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INTRODUCCION

Como lo afirman Murillo, Gonzales y Perdomo (2010), las relaciones de
poder son ‘uno de los componentes principales para la formacion y el
funcionamiento de las organizaciones”. Es el medio por el cual una organizacion
puede desarrollarse de la mejor manera, ya que llevan involucrados valores
importantes que conforman una buena relacion de poder, estamos hablando de la

confianza y la colaboracion.

Ahora bien, las empresas familiares tienen ciertas debilidades que son en
consecuencia de una ausencia de un buen aprendizaje académico y hablando
mas especificamente, de un conocimiento administrativo por parte de los
directivos, en el articulo Las relaciones de poder en los fundadores en una
empresa familiar en el ambito de la economia global encontramos que algunas de
las debilidades son: "Personal inadecuado; estilo de gestion inadecuado; lentitud
en la modernizacion; dificultades en la obtencion de recursos; crecimiento
estancado; tensiones entre empleados, familiares y no familiares, desconocimiento
de fortalezas, ausencia de plan de mercado, etc." (V.J., Rodriguez y E., Diaz,
2014).

Ademéas de ello, en las empresas de familia existe un problema muy
particular y es la mezcla que existe entre la familia y la empresa, siendo asi que se
confunden en la mayoria de veces las tareas asignadas, y se anula algun tipo de

responsabilidad por parte de los trabajadores.

Por consiguiente uno de los objetivos especificos tratados en este informe
es presentar un par de recomendaciones a las empresas para que estos
esquemas sean cambiados, costumbres sean evaluadas y posterior a ellas se

adopten nuevas y mejores para que asi se pueda manejar la empresa de la



manera mas Optima, se gestione con propiedad y genere una organizacion

eficiente y productiva.

Se ha considerado como parte del marco tedrico del presente informe el
enfoque que utiliza Jeffrey Pfeffer en su libro El Poder En Las Organizaciones, ya
que este autor da una postura critica frente al poder manejado en las
organizaciones, gracias a ello podremos identificar los posibles errores operados
en las empresas estudiadas. Ademas de ello, la propuesta que se adopte en este
informe también serd enfocada de acuerdo a éste autor y varias posturas similares
de otros autores para mejorar las relaciones a nivel personal, interpersonal,

organizacional y gerencial.

Esta investigacion se fundamenta en un estudio de cuatro empresas del
sector de alimentos que contard con dos fases, la primera, es la aplicacion del
instrumento de la investigacién, “formato de diagndstico integral” la cual nos
permitira medir los patrones de comportamiento organizacional, comunicacion,
clima laboral, manejo de poder, trabajo en equipo y direccion organizacional. La
segunda fase es el andlisis de los resultados de la aplicacion del instrumento,

conclusiones y sus respectivas recomendaciones.

El pasante de la investigacion informard al grupo investigador de los
resultados obtenidos y los respectivos analisis, contribuyendo asi en el

cumplimiento de uno de los objetivos la investigacion macro.



1. Tema

Empresas de familia

1.1 Linea de investigacion
Empresas de familia

1.2 Planteamiento del problema

En casi todas las empresas familiares no existe un interés por capacitar a los
futuros directores en temas administrativos y gerenciales ya que creen que esto
es mas un gasto y no una inversién, por ello la manera de dirigir en estas

empresas es mas algo empirico que profesional.

La destreza de dirigir con poder, es de suma complejidad para los
encargados de las empresas de familia, ya que al momento de no dividir la
relacion de familia-negocio, se tiende a tomar posturas individualistas y dispersas
gue no favorecen al momento de tomar decisiones; siendo asi, que cada uno
tiende a realizar las cosas por si mismos y no enfocados en una misma vision para

la empresa.

No cabe duda, que como toda organizacion, las empresas de familias tienen
debilidades comunes, pero éstas empresas tienen debilidades muy puntuales,
como lo son la no debida separaciéon de los ejes que la componen: el familiar, el
empresarial y el patrimonial, por lo que acaba de afirmar Serebrenik en su
columna El poder de las empresas familiares en el mundo, también dice “Las
estadisticas demuestran su fragilidad, el 70% de las empresas familiares no

sobrevive al primer cambio generacional’. (Serebrenik, 2010)



Ahora bien, las empresas que se desenvuelven en el sector alimentos,
tienen un importante compromiso y es dar un buen producto final para el consumo
dependiendo la actividad de cada empresa, ya sea directamente al consumidor
final como es el caso de un servicio, o indirectamente por medio de intermediarios,
como es el caso de la actividad del comercio. Para llevar a cabo estos procesos, y
que el resultado final sea favorable, es indispensable tener un buen manejo al
interior de cada empresa los procesos y las técnicas utilizadas como también los

comportamientos del personal.

De acuerdo a estas observaciones, las empresas familiares de la actualidad
no tienden a tener un cuidado a estos factores, simplemente algunas se limitan a
cumplir requisitos tales como el cuidado sanitario, la manipulacién de alimentos, y
una buena infraestructura; pero descuidan también factores importantes, como la
calidad humana y el comportamiento al interior de la empresa. Por todo lo anterior,

el siguiente informe pretender responder el siguiente interrogante:

1.3 Formulacion del problema

¢ Las relaciones de poder en 4 empresas de familias bogotanas son un obstaculo

0 una oportunidad de aprendizaje para mejorar su eficiencia?

2. Objetivos

2.1 General:

Evaluar la comunicacion, el clima organizacional, el manejo del poder, el trabajo
en equipo y la direccion organizacional en cuatro empresas del sector de

alimentos en la ciudad de Bogota, empleando el formato de diagnostico integral.

2.2 Especificos:



v' Aplicar el instrumento “formato de diagndstico integral” a las cuatro

empresas de familia del sector alimentos de Bogotéa.

v" Realizar una tabulacion de datos con los datos obtenidos de la aplicacion

del instrumento para dar caracterizacion a los patrones de comportamiento

en cada empresa.

v" Analizar los resultados obtenidos a través de las tablas.

v Socializar los resultados y posteriormente presentar recomendacion y plan

de mejoramiento.

2.3 Resultados esperados

Resultado/Producto esperado

Indicador

Beneficiario

En el ambito administrativo se espera
conocer que los patrones de
comportamiento organizacional sean un
aporte positivo en el aprendizaje y en la
eficiencia de cada empresa.

Analisis de datos.

Grupo investigativo.

En el ambito comercial se pretende motivar
al empresario para el mejoramiento de los
factores internos de la empresa, teniendo
en cuenta los patrones de comportamiento
estudiado, comunicacion, clima laboral,
manejo de poder, trabajo en equipo y
direccion organizacional.

Datos tabulados
de los resultados
obtenidos por
empresa.

Las empresas familiares y el
grupo investigativo.

En el ambito académico, se espera adquirir
nuevos conocimientos para el
fortalecimiento de la investigacion global y
el enriquecimiento profesional del pasante.

Andlisis, propuesta
y conclusiones.

Grupo investigativo y pasante
de la investigacion.

3. Justificacion

El informe investigativo que se propone, tiene por objetivo principal evaluar

los patrones de comportamiento anteriormente mencionados en cuatro empresas




de familia en el sector alimentos a través de un formato de diagndstico integral.
Este objetivo esta ligado a una investigacion global el cual lleva por titulo Las

Relaciones De Poder En Empresas De Familia Del Sector Alimentos De Bogota.

Es importante mencionar que el interrogante al cual el grupo investigativo
quiere dar respuesta es saber si tales patrones de comportamiento que
determinan la relacion de poder son una oportunidad de aprendizaje y ayudan en
la eficiencia para las empresas familiares; por tal motivo, el pasante pretende
aportar a la investigacibn macro un conocimiento veridico encontrado en una
investigacion llevada a cabo en cuatro empresas que hacen parte de la muestra

general.

Ahora bien, la razon de ser de este informe investigativo, es dar claridad en
el funcionamiento de los patrones de comportamiento que se llevan a cabo en las
cuatro empresas, y encontrar su validez en ésta, por tal motivo se aplicé un
formato en una muestra delimitada de trabajadores y los cuales contribuiran en la
recoleccion de los datos para proceder a los respectivos analisis, por medio de
esta aplicacion se tendra en cuenta el comportamiento individual del trabajador y
el director y en relacion al grupo de trabajo.

Por ultimo, el informe investigativo tiene una utilidad bastante interesante, las
cuatro empresas que han sido objeto de estudio para este informe tendran la
oportunidad de conocer los analisis que se realizaron y obtendran unas
recomendaciones debidamente estudiadas y contempladas por el director de la
investigacién, con lo cual, convierte a estas empresas en los beneficiarios al igual

que el grupo investigativo.

4. Estructura del informe



El informe investigativo esta divido en cuatro componentes: (1) Introduccion,

(I Marco de la investigacion, (lll) Analisis empirico y (IV) Conclusiones, cuya

estructura podemos ver en la siguiente figura (1.1):

Grafica 4.1. Estructura del informe investigativo

l.
INTRODUCCION

MARCO DE LA
INVESTIGACION

1.
ANALISIS EMPIRICO

\A
CONCLUSIONES

*Introduccion, planteamiento del problema y
justificacion de la investigacion, objetivos del
estudio y estructura.

*Marco referencial.
*Marco legal.

*Disefio y descripcion del estudio.
*Presentacion y discusion de los resultados.

*Conclusiones y recomendaciones.

Fuente: Elaboracidon propia

En el componente |, la parte de introduccién del informe de la investigacion,

se ha expuesto la relacion que tiene la investigacion con el objeto de estudio, que

en este caso es la empresa de familia; el porqué de la eleccién del tema y se

presenta el propdésito de la investigacion y sus respectivos objetivos del estudio.

En el componente Il, la parte del marco de la investigacion, desplegamos

todo el contenido tedrico que soportara el informe.



En el componente el lll, se presenta todo el rubro del andlisis, empezando
por la descripcion de la muestra, sus caracteristicas y componentes para luego

mostrar los respectivos analisis.

Para ultimar, el componente IV esta destinado para presentar unas
conclusiones, resaltando los resultados mas relevantes en comparacion con la

teoria expuesta en este informe.

Finalmente, se entrega la referencia bibliografica, para apoyar futuras

investigaciones y dar soporte a las conclusiones.

5. Marco tedrico

El siguiente marco esta estructurado en dos partes, la primero de ellas es el
marco referencial que tiene como objetivo presentar todo el soporte tedrico que
avala el presente informe, tomando como referencia varios autores que de cierta
manera aportan en temas como poder, sus principales usos y el poder proyectado

en las organizaciones, como también los estilos de gerentes y la comunicacion.

Y la segunda parte es un marco legal, en donde se muestra todas las

disposiciones normativas para las empresas familiares.

5.1 Marco referencial

En el ambito empresarial se debe tener en cuenta que las relaciones de los
jefes con los trabajadores son la base del buen funcionamiento de la empresa; por
eso0, a continuacién se presentara a través de diferentes autores, caracteristicas

basicas de las relaciones como de los individuos en la organizacion.



5.1.1 ;Qué significa el poder?

Para hablar de relaciones de poder en las empresas de familia, es importante
definir la palabra poder, y ésta segun Rosabeth Kanter es entendida como “un
elemento critico para una efectiva conducta gerencial. Ademas, es la capacidad de
influir en las conductas, de cambiar el curso de los acontecimientos, de vencer
resistencias y de conseguir que la gente haga algo que de otro modo no haria”. (J.
Pfeffer, 1993).

Indudablemente, el poder se ve visto en todo lugar, en las organizaciones, en
la familia, en las amistades, entre otras, ya que éste se ve unido al caracter de
cada individuo. En las empresas se ve un ciclo de vida en donde ésta nace, crece,
se reproduce y muere, y el principal ideal es que perdure; ahora bien, en las
empresas de familia sucede lo mismo, pero con la acepcion de que la mayoria de
ellas se quedan estancadas en un punto de la vida y muy dificilmente se logran
recuperar. Es importante que en la familia exista una preparacién adecuada para
gue cuando sobrevenga estas situaciones puedan solventarlas, para ello, el
fundador debe impartir valores en su familia que se vean representados en un

futuro.

Se encontraron siete (7) tipos de poder que presentan los fundadores y las
personas al interior de las empresas, el autor Stephen P. Robbins divide estos
tipos de liderazgo en 2 categorias. En el presente cuadro se presenta la definicion

de cada uno.

Tabla 5.1. Estilo de poder en los individuos de las empresas de familia

PODER FORMAL PODER PERSONAL
Este poder se obtiene de acuerdo al puesto que | Este poder es visto en todas las personas ya
ocupa el fundador en la empresa. Se que va ligado a su personalidad y no es
caracteriza por infundir un mandato para necesario que tenga un puesto significativo en
adquirir un bien. la organizacion.
1. Poder coercitivo: Se define como el “poder 1. Poder de experto: Este se define como la
que infunde un miedo” (S.P. Robbins, 2004). manera de influir en los demas gracias a la
Las personas reaccionan a este tipo de poder capacidad de adquirir conocimiento especial y
por el miedo a los resultados que se puedan destrezas superiores frente al grupo de trabajo.
obtener; el ejemplo mas claro de este poder es,
el sometimiento fisico, emocional o intelectual




para agradar al fundador.

2.Poder de recompensa: Se define como “una
obediencia conseguida por poseer la capacidad
de distribuir las recompensas que los demas
consideran valiosas” (S.P. Robbins, 2004)

2.Poder referente: Se define como “influencia
basada en la posesién de recursos deseables o
ciertos rasgos de personalidad” (S.P. Robbins,
2004)

3.Poder legitimo: Es definido como “poder que
se confiere a una persona como resultado de
su posicién en la jerarquia formal de la
organizacion” (S.P. Robbins, 2004)

3.Poder carismatico: Se define como “Extension
del poder referente que surge de la
personalidad y el estilo de trato interpersonal
del individuo” (S.P. Robbins, 2004)

4.Poder de la informacion: Este se define como
“poder que procede del acceso a la informacion
y el control de la misma” (S.P. Robbins, 2004)

Fuente: Adaptado del libro Comportamiento Organizacional de S.P. Robbins.

5.1.2 ;Coémo utilizar el poder?

En toda organizacion el poder es el factor importante en la actividad

gerencial especificamente, a partir de ella es que se toman decisiones y acciones,

pero desafortunadamente el poder no es usado de la mejor manera por los

directivos, en ocasiones abusan del poder o en su contrariedad no hacen uso de

él; en consecuencia, se ve una sesgada manera de dirigir a sus trabajadores ya

que en la mayoria de los casos, en las empresas de familia el conocimiento ni

habilidades administrativo y gerencial de algunos de los fundadores es muy

escaso y al suceder esto, no saben codmo actuar ante diferentes eventualidades.

A continuacion, se presenta un cuadro en donde se muestra las acciones

mas comunes de los directivos por el mal uso del poder.

Taba 5.2. Acciones de gerentes

ACCION

CORRECTIVA

Se actla desdefiosamente con aquellos que
disienten con los gerentes, aquellos que son
tan competentes o muy sutiles.

Dar informacion y convencer con hechos y
datos.

En ocasiones, son reacios a pensar
intencionada y estratégicamente sobre la
adquisicion y el uso del poder.

Al momento de las fuentes de poder, trata de
no pensar en estas cosas y evita el ser
estratégico e intencionado en cuanto a la

Lo importante es hacerles entender que
hagan lo que sea oportuno hacer.

Conocer los puntos de vista de los grupos de
interés, sus posiciones y esto ayudara a
negociar y pronosticar una posible reaccion.
Dirigir con poder implica mentalizarse que
para llevar a cabo cosas, se necesita de
poder.

Es necesario conocer las estrategias y las
tacticas mediante las cuales el poder se
desarrolla, sin olvidar el factor tiempo y las

10




utilizacion del poder. implicaciones de influencia interpersonal.
Fuente: Adaptado del libro EI Poder En Las Organizaciones de J. Pfeffer

Siendo asi, gestionar con poder significa: “reconocer que en casi todas las
organizaciones hay una variedad de intereses” (J. Pfeffer., 1993) y esta es la
razén por la cual se erra en manejar el poder, se piensan que todos tienen fin
comun dentro de la empresa, que todos haran lo que pide el jefe en la manera
pedida, que todos tienen el mismo patrén de pensamiento, 0 en los peores casos
se piensa que todos los trabajadores tienen conocimiento absoluto de los
procesos. Todas las personas son completamente diferentes en medida de
pensamientos y reacciones, cada cual busca un interés diferente dentro de la
organizacién, y por su mismo tipo de poder personal que cada uno maneja es que

se ve la variedad.

Segun Pfffer “El desarrollo y el ejercicio del poder ademas de la necesaria
habilidad, requiere voluntad”. Con base en ello, se estima que el poder debe ser
utilizado con gran destreza y pasion, a pesar de que puede ser adquirido, es una
disposicion personal; un claro ejemplo de esto y que el autor nombra, es el caso
de Henry Ford Il, un joven que tuvo la disposicion de cambiar el rumbo de la
empresa de su abuelo aun cuando fue entregado con un sinfin de problemas
administrativos. Este joven tuvo el coraje y fue decidido para sacar adelante la

empresa.

5.1.3 Transformar las relaciones de autoridad en relaciones de confianza

Para hablar de los conceptos de poder y autoridad dentro de una
organizacién, hay que definirlos desde el punto sociolégico para asi mismo
analizarlos, por ello desde la ciencia social estos términos son abstractos y
dependen de la perspectiva de la cual la quiera ver quien la pretende analizar. Por

esta razon estos términos son distinguidos desde el punto de vista que cada
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organizacion quiera analizar ya que cada organizacion es un mundo totalmente

diferente.

Entonces a partir de ello, Murillo, Gonzalez y Perdomo en el libro Gestién,
Poder, Innovacion y Estrategia En Las Organizaciones nos muestra una breve
descripcion del funcionamiento de las organizaciones a partir de diferentes

teoricos:

» Durkheim, Weber y Marx: la industrializacion del trabajo y las
consecuencias que tienen los trabajadores a esta, es lo que muestra la
relacion dentro de la organizacion. Dentro de ello se encuentra la
frecuente rifia entre trabajadores y los duefios de los medios de
produccion. Hay otro factor clave dentro de este funcionamiento y son los
sistemas de control.

» Taylor, Fayol y Barnard: los problemas diarios a los que se enfrentan los

directivos son la visualizacion de las relaciones en la organizacion.

Y asi, hoy en dia en las empresas se pueden encontrar una de estas dos
formas de funcionamiento, una en la que los trabajadores son subyugados hasta
tal punto de quitarles su autonomia y facultades a causa de que los capitalistas
abusan de su poder. Pero podemos acertar, en que el segundo funcionamiento
como lo describen Taylor, Fayol Y Barnard es la mas comun hoy en dia, realmente
las decisiones que tomen el cuerpo directivo son las causantes del rumbo final de
cada organizacion. En este grupo encontramos dos posturas diferentes pero
complementarias, la primera de ella la de Taylor en donde en su metodologia
cientifica proyecta una técnica mas eficaz para el trabajo introduciendo el control y
la supervision, pero aboliendo la autoridad de los trabajadores pues estos ya no
tienen poder sobre si mismos, sino el jefe es quien ejerce autoridad sobre él. Y el
segundo es el Fayol en donde mete un poco mas de sentimiento y armonia en el
funcionamiento de una empresa, pero sin quitar de en medio las

responsabilidades de los directores.
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Ahora bien, para llevar estas relaciones de poder autoritario a relaciones de
poder en confianza, se tiene en cuanta al tedrico Weber, quién realiza una
distincidon entre poder y autoridad, el libro Gestion, poder, innovacion y estrategia
en las organizaciones lo resume de la siguiente manera “el poder es definido como
la posibilidad de obtener el cumplimiento por parte de otros al dar direccién a sus
conductas a través de imposiciones, que incluso pueden llegar a ser arbitrarias.
Mientras que la autoridad esta definida por la legitimidad que se logra al ser
aceptado por el otro. En conclusion, es posible decir, en términos de Weber
(1995), que la autoridad implica tener poder; pero no siempre el poder implica
autoridad” (G. Murillo, C.H. Gonzalez y G. Perdomo, 2010).

Una caracteristica del poder en los directivos para lograr que este se
convierta en una relacién de confianza y se obtengan los resultados deseados es
la reputacion. Peter Pfeffer lo define como “la reputaciéon que tengamos en la
organizacién constituye una fuente importante de poder. La reputacion esta
asociada a la excelencia de nuestra actuacion en éste y en anteriores puestos,
especialmente en lo que concierne a nuestras realizaciones y a nuestra capacidad

para retener el poder”. (P. Pfeffer, 1992).

Esta claro que la autoridad en la mayoria de las veces se adquiere de un
poder formal, en donde la legitimidad del puesto lo hace tener mas poder y permite
que los deméas lo vean con mas respeto y cumplan con lo que se les ha pedido, es
alli en donde la reputacién hace que el dirigente tenga cada vez mas poder sobre
aguellos donde el poder no alcanza a influir sobre los demas, Pfeffer afirma que en
la medida en que se le vea al dirigente mas poderoso o influyente, su
comportamiento puede cambiar en perspectiva de los demas (P. Pfeffer, 19992).
Entre mas importante e imagen de autoridad se le vea al dirigente, los resultados

productivos seran notorios.

Otra caracteristica en los directivos para lograr que si poder se convierta en

una relacion de confianza es la comunicacion y mas especificamente la manera en
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que la proyecta. Si bien, la comunicacidbn es muy importante en cualquier
organizacion, y “establecer una comunicacion basada en principios claros de
participacion desde un pensamiento colectivo y no individual, ayudara a establecer
politicas de personal cimentadas en valores corporativos y planes estratégicos que
se comprometan con la responsabilidad social empresarial, por ende la influencia
del duefio de una empresa de familia, puede alterar la productividad y eficiencia de
dicha organizacion de forma significativa, generando un clima tenso vy
desmotivante para el personal”. (V.J., Rodriguez y E., Diaz, 2014). Por ello, la
comunicacién debe tener puntos especificos que ayudan a que ésta sea
fundamental para las relaciones existentes dentro de la organizacion, tales puntos
son la colaboracién, la cooperacion o solidaridad y la organizacion (G. Murillo,
C.H. Gonzalez y G. Perdomo, 2010), por medio de ellas el poder en cada dirigente
se convierte en una manera de comunicacion eficiente y creando asi lazos de

confianza con sus colaboradores.

5.1.4 Estilos gerenciales segiin la comunicacion

Como ya mencionamos, la comunicacion es vital es toda organizacion, es la
clave para transmitir todo tipo de datos, Gibson, Ivancevich y Donelly (2001)
distinguen tres tipo de datos, tenemos la entrega de informacién (que debe ser
comprendida), comandos o instrucciones (que deben ser obedecidos vy
aprendidos), y las influencias (lo que se debe ser aceptado y ejecutado), estas tres
transmisiones que se realizan por medio de la comunicacion son las que hace

todo gerente hacia sus colaboradores.

Cuatro (4) estilos gerenciales han encontrado estos autores en su libro Las
Organizaciones que pueden distinguir a los gerentes en la manera en que se

comunican.

v TIPO A: este estilo se distingue porque “los gerentes son lideres

autocraticos, tipicamente retraidos o frios; frecuentemente son
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comunicadores interpersonales pobres” (Gibson, Ivancevich y Donelly,
2001).

v' TIPO B: en este estilo se distingue en que “los gerentes que buscan
buenas relaciones con los subordinados pero son incapaces de
expresar  sentimientos abiertamente; frecuentemente son
comunicadores interpersonales inefectivos” (Gibson, Ivancevich y
Donelly, 2001).

v' TIPO C: en este estilo “los gerentes estan interesados solamente en
sus propias ideas, no en las opiniones y las ideas de los demas;
usualmente no son comunicadores efectivos” (Gibson, lvancevich y
Donelly, 2001).

v TIPO D: aqui “los gerentes se sienten libres de expresar sus
sentimientos t de que los otros también lo hagan; comunicadores

interpersonales mas efectivos” (Gibson, Ivancevich y Donelly, 2001).

5.1.5 ;Y el clima laboral?

En el libro Diagndstico organizacional, el autor toma el enfoque de Likert para
explicar los sistemas organizacionales, los cuales describen el clima usado en las
empresas.

Para empezar, para determinar el clima laboral de una empresa, depende de
las percepciones que tienen los miembros de la empresa, pues son ellos los
implicados, los que mantienen viva la empresa, los que forman el clima, por ello,
no se puede determinar de una manera facil ni de manera objetiva, sino, que por
el contrario, para determinarlo es necesario evaluar diferentes variables: 1)
Variables causales: en ella se encuentran la estructura de la organizacion y su

administracion, las reglas y normas, la toma de decisiones, entre otras. 2)
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Variables intervinientes: estan las motivaciones, las actitudes y la comunicacién. Y

3) Variables finales: se encuentra la productividad, las ganancias y las pérdidas

obtenidas por la organizacion.

A partir de esta manera de descripcion para el clima, Likert plantea cuatro

sistemas organizacionales en el cual cada uno tiene un clima diferente, estos son:

Sistema |: Autoritario: “Este tipo de sistema se caracteriza por la
desconfianza. Las decisiones son adoptadas en la cumbre de la
organizacion y desde alli se difunden siguiendo una linea altamente
burocratizada de conducto regular. Los procesos de control se
encuentran también centralizados y formalizados. El clima en este
tipo de sistema organizacional es de desconfianza, temor e

inseguridad generalizados”.

Sistema |l: Paternalista: “En esta categoria, las decisiones son
también adoptadas en los escalones superiores de la organizacion.
También en este sistema se centraliza el control, pero en él hay una
mayor delegacion que en el caso del sistema I. El tipo de relaciones
caracteristico de este sistema es paternalista, con autoridades que
tienen todo el poder, pero conceden ciertas facilidades a sus
subordinados, enmarcados dentro de limites de relativa flexibilidad.
En clima de este tipo de sistema organizacional se basa en relaciones
de confianza condescendientes desde la cumbre hacia la base y la
dependencia desde la base de la cuspide jerarquica. Para los
subordinados, el clima parece ser estable y estructurado y sus
necesidades sociales parecen estar cubiertas, en la medida que se

respeten las reglas de juego establecidas en la cumbre”.
Sistema lll: Consultivo: “Este es un sistema organizacional en que
existe mucho mayor grado de descentralizacion y delegacion de las

decisiones. Se mantiene un esquema jerarquico, pero las decisiones
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especificas son adoptadas por escalones medios e inferiores.
También el control es delegado a escalones inferiores. El clima de
esta clase de organizacion es de confianza y hay niveles altos de
responsabilidad”.

Sistema |V: Participativo: “Este sistema se caracteriza porque el
proceso de toma de decisiones no se encuentra centralizado, sino
distribuido en diferentes Ilugares de la organizacion. Las
comunicaciones son tanto verticales como horizontales, generandose
una participacion grupal. El clima de este tipo de organizacion es de
confianza y se logran altos niveles de compromiso de los trabajadores
con la organizacion y sus objetivos. Las relaciones entre la direccion y
los trabajadores son buenas y reina la confianza en los diferentes

sectores de la organizacion”. (Rodriguez, 2005)

5.2 Marco Legal

Es importante saber que las cuatro empresas objetos de estudio son del

sector de alimentos, con lo cual a continuacién se despliega una normatividad que

rige las Mipymes en Colombia, y las empresas del sector alimentos y al final

algunas de las entidades que las cobijan.

Tabla 5.8. Normatividad para las Mipymes en Colombia

Ley 1231 de 2008

Por lo cual se unifica la factura como titulo valor como mecanismo
de financiacién para el micro, pequefio y mediano empresario, y se
dictan otras disposiciones.

Ley 1014 de 2006

De fomento a la cultura del emprendimiento.

Ley 1116 de 2006

Por lo cual se establece el Régimen de Insolvencia Empresarial en la
Republica de Colombia y se dictan otras disposiciones.

Ley 905 de 2004

Por medio de la cual se modifica la ley 590 de 2000. Publicada en el
Diario Oficial No. 45.628. Marco normativo de la Promocion de la
Mipyme en Colombia.

Ley 590 de 2000

Por la cual se dictan disposiciones para promover el desarrollo de
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las micro, pequefias y medianas empresa.

DECRETOS
Decreto 3820 de 2008

Por la cual se dictan disposiciones para promover el desarrollo de
las micro, pequefias y medianas empresa.

Decreto 4233 de 2004

Por medio del cual se otorga el Premio Colombiano a la Innovacion
Tecnolégica Empresarial para las Mipymes en el 2004.

Decreto 1780 de 2003

Por medio del cual se crea el Premio Colombiano a la Innovacién
Tecnol6gica Empresarial para las Mipymes.

Decreto 3037 de 1997

Por medio del cual se contempla la buena manipulacién de los
alimentos.

Decreto 444 del 2005

Por el cual se reglamenta el régimen de permiso sanitario para la
fabricacion y venta de alimentos elaborados por microempresarios.

RESOLUCIONES

Resolucién 0001 del 14 de
febrero de 2008 del Consejo
Superior de Microempresa

Por la cual se adoptan los estatutos internos del Consejo Superior de
Microempresa.

Resolucién 0002 del 2 de
abril de 2008 del Consejo

Por la cual se adoptan los elementos del plan de accion del Sistema
Nacional de apoyo a las Mipymes - Microempresa - por parte del

Superior de Consejo Superior de Microempresa.
Microempresa.
CIRCULARES Por la cual se fijan las tarifas maximas a cobrar por concepto de

Circular externa No. 001 de
2008 del Consejo Superior de
Microempresas

honorarios y comisiones a créditos a microempresas.

ENTIDADES

EXPOPYME-PROCOLOMBIA

ACODRES

Servicio Nacional De Aprendizaje- Sena
Ministerio de Comercio, industria y Comercio
Ministerio de Proteccion Social.

Cinset

Propais

Fuente: (http://www.dinero.com/opinion/opinion-on-line/articulo/el-poder-empresas-familiares-

6. Metodologia

mundo/91243)

6.1 Aspectos epistemologicos:

El tipo de investigacion que es utilizado en esta investigacion es descriptivo,

ya que como es de saberse, la mayoria de los trabajos realizados para las areas

administrativas en Colombia son de tipo descriptivo, tal como lo sefiala Méndez
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(2006); pero también es descriptivo, ya que se tratara de establecer la naturaleza
de las relaciones laborales y personales de los propietarios —colaboradores dentro
de la organizacion y sus principales caracteristicas. Los aspectos mas relevantes

de este tipo de investigacion y en relacion con el proyecto, son:

v Establecer las caracteristicas demograficas de las unidades investigadas

(distribucion por edad, sexo, tiempo en la empresa).

v Identificar formas de conducta y actitudes de las personas que se
encuentran en el universo de la investigacion (como es el comportamiento y

postura general de cada uno de los colaboradores de las empresas).

v' Establecer comportamientos concretos (como es el comportamiento y la
postura de los colaboradores frente a cuatro patrones, comunicacion, clima

laboral, manejo de poder y trabajo en equipo).

v" Descubrir y comprobar la posible asociacién de las variables de la
investigacion (el comportamiento frente a un tipo de lider) (C.E., Méndez,
2006)

El resultado de la observacion participante sera una narracion detallada de la
totalidad del proceso para el andlisis posterior; esto permitir4 establecer el tipo de
comunicacién organizacional, el estilo de liderazgo y el clima laboral que se
desarrolla en cada empresa, de esta manera se podra luego hacer

recomendaciones que consoliden y apunten al desarrollo de la empresa.

En tanto estudio de caso, el método sera inductivo ya que tomaremos el caso
particular de cada empresa, para que a la luz de la teoria existente se pueda
propiciar un mejoramiento continuo al interior de estas organizaciones. Siendo
asi, el método inductivo se ve definido como: “Una forma de raciocinio o

argumentacion. Por tal razén, conlleva un andlisis ordenado, coherente y l6gico
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del problema de investigacion, tomando como referencia premisas verdaderas.
Tiene como objetivo llegar a conclusiones que estén en relacion con sus premisas
como el todo lo esta con las partes. A partir de verdades particulares, concluimos
verdades generales. La induccion permite al investigador partir de la observacion
de fendmenos o situaciones particulares que enmarcan el problema de
investigacion y concluir proposiciones y, a su vez, premisas que expliquen

fendbmenos similares al analizado. (C.E., Méndez., 2006).

Ahora bien, la verdad es que no podremos esquivar el uso parcial del
enfoque cuantitativo en esta investigacion, siendo esta de enfoque cualitativa, en
la medida en que tendremos que demostrar mediante el analisis de los resultados
obtenidos del instrumento aplicado. Este andlisis solo tiene validez en el contexto
administrativo. Alli debemos ver como es el comportamiento de cada colaborador

gracias a las respuestas de los formatos y traspasados a datos porcentuales.

Tenemos que, al igual que la investigacién macro: “la informacién obtenida
se analizara en torno al método ideal para las ciencias sociales, es decir, el Critico
— hermenéutico que consiste en establecer un sistema de comunicacion abierto,
horizontal y dialéctico que facilite una mirada critica de los fenémenos que
circundan al objeto de estudio; de la misma manera abre el espacio para que a
partir de tales juicios criticos se pueda llegar a interpretaciones basadas en la
pretension de racionalidad. En los casos de subjetividades divergentes se
buscara la validez segun la consistencia de las argumentaciones. Para dilucidar
estas situaciones, tendremos en cuenta que no siempre la validez de las razones
depende del modo como piensen la mayoria, sino de la coherencia misma de las
ideas, a la luz de las teorias pertinentes. En este método hay tanta subjetividad
gue Hans Georg Gadamer recomienda que nos ubiqguemos no solo en la historia
del fendmeno que se somete al estudio, sino también que conozcamos las
historias de vida de los sujetos que intervienen con sus argumentos; no cabe duda
que las ideas de las personas ademas de obedecer a su autonomia de

pensamiento, también estan atravesadas por su historia sociocultural y personal.
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De manera que este método no soOlo se ocupa de los pensamientos de los
interlocutores, sino que también se preocupa por sus sentimientos, por sus
emociones”. (Tomado del anteproyecto de Las Relaciones De Poder En Empresas

De Familia Del Sector Alimentos De Bogota; 2014).

En tal sentido, y de acuerdo al enfoque que hemos utilizado, se ha atendido
a tres etapas del proceso investigativo:
e Primera etapa: Aplicar el instrumento de formato de diagndstico integral a
las cuatro empresas
e Segunda etapa: Tabulacion de datos obtenidos.
e Tercera etapa: Andlisis de los resultados anteriores, y posterior a ello

presentar conclusiones y recomendaciones.

6.2 Poblacion

Segun Martinez una poblacién se define como “un conjunto de medidas o el
recuento de todas las unidades que presentan una caracteristica en comun. Se
podria definir como un conjunto de mediciones, mito o infinito, real o conceptual”.
(C.B. Martinez, 2005)

Para esta investigacion se ha elegido una poblacion representativa en el
mercado empresarial, estamos hablando de las empresas familiares que conforma
la ciudad de Bogota, de pequefia denominacion llamadas microempresa con
personal no superior a 10 trabajadores, y unos activos totales inferiores a 501

salarios minimos mensuales legales vigentes (www.businesscol.com). Ademas de

ello son empresas todas en el sector servicios alimenticios, como por ejemplo

encontramos, restaurantes, panaderias, cigarrerias, de produccion, entre otras.

En la investigacién macro se tiene una poblacion de 14 empresas del sector
de alimentos.
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6.3 Muestra

Una muestra estd definida como “en esencia, un subgrupo de la poblacion.
Digamos que es un subgrupo de elementos que pertenecen a ese conjunto
definido en sus caracteristicas al que llamamos poblacion” (Sampieri, 1999). Cabe
resaltar que “la muestra para ser representativa de la poblacion, requiere que
todas las unidades tengan la misma probabilidad de ser seleccionadas, es decir, la

muestra debe ser aleatoria, al azar o probabilistica” (C.B., Matinez, 1999)

Para esta investigacion se escogié una muestra al azar de la poblacion, con
el cual se llegd a un primer contacto con empresarios que de su buena voluntad
permitieron el ingreso a sus empresas para la realizacion de la investigacion.
Especificamente, para esta investigacion, se eligieron 4 empresas familiares, que

seran mostradas a continuacion:

1) Empanadas RIKAS-RIKAS: esta pequefia empresa esta ubicada en el
barrio Olaya en la Carrera 20 No. 24-14 Sur, esta dirigida por una
pareja de esposos, el Sefior Walter Mosquera y la Sefiora Cecilia
Rodriguez, esta dedicada al sector industrial y de servicios.
Aproximadamente esta empresa ha existido por 30 afios y tienen una

sucursal en el barrio chia de Bogota.

2) Ambrosia: También es una pequefia empresa dedicada al sector
servicios, es productora de alimentos de reposteria y distribuidora.
Esta ubicada en la carrera 272 No. 1-29 barrio Santa Isabel. La dirige
una mujer llamada Lina Rocio Ledn, ella es tanto la gerente como la
operaria de la empresa, es ella quien prepara los alimentos y los
distribuye. Esta empresa lleva en el mercado menos de 5 afios, con lo

cual su principal deseo es ampliar el negocio y abrir nuevas puertas
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hacia el mercado a partir de su potencial que son las galletas y

pasabocas.

3) Pescadero ARANQUE’s: Este es un restaurante de pescaderia
ubicado en la Av. Rojas No. 622-05 Engativa. Esta micro empresa
tiene 8 empleados y lleva en el mercado aproximadamente entre 11 a
15 afios, también es del sector servicios, esta a cargo de Lina
Corredor y el punto a favor de esta empresa es la entrega del
producto en frescura e instantaneamente.

4) German Circa: Esta es una microempresa con 7 empleados y esta
ubicada en la AV. Carrera 50 No. 16-51 sur barrio Ciudad Montes,
esta en el sector Industrial y comercial, producen embutidos carnicos
y de pollo, lleva aproximadamente en el mercado entre 5y 10 afios, y
estd a cargo del Sefior German Circa, quien es también su titulo

comercial.

6.4 Instrumentos de investigacion

Para esta investigacion se aplic6 una encuesta, la cual “permite el
conocimiento de las motivaciones, las actitudes y las opiniones de los individuos
en relacion con el objeto de investigacion, esta se hace por medio de formularios,
los cuales tienen aplicacién a aquellos problemas que se pueden investigar por
métodos de investigacion, analisis de fuentes documentales y demas sistemas de
conocimiento” (C.E., Méndez, 2005). Por tal motivo, la encuesta que en esta
investigacion se utiliza la llamamos (formato de diagnostico integral), este formato
fue determinado entre los directivos de la investigacion; y fue entregado a los

pasantes para su posterior aplicacion.
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En el Anexo No. 1 se encontrara el formato de diagndstico integral para los
trabajadores y en el Anexo No. 2 se encontrara el formato de diagnéstico integral
para los directivos.

7. Analisis e interpretacion de resultados
Esta parte del informe esta compuesto de tres etapas, la primera es una
presentacion de datos generales de la muestra, la segunda etapa es la
presentacion de datos de cada empresa y por ultimo es la presentacion de datos
por categorias. Estos seran datos claves para las posteriores conclusiones.

7.1 Descripcion de la muestra

Como se describié anteriormente en la muestra, tenemos un

Tabla 7.1. Nimero de empleados por empresa

0 a 4 empleados 2 50,0
De 5 a 7 empleados 1 25,0
De 8 a 10 empleados 1 25,0
Total 4 100,0

Fuente: elaboracion de la pasante.

Los afios de cada trabajador en las empresas como muestra la (tabla 7.3) la
mayoria (55%) son de 26 a 36 afios y el sexo predominante entre estos
trabajadores es el masculino (60%) (Grafica 7.1).

Tabla 7.3. Afios de los empleados

De 15 a 25 afios 4 20,0
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De 26 a 36 afos 11 55,0
De 37 a 47 afos 1 5,0
De 48 a 58 afios 4 20,0
Mas de 58 afos 0 0
Total 20 100,0

Fuente: elaboracién de la pasante

Grafica 7.1. Genero de los empleados

Genero de los empleados

H Masculino

i Femenino

Fuente: elaboracion de la pasante

Siendo asi, el tiempo que llevan los trabajadores en sus lugares de oficio,
como lo demuestra la (tabla 7.4), la mayoria (45%) lleva menos de un afio,

seguido por una antigiedad de mas de 6 afios con (30%).

Tabla 7.4. Tiempo en la empresa

Oa1lafio 9 45,0
de 2 a 3 afios 3 15,0
De 4 a 5 afios 2 10,0
R o a0
Total 20 100,0

Fuente: elaboracion de la pasante

7.2 Presentacion de datos por empresa

Luego de conocer los datos generales de los trabajadores en relacion con la

empresa, a continuacion se muestra los resultados arrojados por la aplicacion del
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formato de diagnostico integral, sin antes mencionar algunos criterios para el

mejor entendimiento de ellos:

v' Los analisis son hechos de acuerdo a las respuestas positivas, ya que
por medio de ellas nos dan a conocer la efectividad del patron de
conocimiento.

v’ Las graficas muestran en conjunto todas las respuestas por
porcentaje, pero de igual manera es de facil entendimiento para cada

patron.

7.2.1 Empanadas Rikas-Rikas

Grafica 7.2. Resultados de 4 formatos aplicados en la empresa Empanadas Rikas-Rikas

100% T mm-
80% +B-N-B-N-RE0-B-0-0-0i0-0-H-R-Eah-h R
60% TH-N-B-R-RER-0-B-0-BIR-B-R- BRI AR

a0% 0-K-B-B-010-R-B-B-RiR-R-B-R-RiR-B-B-R-R NO

% de Empelados

20% T8-N-M-R-RER-R-B-0- R R-R- R AR R

0% & “B-H-B-
PREGUNTAS 1 2 3 4 56 7 8 91011121314151617181920

MANEJO DE TRABAJO EN

COMUNICACION CLIMA LABORAL
PODER EQUIPO

Fuente: elaboracion de la pasante

En la empresa: empanadas Rikas-Rikas se observo que dos trabajadores al
interior son familiares, una hermana y un sobrino, ellos en relacion con el
fundador, y los otros dos trabajadores son externos. Se observé una division del
trabajo debidamente organizado y delegado. A pesar de no ser familiares todos los
trabajadores, hay un ambiente armonico y los procesos son llevados a cabo con

exactitud.
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Ahora bien, como lo describe la (Gréfica 7.2), la primera pregunta, tiene un
(100%) negativo, la cual nos indicaba la perspectiva que cada trabajador tiene
frente a su jefe cuando éste se encuentra en situaciones controversiales, a raiz de
esta respuesta negativa, se comprende que los jefes no se irritan con sus
trabajadores, que sus actos son completamente respetuosos y muy determinados
como lo expreso uno de los trabajadores: “El sefior Walter y la sefiora Cecilia son
muy comprensivos, ellos nunca estan furiosos, pero si son muy estrictos”. Con
esto, y en vista de la grafica tenemos que las primero 5 preguntas que
corresponden al patron de comportamiento (comunicacion) son excelentes en
esta empresa, no hay derivaciones de mensajes, hay respeto entre las partes, se
genera un valor de confianza y hay un conocimiento de las metas empresariales

por parte de todos los trabajadores.

Para el siguiente patron de comportamiento (clima laboral), también se
estima que existe un excelente clima dentro del lugar de trabajo, a excepcion de
gue hubo una respuesta negativa que corresponde a uno de los trabajadores, el
cual respondié no al postulado de que si podria tener una carrera promisoria en la

empresa, con el cual es expresado con “no soy de la familia”.

En el siguiente patron (manejo de poder), en la pregunta No.15 la mayoria de
trabajadores (75%) dio a conocer que la sagacidad es el comportamiento
contemplado por los trabajadores, de igual manera, para este rubro es importante
resaltar que cada trabajador contesté de manera positiva a las preguntas.

Y por ultimo, en el dltimo patrén (trabajo en equipo), la mayoria de los
trabajadores (75%) consideran que la humildad es una cualidad importante a la
hora de compartir ideas y nuevos conocimientos dentro de la empresa; y un (25%)
da por hecho que sus labores y sus decisiones son netamente individuales y no

tiene relacion alguna en el proceso productivo con los otros trabajadores.
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7.2.2 Ambrosia

Para esta empresa, que en particular y diferencia de las demas tiene solo un
trabajador que en relacion con el jefe es una prima y de la cual se presenta la

siguiente Grafica 7.3.

Grafica 7.3. Resultados de 1 formato aplicado en la empresa Ambrosia
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Fuente: elaboracion de la pasante

Segun la anterior gréfica para la primera pregunta el jefe de este trabajador
no se irrita ante situaciones controversiales, sino que por el contrario su
comunicacién es buena y efectiva con éste. Para la pregunta No. 7 el trabajador
siente que la empresa no le ofrece una formacion necesaria para que su
desempefo sea mejor, a lo cual expresa “trabajo con mi prima para colaborarle,
pero no se mucho acerca la preparacion del producto, ademas no tenemos tiempo

para organizarnos”.

Para el resto de patrones sus resultados fueron positivos, dando a entender
que tanto el manejo del poder por parte del trabajador como el trabajo en equipo
son bien manejados sin ningun inconveniente y no afecta de ninguna manera las

labores. La trabajadora resalta que el trabajo con su prima es muy agradable
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porque se entienden y saben muy bien que es lo que cada una tiene que hacer, en
ocasiones trabajan con otros familiares, pero siempre trabajan las dos, y el

principal deseo es expandir el negocio para tener mas empleados.

7.2.3 German circa

En esta empresa se encuentran 7 trabajadores, los cuales la mayoria son de
la costa atlantica de Colombia, es de importancia nombrarlo ya que, es una cultura
completamente diferente, de idiosincrasia Unica y diferencial lo cual nos permitira

realizar el analisis desde esta Optica.

Grafica 7.4. Resultados de 7 formatos aplicados en empresa German Circa
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Fuente: elaboracion de la pasante

A partir de la anterior grafica se tiene que los cuatro patrones son muy
variables son muy variables en sus respuestas; para la primera categoria
(comunicacion) tenemos que en la primera pregunta el (40%) indican que sus jefes
si se irritan con ellos en situaciones controversiales, y en la pregunta No. 4 el
(71,4%) nos comenta que saben acerca de las metas empresariales, con lo que
nos resulta que solo una minoria no estan enterados y esta soportando en que no
lo saben porque no son familia, y porqgue no estan en posiciones importantes

dentro de la empresa.
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En el segundo patrén (clima laboral), vemos que es mejor que el patron
anterior, y segun lo observado, es un ambiente mas jocoso entre los trabajadores
por su personalidad, mas abiertos en expresar sus comentarios y esto hace que
se construya un ambiente mas dinamico. Para la pregunta nimero 8, una minoria
(28,6%) expresa que sus jefes no conocen los problemas que estos presentan en
sus puestos de trabajo, también el (14,3%) que representa un trabajador, dice que
no siente poder desarrollar carrera dentro de la empresa y no tiene oportunidad de
expresar sus conocimientos porque el jefe no le brinda la oportunidad. Con ello,
podemos determinar que el clima en general es muy bueno en ellos, pero hay una
minoria que comenta con tal libertad que al no pertenecer a la familia no pueden
tener privilegios; pero otros comentaron que simplemente les agrada tener buenos
ambientes laborales y sus metas son simplemente cumplir con las metas y obtener

un beneficio de ello.

Para el tercer patron (manejo de poder), notamos que la mayoria de los
trabajadores tienen la oportunidad de obtener algin poder dentro de la empresa,
no obstante para un (57,1%) de los trabajadores como lo muestra la pregunta No.
11, no se les valora sus opiniones para las toma de decisiones, y un (28,6%)
piensa que ser sagaz no es suficiente para que los demas les sirva, sino que por

el contrario para que ello ocurra tiene que tener mucho conocimiento.

Y para el ultimo patrén (trabajo en equipo), es mas complejo, ya que las
labores que ellos realizan son muy independientes, son pocas las ocasiones en
gue las operaciones tienden a ser conjuntas o interrelacionadas unas con otras,
por ello, para la pregunta No. 16 solo el (42,9%) dicen valorar y respetar las
opiniones diferentes, con lo cual nos afirma que la mayoria de los trabajadores no
se interesan por mantener un equipo fortalecido y enriquecido en conocimiento,
pero para todos es importante tener un trabajo coordinado para que los
rendimientos en la produccién sean satisfactorios, se puede ver en la pregunta No.
20
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7.2.4 Pescaderia Aranque’s

Grafica 7.5. Resultados de 8 formatos aplicados en empresa Pescaderia Aranque’s
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Esta empresa estd compuesta por 8 empleados, los cuales en su gran
mayoria son familiares. Trabajan de una forma muy apasionada ya que para ellos

el servicio al cliente es el punto a favor y el mas importante.

Por ello, en el cuarto patron (trabajo en equipo), se presenta un buen
manejo, siendo asi que hay coordinacién en los procesos, respeto por cada uno,
sin embargo para el (37,5%) la humildad no es relevante en su manera de actuar
frente a los compafieros de trabajo, decian que es importante mostrar sus

conocimientos con gran entusiasmo para que los demas lo noten.

Para el patron de comportamiento (comunicacion) se ve en la grafica que es
muy buena en general, siendo asi que consideran que existe el respeto, la
confianza, pero como se observa en la grafica, para la pregunta No. 4, el (62,5%)
de los trabajadores conocen las metas empresariales, los demas manifestaron que
no las conocen porque son menores de edad y no son enterados de este tipo de

noticias.

En el tercer patron (Manejo de poder) la mayoria de trabajadores,

concuerdan en ofrecer todo tipo de opiniones, recomendaciones y ayudas y ser
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muy valoradas por los jefes, y vuelve el caso de los menores de edad en esta
empresa que son los que expresaron que no son muy tenidos en cuenta para

decisiones importantes.

Y para el segundo patron (clima laboral), también presenta un buen ambiente
dentro de la empresa, existe preocupacion y ayuda por parte de los jefes hacia
sus trabajadores; sin embargo, en cuanto a realizar carrera dentro de la empresa
un (37,5%) dice que no puede tener esta posibilidad ya que su labor es mas

operacional.

7.3 Presentacion de datos por categorias

A continuacion se realiza un consolidado de respuestas y fueron organizadas
por los patrones de comportamiento para resaltar su validez dentro de las
empresas.

Tabla 7.5. Resultados de los formatos aplicados en 4 empresas de familia en el sector
alimentos en Bogota

s
e

2. Pienso que la comunicacion es dialdgica, es decir, de doble

via. 20 22,5
3. Observo que la forma como se realiza la comunicacion,

manifiesta confianza con los colaboradores. 20 22,5
5. Le parece respetuosa la manera como la empresa se comunica

con usted. 19 21,3
4. Estoy seguro que los colaboradores conocemos las metas

empresariales. 15 16,9
1 Observo que los jefes, ante situaciones controversiales, se

irritan o enojan con sus colaboradores. 15 16,9
TOTAL




6. Considero que los directivos se interesan por las necesidades

13. Los directivos toman en cuenta mis opiniones en temas

de los colaboradores de la empresa. 20 22,5
10. Los directivos de la empresa propician ambientes que

permiten la expresion de mis ideas y me dan la oportunidad de

mostrar mis conocimientos. 19 21,3
8. Siento que los directivos conocen los problemas que enfrentan

los colaboradores en sus puestos de trabajo. 18 20,2
7. Me doy cuenta que la empresa se ha preocupado por

ofrecerme la formacién necesaria para mejorar mi desempefio. 17 19,1
9. Siento que puedo desarrollar una carrera promisoria en la

empresa. 15 16,9
TOTAL 89 100,0

20. Hemos comprobado que cuando se trabaja coordinada y
mancomunadamente mejoran notoriamente los rendimientos en la

relacionados con mi area de especializacion. 18 21,7
11. Valoran mi opinién las personas que toman las decisiones en

la organizacion. 17 20,5
12. Me informan previamente de las nuevas politicas y

procedimientos que se van a implementar en la empresa. 17 20,5
14. Los directivos y colaboradores aceptan mis recomendaciones

por la racionalidad de mis ideas y la coherencia de mis actos. 17 20,5
15. Estoy convencido que el mas sagaz es el que se preocupa por

servir abnegadamente a sus comparfieros y a la empresa; él sabe

gue algun dia, tanto sus compafieros como la empresa, le

servirdn a él. 14 16,9
TOTAL 83 100,0

produccién 20 24,1
17. El trabajo en equipo se hace mas eficiente si ademas de

haber heterogeneidad, también hay cordura y eticidad. 18 21,7
19. El trabajo que realizan en su area corresponde a una

planeacién y organizacion colectiva. 17 20,5
16. Valoro y respeto las posturas diferentes a la mia porque ello

me enriguece. 16 19,3




18. Para las soluciones creativas se requiere altivez, para las
cooperativas, humildad. 12 14,5

TOTAL 83 100,0

Fuente: elaboracion de la pasante

Segun la (Tabla 7.5), vemos como cada patrén tiene una importancia

bastante positiva para las empresas.

El patrén de la comunicacion y clima laboral tienen un 89% de efectividad,
siendo asi, son los patrones con la mayor calificacion dentro de las empresas.
Para la comunicacién el factor mas importante es la forma de comunicarse,
reflejando con un (22,5%) que es de forma dialdégica, es decir, es una
comunicaciéon muy fluida y en donde ambas partes tienen la oportunidad de
expresarse, al igual, la confianza con un (22,5%) es un factor importante. Y para el
clima laboral, el factor mas importante es el interés que muestra el jefe ante las
necesidades de sus colaboradores, creando asi un ambiente mas comodo para
ellos.

Y los patrones de manejo de poder y trabajo en equipo obtuvieron una
calificacion del 83%, un poco mas baja que las anteriores pero sin dejar de ser
importantes y bien posicionadas. Siendo asi, que en el manejo del poder el factor
mas importante con un porcentaje de (21,7%) es la especial atenciéon que un jefe
le presta a las opiniones de los trabajadores para su area de especializacion,
creando asi una autonomia en el trabajador y posterior a ello un poder sobre su
lugar de trabajo. Y para el trabajo en equipo, el factor mas importante es la
coordinacion en la realizacion del trabajo, los comunes acuerdos y la unién para

obtener excelentes resultados con un (24,1%).
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7.4 Presentacion de datos de los directivos
Como siguiente paso, se evaluaron las competencias de cada uno de los
directivos de las empresas para asi culminar con los analisis propuestos.

A continuaciobn se presentan los resultados obtenidos a través de 7

preguntas aplicadas.

Tabla 7.6. Competencias de directivos

en positivo %en positivo

1. Toma en consideracién la motivacién de sus

colaboradores de manera que mejore la eficiencia en 5 16,1
la organizacion.
2. Genero y creo ambientes que faciliten el desarrollo 5 16.1

del proyecto de vida de los colaboradores.

5. Reconocen mis colaboradores mis competencias
administrativas y técnicas para liderar mi 5 16,1
departamento.

6. Cuando los desempefios son satisfactorios doy los
reconocimientos correspondientes y cuando son 5 16,1
deficientes, retroalimento respetuosamente.

3. Construyo con mis colaboradores los criterios de 4 129
convivencia laboral. '

4. Cuando usted necesita corregir a un colaborador, 4 12.9

tiene el cuidado de hacerlo en privado. '

7. Tengo la facultad de decidir sobre los ascensos o 3 97
retiros de los colaboradores de mi area. ’
TOTAL 31 100,0
CALIFICACION 88,6%

Fuente: elaboracion de la pasante

A partir de esta tabla, se obtiene que las competencias de los directivos
fueron evaluados en un (88,6%), es decir, en consideracion de ellos, mantienen
buenas competencias frente a sus trabajadores, se dice que en consideracion de
ellos ya que este formato fue en forma de autoevaluacién para asi analizar que
comportamientos estos directores adoptan frente a eventualidades especificas.
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Por ello, como principal competencia que ellos creen manejar con excelencia es
mantener la consideracién la motivacion constante en los trabajadores con un
(16,1%), siguiendo con la generacion de buenos ambientes para el bien de los

trabajadores e impactar en sus vidas.

Para la pregunta No. 5, todos contestaron que si son reconocidas sus
competencias para poder liderar, para ello los directivos sustentaron que mas que
reconocieran sus competencias, reconocian el hecho de ser los fundadores y un

caso en particular reconocian su conocimiento académico.

En la pregunta No. 6, la mayoria de los directivos afirmaron que al momento
de dar felicitaciones lo hacian sin dificultad alguna, pero en el momento de corregir
a alguien lo hacian de manera mas considerable, es decir, daban mas

oportunidades a los trabajadores antes de ser corregidos.

Y para terminar, con un (9,7%) los directivos en muchas ocasiones desertan
en la facultad de tomar determinaciones como ascender o despedir a un
trabajador, ya que como uno de los directores dijo que le seria dificil despedir a

alguien por el hecho de ser su familiar.
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8. Conclusiones y recomendaciones

Las empresas de familia en la actualidad estan creciendo notoriamente en el
mercado, vemos como en nuestra ciudad de Bogota se encuentran realizadas
muchas microempresas, o0 llamados negocios, en donde simplemente plasman
una idea de negocio empirico a causa de varias razones, tales de ellas podemos
encontrar: para poder subsistir, para formar independencia desde el punto de vista
laboral, para obtener un ingreso adicional, o, en ocasiones, por tradicion, vimos el
caso de la empresa Empanadas Rikas-Rikas que nace de la necesidad de los
fundadores por subsistir en medio de una situacibn econémica compleja; como
también el caso del restaurante Pescaderia Aranque’s en donde esta a cargo de la

segunda generacion.

A partir de ello, es de vital importancia que exista una capacitacion profunda
en estas empresas, y mas especificamente en los directores para que este
conocimiento lo transmitan a las siguientes generaciones y mas aun sabiendo que

este mercado esta creciendo en el pais como ya mencionamos.

Es importante que exista preparacion en temas relacionados con la
administracion, el autor Pfeffer recalcé el tema de la reputacibn como
caracteristica vital de un dirigente con poder, sefial la siguiente reflexién: “Si
estamos convencidos de que no servimos para una tarea, ¢para qué desperdiciar
esfuerzos en una causa de antemano perdida? De igual modo, si hosotros mismos
apreciamos (y también los demas) que tenemos escaso poder, es muy probable
que no tratemos de influir en nuestro préjimo y, si lo hacemos, seguramente lo
haremos a medio gas” (P. Pfeffer, 1992). Y en cierta medida, esta reflexion es muy
cierta si la comparamos con la falta de capacidad en los directivos por tomar
decisiones que corresponden a su puesto dentro de la organizacion (Tabla 7.6.);
encontramos que se les dificulta tomar riesgos para tomar una decision como
despedir o ascender a un trabajador por el hecho de que no ha logrado dividir el

ambito familiar con el ambito laboral. Y sin lugar a dudas, el conocimiento es
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indispensable a la hora de dirigir y de tomar decisiones; pueda que la forma
empirica y dinamica de dirigir arroje resultados buenos por un momento, pero a
través del tiempo se empieza a notar los vacios académicos y gerenciales en las

decisiones y en el rumbo de las empresas.

Temas como la seleccion de personal, los manuales de funciones, la
coordinacion, el manejo y el control de técnicas que permitan el fortalecimiento del
desempefio del trabajador son esenciales en las empresas y muy dificilmente se
encuentran en las empresas de familia, por ello es que de acuerdo a los andlisis
anteriores Tabla 7.4., encontramos un (45%) de los trabajadores con un tiempo
inferior a 1 afilo de permanencia en la empresa, lo cual nos indica que existe una
notable rotacién de personal; siendo asi, en las empresas de familia no se esta

dando los procesos de gestion humana debidamente.

Otra conclusion que podemos sacar de este informe, es que todos los
directores tienen un estilo de liderazgo TIPO D, como no lo explicaban los autores
Gibson, Ivancevich y Donelly que este estilo gerencial se caracteriza por que la
comunicacién es exitosa y da cabida a que existan retroalimentaciones en los
trabajadores. Podemos afirmar esto con el patron de comportamiento
(comunicacion) que fue evaluado en los trabajadores, donde obtuvo uno de los
mayores puntajes ya que la mayoria de trabajadores concordaron en que la
comunicacién que tienen con el gerente era de manera dialdgica, sentian

confianza, respeto y se sentian a gusto porque conocian las metas de la empresa.

Para los gerentes entrevistados se les es facil mantener comunicaciones
efectivas con sus trabajadores, se les facilita brindar confianza y seguridad; pero
tienden mas a darle prioridad al sistema familiar, es decir, prioridades dentro de la
empresa a los que son familia en cuanto a transmisién de informacion y
oportunidades, que al sistema empresarial, es decir, a todos en general y por
igual; por ello, podemos concluir que en estas empresas familiares hay sistemas

paternalistas puesto que ademas de ello, hay un cierto punto de flexibilidad por
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parte de los gerentes que permite que el funcionamiento de las empresas sean
mas tranquila y fluida, sin tantos problemas por resolver, dando solucion rapida y
oportuna a los problemas que se presenten, dando una oportunidad al trabajador
para que sea autonomo Yy diligente en sus labores, y ademas de ello el ambiente
dentro de estas empresas es muy favorable para todos, encontramos solidaridad,
compromiso y ayuda por parte de los gerentes hacia sus trabajadores,
conformidad y bienestar en los trabajadores y esto sin perder de vista el poder que

existe en las cabezas de estas empresas.

Podemos concluir también que estos directivos tienen poder legitimo, es tan
fuerte este poder, que hace que los resultados en la productividad sean
satisfactorios, su posicion dentro de las empresas permite que tengan la vista
global del funcionamiento de la misma, como es el caso de la Pescaderia
Aranque’s en donde la directora tiene el control de todas las areas de esta
empresa, puesto que al ser hija de la fundadora, también tiene todo el
conocimiento en cuanto a la realizacion del producto, y es mas facil poder hacer

uso de este tipo de poder para dirigir y corregir.

Por ello, es significativo que las caracteristicas que observamos en estos
gerentes, estés presenten en sus sucesores; indudablemente una de las causales
de las rupturas de las empresas de familia es la falta de interés que las
generaciones siguientes le prestan al negocio, a pasar el tiempo, los hijos, los
nietos y asi sucesivamente ya no le ven el mismo color a la empresa, a como lo
ven los fundadores que con mucho esfuerzo levantaron las empresas, asi que, es
recomendable y de vital importancia que los fundadores tomen como prioridad
inculcar en sus sucesores la pasion y los debidos conocimientos para que las

empresas se mantengan y surjan a tal grado de expandirse.

De igual manera, es indispensable y de gran importancia que las
empresas realicen los protocolos familiares, estos protocolos permiten que se

consoliden y se plasmen los compromisos por parte de todos los que constituyen
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la empresa, para que ocurra lo que anteriormente se menciona de transmitir a las
generaciones futuras conocimientos. Ahora bien, estos protocolos también ayudan
a que se pacten patrones de conducta definidos dentro la empresa para permitir
gue siempre existan buenas relaciones, manejo adecuado de conflictos y se

mantenga la armonia que ya existe en estas empresas.

Para terminar, y responder a la pregunta de este informe ¢ Las relaciones de
poder en 4 empresas de familias bogotanas son un obstaculo o una oportunidad
de aprendizaje para mejorar su eficiencia?, se concluye que las relaciones de
poder existentes en estas cuatro empresas son una oportunidad de aprendizaje,
puesto que estas relaciones no son estaticas, sino que por el contrario son
dinamicas, y esto permite que el conocimiento sea mucho mas amplio para que el
gerente sea versatil en su manera de actuar y de decidir. Cada relacién de poder
en las empresas es diferente, existe un método de dirigir diferente en los gerentes,
y a pesar de que todos tienen poder legitimo como ya se comentd anteriormente,
tienen personalidades diferentes, puntos de vista diferentes, pero apuntan a lo
mas importante que es la generacion de relaciones de poder basadas en la

confianza.

Y por ultimo, como lo afirma Luhmann, “Es entonces donde la confianza
relaciona las acciones presentes proyectadas con las esperadas en el futuro”, (G.
Murillo, C.H. Gonzélez y G. Perdomo, 2010), es decir, la confianza es el pilar para

que en las empresas exista una proyeccion a futuro y se pueda ver como exitosa.
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10. Anexos

Anexo No. 1

Nombre de la empresa
Formato de Diagndstico Integral

Empleado 1:
FECHA: EDAD:
CARGO: GENERO:
TIEMPO EN LA EMPRESA:

FORMATO DE DIAGNOSTICIO INTEGRAL

COMUNICACION

PREGUNTA S| NO
1. Observo que los jefes, ante situaciones controversiales, se irritan o enojan con
sus colaboradores.
2. Pienso que la comunicacion es dialdgica, es decir, de doble via.
3. Observo que la forma como se realiza la comunicacidn, manifiesta confianza
con los colaboradores.
4. Estoy seguro que los colaboradores conocemos las metas empresariales.
5. Le parece respetuosa la manera como la empresa se comunica con usted.
CLIMA LABORAL
PREGUNTA S| NO

6. Considero que los directivos se interesan por las necesidades de los
colaboradores de la empresa.

7. Me doy cuenta que la empresa se ha preocupado por ofrecerme la formacion
necesaria para mejorar mi desempefio.

8. Siento que los directivos conocen los problemas que enfrentan los
colaboradores en sus puestos de trabajo.

9. Siento que puedo desarrollar una carrera promisoria en la empresa.

10. Los directivos de la empresa propician ambientes que permiten la expresion
de mis ideas y me dan la oportunidad de mostrar mis conocimientos.
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MANEJO DE PODER

PREGUNTA

S|

NO

11.

Valoran mi opinidn las personas que toman las decisiones en la organizacién.

12.

Me informan previamente de las nuevas politicas y procedimientos que se van
a implementar en la empresa.

13.

Los directivos toman en cuenta mis opiniones en temas relacionados con mi
area de especializacion.

14.

Los directivos y colaboradores aceptan mis recomendaciones por la
racionalidad de mis ideas y la coherencia de mis actos.

15.

Estoy convencido que el mds sagaz es el que se preocupa por servir
abnegadamente a sus compafieros y a la empresa; él sabe que algun dia,
tanto sus companfieros como la empresa, le serviran a él.

TRABAJO EN EQUIPO

PREGUNTA

|

NO

16.

Valoro y respeto las posturas diferentes a la mia porque ello me enriquece.

17.

El trabajo en equipo se hace mas eficiente si ademas de haber
heterogeneidad, también hay cordura y eticidad.

18.

Para las soluciones creativas se requiere altivez, para las cooperativas,
humildad.

19.

El trabajo que realizan en su area corresponde a una planeacién y organizacién
colectiva.

20.

Hemos comprobado que cuando se trabaja coordinada y
mancomunadamente mejoran notoriamente los rendimientos en la

produccion.

Fuente: Investigadores
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Anexo No. 2

Nombre de la empresa
Formato de Diagndstico Integral

Director:

FORMATO DE DIAGNOSTICIO INTEGRAL

DIRECTIVOS

PREGUNTAS

1. Toma en consideracién la motivacion de sus colaboradores de manera que mejore la
eficiencia en la organizacion.

2. Genero y creo ambientes que faciliten el desarrollo del proyecto de vida de los
colaboradores.

3. Construyo con mis colaboradores los criterios de convivencia laboral.

4. Cuando usted necesita corregir a un colaborador, tiene el cuidado de hacerlo en
privado.

5. Reconocen mis colaboradores mis competencias administrativas y técnicas para
liderar mi departamento.

6. Cuando los desempefios son satisfactorios doy los reconocimientos
correspondientes y cuando son deficientes, retroalimento respetuosamente.

~

. Tengo la facultad de decidir sobre los ascensos o retiros de los colaboradores de mi
area.

Fuente: Investigadores
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