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CULTURA ORGANIZACIONA L Y FACTORES ESTRATÉGICOS EN 

MICROEMPRESAS FAMILI ARES PRODUCTORAS DE AMARANTO  
 

Resumen 

 

El objetivo general de este trabajo es establecer posibles relaciones entre 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 fijó como objetivo un nivel de confianza del 95%. Se aplicó 

una versión adaptada del Organizational Culture Survey en español de Denison (1996) 

reportando una fiabilidad de.809 y el ñAn§lisis estrat®gico para el desarrollo de la MIPYMEò 

de García Pérez (2004) que abarca aspectos estratégicos (dirección, infraestructura, ventas, 

rendimiento) que influyen en el éxito de la empresa a veinte empresarios voluntarios. 

 

Los resultados nos han permitido determinar la relación entre cultura y rendimientos de la 

empresa y podrían ser  utilizados para el diseño de estrategias que permitan promover el   

vdesarrollo de este sector económico en Tulyehualco, Distrito Federal 
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CULTURA ORGANIZACIONA L Y FACTORES ESTRATÉ GICOS EN MICROEMPRESAS 

FAMILIARES PRODUCTOR AS DE AMARANTO  

INTRODUCCIÓN  

 

Una primera característica primordial de la MIPYME es el carácter de la propiedad, como se 

puede constatar de un estudio realizado en Iberoamérica, el 70% de éstas entidades están 

regidas familiarmente (Informe MPYME, 2009, FAEDPYME)  

 

La presencia  familiar en las micro, pequeñas y medianas empresas (MIPYMES) no se puede 

calificar como algo positivo o negativo por sí sólo. En estas empresa, suelen ser frecuentes 

los problemas derivadas de sus prácticas poco profesionalizadas, sus debilidades 

estructurales, la inadaptabilidad a la tendencia de los mercados, el escaso desarrollo de 

sistemas de información y comunicación, la falta de gestión del conocimiento y calificación 

de empresarios y empleados, entre otras, que limitan su desarrollo en lo general (Lafuente y 

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

 

Es importante señalar que es común confundir a la MIPYME con la empresa familiar , la 

distinción elemental es que la primera depende de parámetros tales como la cantidad de 

integrantes o ingresos anuales (Hellriegel, Jackson &Slocum, 2006; Secretaría de Economía, 

2009), mientras que la segunda, en esencia es aquella cuya propiedad y  dirección está  

relacionada por lazos de consanguineidad o vínculos maritales, con intenciones de 

permanencia y propiedad de la misma familia (Hellriegel, et. al., 2006; Dodero, 2002, 

Rodríguez, 2005; Ronquillo, 2006; Puig, 2007) a veces más como resultado del afecto 

familiar al negocio (Belausteguigoitia, 2004) incluso como identidad cuando se le asocia a la 

idea de dinastía empresarial caracterizada por la sucesión en al menos tres generaciones más 

allá de la propiedad y dirección, en identidad (Landes, 2006).  

 

En investigaciones precedentes se enfatiza el estudio de los aspectos negativos respecto de 

su supervivencia (Gibb, 2003) o en las experiencias positivas de dinastías empresariales 

reconocidas en el mundo (Collier & Horowitz, 1990; Landes, 2006; Gordon &Nicholson, 

2008) que no las exenta de desaparecer aun cuando tienen mayores oportunidades 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 & Nicholson, 2008). 

 

El doble rol familiar-trabajador es común en las empresas familiares (Wilson, 2007) y se 

complica con el crecimiento de la empresa y la incorporación de colaboradores externos a la 

familia para cubrir operaciones en las que ningún miembro de la familia tiene dominio o que 

implican mayores esfuerzos (Davis, 2006). La afectación sobrepasa lo operativo, llegando a 

trastocar aspectos que de cierta forma son parte de la cultura organizacional afectivos, 



 

hábitos, percepciones y creencias ïque se originan en el hogar-  e influyen en el desempeño 

estratégico (Hellriegel, et. al., 2006; Gordon & Nicholson, 2008).  

 

La cultura organizacional ha sido estudiada en su relación con el desarrollo del 

emprendedurismo y la competitividad desde una perspectiva organizacional 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 creación de ventajas 

competitivas (Hult 2002), su incidencia en el desempeño de los negocios (Kotrba, Gillespie, 

Schmidt, Smerek, Ritchie & Denison, 2011) y de manera específica la relevancia de la cultura 

en la competitividad de la empresa familiar (Zachary, 2004; Vallejo, 2011). A partir de estos 

avances, se observa la relevancia del estudio de la cultura y su relación con los factores 

estratégicos determinantes de la competitividad en la MIPYME familiar. 

 

El análisis de la cultura organizacional 

 

La cultura originalmente se refiere a los conocimientos, creencias, arte, ética, costumbres y 

demás capacidades y hábitos adquiridos por el hombre como miembro de una sociedad 

(Taylor, 1871 referido por Stefanova & Lucas, 2006). En el ámbito de las organizaciones 

tiene dos vertientes básicas: la primera representada por Hofstede (1982, 2006) con un 

enfoque colectivo y nacional y, la segunda por Schein (1992) con un enfoque hacia los 

integrantes de cada organización. 

 

Hofstede (1982) sugiere que la cultura es una ñprogramación colectivaò en los miembros de 

un grupo basado en un sistema de valores desarrollados desde la familia - en la niñez-, y es 

reforzada en la formación 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 propone considerar la distancia del poder, la aversión al riesgo, el individualismo o 

colectivismo, la actitud de género y la orientación a corto o largo plazo (Hofstede, 2006) que 

Bjursell (2011) indica reflejan el papel determinante de la cultura nacional en la cultura de la 

empresa.  

 

Schein (1992) se refiere a la cultura organizacional como un patrón de suposiciones básicas 

compartidas en una organización, son aprendidas a partir de la solución de problemas de 

adaptación al exterior y de integración al interior; estas suposiciones se validan por su 

ñfuncionalidadò o correspondencia a los intereses de la organizaci·n. Los supuestos 

aceptables se formalizan, aprenden y transmiten a los nuevos miembros como la manera 

correcta de percibir, pensar y sentirse en relación con tales problemas dando origen a una 

serie de elementos simbólicos (Rocher, 1977), las expectativas, valores, ideas, creencias, 

hábitos, experiencias y normas para la interacción entre los integrantes y con el entorno de la 

organización, el tipo de objetivos a lograr y los comportamientos apropiados para 

conseguirlos (Hills & Schramm-Nielsen, 2001).  



 

Schein (1992) y Kreps (1990) estudian la cultura organizacional partiendo de creencias o 

supuestos tácitos, sentimientos, actitudes, valores conscientes, reglas de comportamiento 

aceptados por el grupo provenientes de narraciones, anécdotas y leyendas, traducidos en la 

práctica de ceremonias, costumbres, recompensas, castigos y en manifestaciones físicas 

como el diseño de productos, edificios, logotipos 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 conjunto de artefactos, valores, creencias, normas, hábitos, costumbres y 

suposiciones básicas que son aceptados, aprendidos  y practicados por los miembros de una 

empresa cuya propiedad y dirección está en manos de miembros de una familia (Schein, 

1985; Belausteguigoitia, 2004; Davis, 2006; Bjursell, 2011; Cheung, Wong & Wu, 2011; 

Gupta & Levenburg, 2012).  

 

Stinnett (1983) propone medir el nivel de convivencia familiar y el papel de la religión como 

medios de control de los comportamientos, coincidiendo con Steckerl (2006) y Stavrou, 

Kleanthous y Anastasiou (2005) quienes agregan a la interacción social,  el nivel colaborativo 

y el papel patriarcal del consejo directivo, como parte de los aspectos formales como 

informales de la organización que afectan a la misión  (Denison &  Mishra, 1995). Powell, 

Francesco y Ling (2009) concuerdan con Hofstede (1982), Zahra, Hayton y Salvato (2004) 

y  Vallejo (2008, 2011) respecto de la orientación de corto y largo plazo, así como el énfasis 

en la visión (Denison &  Mishra, 1995; Bonavia, Prado & Barberá, 2009).  

 

Denison (1995) coincide con los aportes de Stinnett (1983) y  Schein (1985) en cuanto a la 

orientación del estudio de la cultura organizacional desde su interior, partiendo de la 

existencia de aspectos estratégicos agrupados en el concepto de misión; a esos mismos 

elementos Steckerl (2006) los denomina prácticas empresariales y Zahra, Hayton y Salvato 

(2004) suposiciones de la coordinación y control y, para Bjursell (2011), Gupta y Levenburg 

(2012) son aspectos gerenciales administrativos. La consciencia como elemento cultural 

aparecen en Denison (2001  citado en Bonavia, et. al, 2010) con la denominación de 

consistencia; en König, Steinmetz, Frese, Rauch y Wang (2007) como orientación humana 

y en Stinnett (1983) y Vallejo (2008, 2011) como compromiso.   

 

Finalmente Schein (1982) menciona a las suposiciones básicas compartidas que Powell, 

Francesco y Ling (2009) abarcan en la orientación humana. De esta forma, se puede pensar 

en la medición de la cultura organizacional, a partir de la implicación o involucramiento, 

consistencia, adaptabilidad y misión que proponen 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.  

 

 

 



 

El análisis estratégico  

 

El análisis estratégico aplicado a la MIPYME se fundamenta en la importancia social y 

económica para las naciones. La problemática que enfrenta la MIPYME en los últimos años  

ha motivado estudios, propuestas  y planteamientos encaminados a mejorar sus procesos, su 

permanencia, rentabilidad, y capacidad de respuesta ante las condiciones de un entorno 

difícil, competitivo y dinámico  (Audretsch & Mahmood, 1995, De la Torre 2004, Dallago 

2003, Galindo, 2005; García-Pérez de Lema 2004, Yusuf & Kojo, 2005). 

 

Una herramienta muy común es el proceso de planeación estratégica, que implica la 

realización 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 

identificar oportunidades y amenazas del entorno y determinar fortalezas y debilidades de la 

organización. El planteamiento de acciones orientadas a la estrategia, estructura, recursos 

humanos, tecnología e innovación tecnológica, certificación de la calidad, tecnologías de la 

información y comunicación e internacionalización de los mercados, llevan implícito un 

incremento de la inversión, por lo que es necesario asociar estas acciones con la rentabilidad 

para afrontarlas,  lo que ha obligado a pensar en las estrategias de gestión que deben adoptar 

las MIPYME para incrementar su rentabilidad. 

 

García Pérez (2004) y García Pérez, Martínez y Aragón (2011) proponen el análisis 

estratégico a partir de su dirección, estructura de la organización, gestión de recursos 

humanos, tecnología, calidad, innovación, tecnologías de información y comunicación, 

aspectos contables y financieros y sugieren la necesidad de conocer la cultura de la 

organización. La propuesta de medición está conformada en cuatro partes, la primera incluye 

datos relacionados con la antigüedad de la empresa, el sector de actividad, identifica si se 

trata de una empresa familiar, aspectos demográficos del gerente, número de empleados, 

volumen de ventas, mercados de destino y origen de sus adquisiciones. La segunda parte, 

respecto de la dirección, abarca alianzas, acuerdos de cooperación, plan estratégico y la 

estrategia; en la tercera, se introducen cuestiones relativas a la gestión de recursos humanos, 

actividades de capacitación y estructura organizativa y, en la cuarta, aspectos tecnológicos, 

innovación, calidad, equipamiento de comunicaciones y medios informáticos, así como 

aspectos básicos de contabilidad y finanzas. 

 

El diagnóstico estratégico encuentra un complemento necesario en la cultura organizacional 

desde una perspectiva teórica y, es frecuente encontrar las baterías de preguntas centradas en 

la cultura, sin que se abarquen las dimensiones completas del constructo, como ocurre con la 

propuesta de García Pérez (2004) a pesar de la utilidad probada de su propuesta en México 

(García Pérez, Martínez & Ballina, 2010). Partiendo de la revisión de los avances en el 

estudio del diagnóstico estratégico, en esta investigación se propuso encontrar respuesta a la 

pregunta ¿existe relación entre los rasgos de la cultura organizacional y los factores 


