negativo por si solo. En estas empresa, suelen ser frecuentes
los problemas derivadas de sus practicas poco profesionalizadasjeBilisades
estructuralesla inadaptabilidad a la tendencia de los mercados, el escaso desarrollo de
sistemas de informacion y comunicacion, la falta de gestion del conocimiento y calificacion
de empresarios y empleados, entre otyas limitan su desarrollo en lo general (Lafigen

Yague, 1989; Tirado et al. 1995; Camison 1997 y 2001).

Es importante sefialar que es comun confundir a la MIPYME con la empresa familiar , la
distincion elemental es que la primera depende de parametros tales como la cantidad de
integrantes o ingres@suales (Hellriegel, Jackson &Slocum, 2006; Secretaria de Economia,
2009), mientras que la segunda, en esencia es aquella cuya propiedad y direccion esta
relacionada por lazos de consanguineidad o vinculos maritales, con intenciones de
permanencia y pmedad de la misma familia (Hellriegel, et. al., 2006; Dodero, 2002,
Rodriguez, 2005; Ronquillo, 2006; Puig, 2007) a veces mas como resultado del afecto
familiar al negocioBelausteguigoitia, 2004) incluso como identidad cuasede asocia a la

idea de dinastia empresarial caracterizada por la sucesion en al menos tres generaciones mas
alla de la propiedad y direccion, en identidad (Landes, 2006).

En investigaciones precedentes se enfatiza el estudio de los aspectos nexsueais de

su supervivencia (Gibb, 2003) o en las experiencias positivas de dinastias empresariales
reconocidas en el mundo (Collier & Horowitz, 1990; Landes, 2006; Gordon &Nicholson,
2008) que no las exenta de desaparecer aun cuando tienen mayouesdguEs de negocio

(Gibb, 2003); en ambos casos, destaca el papel de las emociones por encima de los aspectos
operativos (Landes, 2006), el rol familiar y el involucramiento en la empresa como parte de

un estilo de vida (Wilson, 2007; Gordon & Nichols2008).

El doble rol familiarstrabajador es comudn en las empresas familiares (Wilson, 2007) y se
complica con el crecimiento de la empresa y la incorporacién de colaboradores externos a la
familia para cubrir operaciones en las que ningtin miembro de il&aféiene dominio o que
implican mayores esfuerzos (Davis, 2006). La afectacién sobrepasa lo operativo, llegando a
trastocar aspectos que de cierta forma son parte de la cultura organizacional afectivos,
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habitos, percepciones y creendigsie se originaen el hogar e influyen en el desempefio
estratégico (Hellriegel, et. al., 2006; Gordon & Nicholson, 2008).

La cultura organizacional ha sido estudiada en su relacibn con el desarrollo del
emprendedurismo y la competitividad desde una perspectiva aganal en trabajos como

el de Lee y Peterson (2000) o con un enfoque social y el desarrollo regional en los aportes
de Alberti y Giusti (2012), el papel que juega la cultura en la creacién de ventajas
competitivas (Hult 2002), su incidencia en el desdipie los negocios (Kotrba, Gillespie,
Schmidt, Smerek, Ritchie & Denison, 2011) y de manera especifica la relevancia de la cultura
en la competitividad de la empresa familiar (Zachary, 2004; Vallejo, 2011). A partir de estos
avances, se observa la relesiandel estudio de la cultura y su relacidon con los factores
estratégicos determinantes de la competitividad en la MIPYME familiar.

El andlisis de la cultura organizacional

La cultura originalmente se refiere a los conocimientos, creencias, artec@sicambres y

demas capacidades y habitos adquiridos por el hombre como miembro de una sociedad
(Taylor, 1871 referido por Stefanova & Lucas, 2006). En el &mbito de las organizaciones
tiene dos vertientes basicas: la primera representada por Hofstede Z008P.con un
enfoque colectivo y nacional y, la segunda por Schein (1992) con un enfoque hacia los
integrantes de cada organizacion.

Hofstede{ 98 2) sugi er e qgpuograntaaon coledtivau ean ¢ ® suma efinbr o
un grupo basado en un sisteneavdilores desarrollados desde la famikan la nifiez, y es

reforzada en la formacién académica y en las organizaciones en que se involucra la persona

a lo largo de su vida, adquiriendo importancia el contexto en que se desenvuelve el sujeto;

para ello popone considerar la distancia del poder, la aversion al riesgo, el individualismo o
colectivismo, la actitud de género y la orientacion a corto o largo plazo (Hofstede, 2006) que
Bjursell (2011) indica reflejan el papel determinante de la cultura naeonmalcultura de la

empresa.

Schein (1992) se refiere a la cultura organizacional como un patrén de suposiciones basicas
compartidas en una organizacion, son aprendidas a partir de la solucion de problemas de
adaptacion al exterior y de integracion mlerior; estas suposiciones se validan por su
Afuncionali dadd o <correspondencia a | os i nt
aceptables se formalizan, aprenden y transmiten a los nuevos miembros como la manera
correcta de percibir, pensar y sentirgerelacion con tales problemas dando origen a una

serie de elementos simbdlicos (Rocher, 1977), las expectativas, valores, ideas, creencias,
habitos, experiencias y normas para la interaccién entre los integrantes y con el entorno de la
organizacion, el po de objetivos a lograr y los comportamientos apropiados para
conseguirlos (Hills & SchramNielsen, 2001).
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Schein (1992) y Kreps (1990) estudian la cultura organizacional partiendo de creencias o
supuestos tacitos, sentimientos, actitudes, valores ieates; reglas de comportamiento
aceptados por el grupo provenientes de narraciones, anécdotas y leyendas, traducidos en la
practica de ceremonias, costumbres, recompensas, castigos y en manifestaciones fisicas
como el disefio de productos, edificios, logos e incluso aspectos decorativos, agregando
Kreps (1990) la presencia de héroes con atributos que personifican valores sobresalientes de
la vida organizativa. En el caso de la cultura organizacional en la empresa familiar, se puede
decir que es un conjio de artefactos, valores, creencias, normas, habitos, costumbres y
suposiciones basicas que son aceptados, aprendidos y practicados por los miembros de una
empresa cuya propiedad y direccion estd en manos de miembros de una familia (Schein,
1985; Belaugeguigoitia, 2004; Davis, 2006; Bjursell, 2011; Cheung, Wong & Wu, 2011;
Gupta & Levenburg, 2012).

Stinnett (1983) propone medir el nivel de convivencia famylieirpapel de la religibn como
medios de control de los comportamientos, coincidiendo ceck&t (2006) yStavrou,
Kleanthous y Anastasiou (200é)ienes agregan a la interaccion soahhivel colaborativo

y el papel patriarcal del consejo directivo, como parte de los aspectos formales como
informales de la organizacion que afectan a la misidanison & Mishra, 1995Powell,
Francesco y Ling (2009) concuerdan con Hofstede (1Z32).a, Hayton y Salvato (2004)

y Vallejo (2008, 2011) respecto teorientacion de corto y largo plazo, asi como el énfasis
en la vision (Denison & Mishra, 1995; Bonavia, Prado & Barbera, 2009).

Denison (1995) coincide con los aportesStienett(1983) y Schein (1985) en cuanto a la
orientacion del estudio de la cultura organizacional desde su interior, partiendo de la
existencia de aspectos estratégicos agrupados en el concepto de mision; a esos mismos
elementos &ckerl (2006) los denomimaacticas empresarialeg Zahra, Hayton y Salvato
(2004)suposiciones de la coordinacion y contyplparaBjursell (2011), Gupta y Levenburg

(2012) sonaspectos gerenciales administrativas consciencia como elemento cultural
aparecen en Denison (2001 acib en Bonavia, et. al, 2010) con la denominacién de
consistencia; eKonig, Steinmetz, Frese, Rauch y Wang (2007) conentacion humana

y enStinnett (1983) wallejo (2008, 2011) comoompromiso

Finalmente Schein (1982) menciona a las suposicibasgkas compartidas que Powell,
Francesco y Ling (2009) abarcan en la orientacion huntanasta forma, se puede pensar

en la medicion de la cultura organizacional, a partir de la implicacién o involucramiento,
consistencia, adaptabilidad y misién quepmmeen Denison y Mishra (1995) permiten un
mejor acercamiento a este objeto de estudio sobre todo cuando se trata de observar su
comportamiento como complemento a los aspectos estratégicos y competitivos.
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El analisis estratégico

El analisisestratégico aplicado a la MIPYME se fundamenta en la importancia social y
economica para las naciones. La problematica que enfrenta la MIPYME en los Gltimos afios
ha motivado estudios, propuestas y planteamientos encaminados a mejorar sus procesos, su
pemanencia, rentabilidad, y capacidad de respuesta ante las condiciones de un entorno
dificil, competitivo y dinamico (Audretsch & Mahmood, 1995, De la Torre 2004, Dallago
2003, Galindo, 2005; GarcReérez de Lema 2004, Yusuf & Kojo, 2005).

Una herramientamuy comun es el proceso de planeacion estratégica, que implica la
realizacion de una serie de actividades formalizadas, por parte de las empresas, encaminadas
a identificar objetivos y metas, analizar el ambiente externo y los recursos internos para
identficar oportunidades y amenazas del entorno y determinar fortalezas y debilidades de la
organizacién. El planteamiento de acciones orientadas a la estrategia, estructura, recursos
humanos, tecnologia e innovacion tecnoldgica, certificacion de la cakdad)dgias de la
informacion y comunicacion e internacionalizacion de los mercados, llevan implicito un
incremento de la inversién, por lo que es necesario asociar estas acciones con la rentabilidad
para afrontarlas, lo que ha obligado a pensar en laseggas de gestion que deben adoptar

las MIPYME para incrementar su rentabilidad.

Garcia Pérez (2004) y Garcia Pérez, Martinez y Aragon (2011) proponen el andlisis
estratégico a partir de su direccién, estructura de la organizacién, gestién de recursos
humanos, tecnologia, calidad, innovacion, tecnologias de informacién y comunicacion,
aspectos contables y financieros y sugieren la necesidad de conocer la cultura de la
organizacién. La propuesta de medicion esta conformada en cuatro partes, la primera inc
datos relacionados con la antigiiedad de la empresa, el sector de actividad, identifica si se
trata de una empresa familiar, aspectos demograficos del gerente, nimero de empleados,
volumen de ventas, mercados de destino y origen de sus adquisiciarsegjunda parte,
respecto de la direccion, abarca alianzas, acuerdos de cooperacién, plan estratégico y la
estrategia; en la tercera, se introducen cuestiones relativas a la gestién de recursos humanos,
actividades de capacitacion y estructura organizgtiem la cuarta, aspectos tecnoldgicos,
innovacion, calidad, equipamiento de comunicaciones y medios informaticos, asi como
aspectos basicos de contabilidad y finanzas.

El diagnostico estratégico encuentra un complemento necesario en la cultura dayalizac

desde una perspectiva teorica y, es frecuente encontrar las baterias de preguntas centradas en
la cultura, sin que se abarquen las dimensiones completas del constructo, como ocurre con la
propuesta de Garcia Pérez (2004) a pesar de la utilidad prdbal propuesta en México

(Garcia Pérez, Martinez & Ballina, 2010). Partiendo de la revision de los avances en el
estudio del diagndstico estratégico, en esta investigacion se propuso encontrar respuesta a la
pregunta ¢existe relacion entre los rasgodadeultura organizacional y los factores



