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RESUMEN: 

     Las empresas de origen familiar, independientemente del sector en que se encuentren, tienen 

en común el origen de los conflictos causados por el encuentro de dos sistemas: familia y 

organización. Estos conflictos pueden afectarlas en diferentes formas que tienen un impacto 

sobre la gestión y la gobernanza. En este documento se hace un minucioso recorrido por los 

modelos propuestos para este tipo organizaciones desde el de los tres círculos de Taguris hasta el 

más reciente basado en el planteamiento evolutivo tridimensional de Molina, Botero, y Montoya 

Monsalve, en el cual se conceptualiza el conflicto y su rol en las empresas de familia como 

primer detonante para sus problemas. El objetivo es identificar y diseñar un modelo de acuerdos 

para la gestión de instituciones de origen familiar, que anticipen los conflictos, con el 

compromiso de todos los miembros de la asamblea de fundadores, órgano principal en la toma de 

decisiones estratégicas de la gestión en (IES) de origen familiar. 

 

PALABRAS CLAVES: 

Empresas de familia, Conflicto en las empresas de familia, protocolo de familia, Instituciones de 

Educación Superior, El observatorio de la Universidad Colombiana. 

 

ABSTRACT 

    Family businesses, regardless of the sector in which they are located, all of them have in 

common:  the origin of the conflicts is caused by the meeting of two systems: family and 

organization. These conflicts can affect an organization in different ways and have an impact on 
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management and governance. We have carefully reviewed the models proposed for this type of 

organization, from the Taguris three-circle model to the most recent model based on the three-

dimensional evolutionary approach of Molina, Botero, and Montoya Monsalve, in which conflict 

and its role in family businesses is conceptualized as the first trigger for problems in family 

businesses, Through documentary research, the objective is to identify and design a model of 

agreements for the management of Higher institutions that has family origins and anticipate 

conflicts, with the commitment of all the members of the Assembly of Founders, the main organ 

in the strategic decision making of the Management in HEIs that has a family origin. 

KEY WORDS 

Family business, conflicts in family business, family protocol, Higher education institution  
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INTRODUCCIÓN 

     La educación superior se ha ido consolidando paulatinamente como un sector con calidad 

certificada por los registros calificados de acreditación de programas de facultades y a nivel 

institucional, que avalan el cumplimiento de los factores que exige este proceso. El modelo de 

gestión de las instituciones públicas y privadas en América Latina, y por ende las colombianas, 

se fundamenta en los modelos acordados en la reforma de Córdoba del 2018. Estos se 

caracterizan por la autonomía de la universidad en el marco de un cogobierno que incluye la 

participación en los órganos de Gobierno, los estudiantes, los profesores, los exalumnos y 

algunas instituciones representantes del sector productivo, todos ellos con derecho a voz y voto 

en los cuerpos directivos de la institución (Marbelin Eloisa Rodríguez Moscoso). Al finalizar los 

periodos Presidenciales de Juan Manuel Santos (2010-2018) el número de IES en Colombia era 

de 296, como se muesta en la siguiente tabla. 

Tabla 1. IES en Colombia. 

 

Fuente:  (El observatorio de la Universidad Colombiana, 2019) 
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 Al sistema de la educación superior colombiano lo integran dos subsistemas que, como 

se anotó, tienen en común como componentes fundamentales vinculantes la autonomía y la 

participación con voz y voto en los órganos e instancias de decisión.  

El Subsistema 1 lo integran las IES públicas que reciben recursos del Estado para 

apalancar el cumplimiento de su compromiso misional. Las IES públicas generan ingresos 

adicionales mediante programas y servicios necesarios para su sostenibilidad institucional.  

El Subsistema 2 lo integran las IES privadas que tengan su origen en la iniciativa de un 

grupo de líderes comprometidos con el progreso del país. Estas pueden pertenecer a 

comunidades de todas las religiones que cumplen su tarea o misión educando, empresas que 

deciden invertir en la creación de una entidad en este sector o una familia o grupo de familias o 

amigos que se interesan por prestar un servicio educativo; y el marco jurídico las define como 

fundaciones universitarias sin ánimo de lucro. 

Los ingresos de estas IES se soportan en su posicionamiento institucional, los primarios 

corresponden a las matrículas reguladas por el Estado, y los adicionales se deben a la prestación 

de servicios educativos que generan valor compartido para sus grupos de referencia. Este 

subsistema se basa en una gestión soportada en la transparencia, la calidad, la creación y difusión 

del conocimiento y un entorno global responsable socialmente. También, consolida un 

posicionamiento institucional generador de valor resultado de una estrategia de mercadeo 

educativo dirigido a sus grupos de interés para asegurar los ingresos necesarios para tener una 

institución sostenible que aseguren su permanencia y crecimiento con calidad. 

En Colombia las IES con origen en la iniciativa privada representan un subsistema muy 

importante, pero totalmente desconocido respecto a su modelo de gestión soportada en un 

gobierno corporativo como fundación sin ánimo de lucro. Las empresas comerciales de origen de 
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familiar tienen en común que los conflictos se originan en la asamblea de accionistas o asamblea 

de miembros fundadores y que estos afectan la gobernabilidad de la empresa o fundación. De 

conformidad con estas afirmaciones, en este trabajo se hace una revisión detallada sobre los 

modelos más utilizados en las empresas de familia para anticipar y llegar a unos acuerdos de 

gobernabilidad, con el fin de diseñar un modelo que asegure una gestión soportada en la 

colaboración entre los miembros fundadores que facilite el manejo de las IES familiares. 
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1. El problema de la investigación 

1.1 análisis en la gestión de instituciones de educación superior de origen familiar.  

En Colombia el 70 % de las organizaciones son empresas de familia, que son definidas 

por la Superintendencia de Sociedades (SuperSociedades) como “aquella organización en la cual 

más del 50 % del capital pertenece a una misma familia” (Daníes-Lacouture, 2006, p. 1), y 

aportan entre el 45 % y el 70 % del PIB del país. Según el estudio hecho por Daníes 2005 el 77.4 

% de las pequeñas empresas en Colombia son de familia, de las cuales las microempresas 

representan el 73.1 % y las empresas grandes el 46.8 %.  

Se reconoce que apenas el 30 % de estas sobrevive al primer cambio generacional y tan 

solo entre el 8 % y el 10 % llegan a la tercera generación. “De igual manera, en cuanto a las 

actividades económicas, tienen mayor presencia en el comercio con el 75 % del total de la 

muestra, seguido de las actividades inmobiliarias con el 70.5 %” (Daníes-Lacouture, 2006, p. 1). 

Cabe resaltar que en este estudio llevado a cabo por SuperSociedades no se incluye un sector que 

tiene una fuerte presencia de familias, la educación. Según Altbach, (2005): 

Una universidad de familia es una institución fundada por un individuo o grupo familiar, 

en la cual los miebros de la familia permanecen directamente involucrados y juegan un 

papel dominante en la administracion, gobernanza, control financiero, y/o la propieda de 

la institucion. (p. 10) 

En la bibliografía consultada no se encuentra alguna información exacta y/u oficial que 

dé cuenta del total de las universidades privadas de origen familiar en el país, pero según Burgos 

(2019) se estima que son 52 a nivel nacional, lo que corresponde a un 18 % del total de IES. 

Concretamente en la ciudad de Barranquilla existen un total de 19 IES privadas, repartidas como 

se observa en la Tabla 2.  
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Tabla 2. Instituciones de educación superior en la Ciudad de Barranquilla 

IES Privadas   3 

Universidades Privadas 2 

IES de Origen Familiar 7 

Universidades de Origen Familiar 7 

Total 19 

Fuente: elaboración propia 

Puede inferirse que el número de universidades de origen familiar es ligeramente mayor 

que el número de universidad de origen no familiar, debido a que la información que hay para 

este tipo de organizaciones en Colombia es muy poca y también existe un tabú sobre la gestión 

de la relación entre estas y la familia. En los últimos cinco años han surgido diferentes 

escándalos a nivel nacional acerca de los malos manejos de los dineros de estas instituciones que 

deberían ser reinvertidos, así como de sucesiones que han dado pie a una mayor estigmatización, 

seguimiento, control y restricción por parte de Ministerio de Educación, con el fin de evitar que 

problemas relacionados con conflictos familiares lleven al cierre o intervención de la 

universidad.  

En Colombia la información sobre las empresas de familia es limitada, ya que mucha 

información es dirigida  a entidades privadas y en sectores diferentes al de la educación. A nivel 

internacional existen estudios sobre las IES de familia, pero todos se enfocan en lugares donde 

este tipo de organizaciones son con ánimo de lucro, y, por lo tanto, la aplicación de la teoría para 

empresas familiares se da de manera natural como son Altbach, (2005); Tamrat, (2018); Altbach 

et al., (2019); Tsamenyi et al., (2008). En este caso estos estudios no son aplicables en el país 

debido a que por ley, todas las universidades en Colombia son sin ánimo de lucro y aunque los 

estudios sobre este tipo de IES son recientes, se han centrado más en la presencia de la familia en 

los órganos de gobierno de estas (Bradford, et al., 2017; Bradford et al., 2019), por lo que aún 
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quedan muchos campos, relacionado con las organizaciones de origen familiar, aun por 

investigar.  

Por lo anterior es importante, que las IES tengan un modelo de gestión adaptado  para las 

necesidades particulares del sistema educativo Colombiano y que permita la armonía entre la 

familia, la organización y el gobierno, para un manejo eficiente entre los diferentes conflictos 

naturales de una institución de origen familiar, que se pueden presentar dentro de una 

organización de familia porque como dice Martín y Martínez (2013) es que a medida que se 

reduzca la intersección del sistema familiar y el sistema de la organización a través de objetivos 

claros y la identificación de espacios y momentos adecuados para la interacción educada y 

responsable de la familia en la empresa, se reducirá también los momentos u oportunidades de 

conflicto, permitiendo entonces una gestión eficiente de la institución acorde con los estándares 

de calidad solicitados por el Ministerio de Educación y una permanencia en el tiempo de la IES, 

lo que daría seguridad a los fundadores de tener un lugar propio para trabajar y desarrollar su 

plan de vida.   

 

 

 

 

 

 

 

 



 

20 
 

 

 

 

 

 

 

CAPITULO 2. METODOLOGIA 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

21 
 

 

2.METODOLOGIA   

Esta investigación documental se llevó a cabo mediante la búsqueda,  recopilación  y extracción 

de información encontrada en bases de datos académicas y de revistas nacionales e 

internacionales, sobre las variables a analizar, a través de la lectura de 62 fuentes bibliográficas 

publicadas entre 1982 y 2019,  en inglés y español, las cuales fueron documentos impresos y 

electrónicos, que se dedican al estudio de los temas de empresas de familia, su gestión, tipos o 

modelos, la creación del protocolo de familia y sus beneficios, estas fueron seleccionadas por el 

contenido temático y su importancia y calidad académica.  

La recopilación se realizó a través de la búsqueda activa en las diferentes bases de datos 

académicas y revistas nacionales e internacionales relacionadas con los temas de empresas 

familia, el conflicto en las empresas de familia, las universidades de familia y el protocolo de 

familia. La recopilación de datos para los modelos se hizo según su importancia, uso y evolución 

histórica. Para los otros temas se tuvo en cuenta que el contenido estuviera relacionado 

directamente con las palabras claves.  
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CAPITULO 3. TEORÍAS RELEVANTES 
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3. ANTECEDENTES Y TEORIAS 

3. MARCO TEORICO. 

3.1. Conceptualización de empresa de familia 

Lo primeros negocios, mucho antes de las asociaciones gremiales o las empresas, 

nacieron en nichos de familia. Estaban compuestos por oficios y puestos de trabajo que pasaban 

de generación en generación y eran pocas las oportunidades de cambiar o ascender. El panadero 

siempre enseñaría a su hijo varón a ser panadero y se esperaba de este que heredara el negocio 

familiar; en caso de que se tuviera solamente hijas mujeres o no se tuviera descendencia, se 

optaba por el esposo de la mujer mayor o algún familiar cercano. La trasmisión del conocimiento 

se daba en el nicho familiar y el negocio permanecía siempre dentro de la familia hasta que esta 

ya no pudiera soportarlo o no hubiera ningún interesado, aunque esto último no era muy común. 

Este modelo permaneció casi inmutable. De hecho, cambios como la creación de los 

gremios de artesanos o los avances tecnológicos que se dieron en el inicio de la Revolución 

Industrial no repercutieron en que las empresas familiares siguen siendo las forjadoras de la 

economía en el mundo. Como consecuencia de esta tradición histórica, el aporte de este tipo de 

organizaciones a la economía de un país es imprescindible, son las que generan “el 70 % del 

empleo y más del 50 %” (Rueda y Rueda, 2017, p. 319). La variedad y tipos de empresas de 

familia es bastante amplia, por lo que hay una gran diversidad de definiciones y modelos.    

Muchas de las ideas de negocio nacen en el nicho familiar y la participación de ese 

núcleo puede variar, por lo que hay varias alternativas para determinar si la empresa es de 
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familia o no. Según Dyer (1983), Gallo y Vilaseca (1996), Ward y Dolan (1998), Gallo y 

Domenic (2004) y Rueda (2009) para que una empresa pueda entrar en la categoría de empresa 

de familia debe cumplir las siguientes características: la condición de parentesco, los cargos 

directivos o del control están en manos de la familia, se le piensa dar continuidad en un futuro a 

través de la sucesión a las futuras generaciones, la estrategia por seguir depende de los miembros 

familiares y/o las acciones están concentradas mayoritariamente en los miembros de la familia. 

De forma similar Shanker y Astrachar (1996) puntualizaron:  

a) La familia se encarga únicamente de la dirección estratégica, es decir, la familia solo 

conforma el concejo directivo, los demás son trabajadores sin vínculo consanguíneo. 

b) Lo anterior sumado a que el fundador o sus descendientes ejercen el control en la 

empresa, es decir, son los presidentes o directores ejecutivos, dependiendo de lo 

grande de la empresa, y todos los cargos por debajo son ocupados por simples 

gestores.  

c) Una mezcla de las dos primeras, sumado a que familiares ocupan cargos relevantes al 

interior de la empresa.  

Por otro lado, Corona (2017) habla de la empresa de familia cuando ya está consolidada y 

se pasa de tener una sola empresa a dos o más, o incluso se convierten en un conglomerado; a 

esta se les llama familias empresarias. Esto ocurre cuando los miembros de la familia empiezan a 

crear nuevos negocios, y hacen que el grupo de empresas familiares crezca, se diversifiquen los 

riesgos y se aporten más oportunidades de trabajo a la familia extendida. En resumen, se 

considera que las empresas de familia “son aquellas cuya propiedad está en manos de uno o más 

miembros de un grupo de familia y en consecuencia, su dirección y la sucesión, estarán 

influenciadas por dicha familia” (Belausteguigoitia, 2009, p. 1). 
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Como se evidencia son muchas las definiciones de lo que es empresa de familia debido a 

la gran diversidad de estas. Por lo tanto, para dar una mejor explicación de estas empresas se 

recurre a modelos basados ya sea en las relaciones de la empresa con su entorno, las relaciones 

del sistema familia-empresa, el tamaño empresarial y familiar, la continuidad en el tiempo, la 

generación que está al poder. Algunos de estos modelos son:  

• Modelo basado en la teoría general de los sistemas: “La escuela de sistemas considera la 

organización como un conjunto complejo de elementos entrelazados e interconectados 

dinámicamente. Un cambio en cualquier elemento del sistema provoca inevitablemente 

cambios en los otros” (García, 1995 como se citó en Molina et al., 2016, p. 131). 

• Modelo de los tres círculos: Tagiuri y Davis (1982) propusieron un modelo de tres círculos 

para explicar las relaciones que se dan en las empresas de familia, así como los lugares que 

pueden ocupar los miembros de esta (ver Figura 1).  

 

Figura 1. Modelo de los tres círculos 

Fuente: (Davis y Tagiuri, 1982) 

 “En resumen, este modelo busca explicar la interacción que se presenta en una empresa 

familiar ilustrando la relación entre tres círculos de influencia: propiedad, familia y negocio” 
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(Pérez, 2012, p. 3).  Al círculo familia pertenecen los miembros de un grupo familiar, los 

trabajadores de la empresa sin ningún vínculo consanguíneo o político se ubican en el área 

empresa y por ultimo están los accionistas de la empresa en el círculo propiedad, que les da 

derecho sobre esta. Cada unión de los grupos da como consecuencia un subgrupo siguiente:  

o En la intersección 4 se ubican los miembros de la familia que son propietarios de la 

empresa y no trabajan en ella.  

o En la intersección 5 están quienes no son propietarios, pero trabajan en la empresa. 

o En la intersección 6 los propietarios no miembros de la familia 

o En la intersección 7 los miembros de la familia que trabajan en ella y además son 

dueños de esta.  

El uso de este modelo ayuda a esclarecer el papel que desempeña cada individuo de la 

familia dentro de la empresa y es un comienzo para delinear la línea objetiva entre los intereses 

familiares y los empresariales.  

• Modelo holístico de la empresa familiar y su entorno: lo presentaron Donckels y Frolich 

(1991), en este se establece que para poder realizar un análisis a la empresa familiar se deben 

tener en cuenta las interrelaciones con el entorno y la influencia de las políticas 

macroeconómicas y sociales sobre el sector educativo (ver Figura 2).  
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Figura 2. Modelo holístico de la empresa familiar y su entorno 

Fuente: (Donckels y Frölich, 1991) 

Este sistema se estudia mediante el análisis individual de los protagonistas; el centro y el 

que toca todos los ejes es el fundador o propietario, en el eje de familia se estudia la sucesión y 

cómo esta afecta la dirección de la empresa con cuestionamientos cómo ¿qué pasa con los 

conyugues y/o accionistas y la empresa? o ¿cómo es esa relación? En área de la propiedad se gira 

en torno ¿a qué pasa con esos accionistas que no trabajan en la empresa?, ¿cómo es la relación 

con la familia que si trabaja?, ¿cuál es el porcentajes de acciones y de dividendos?  

Luego de este análisis se puede obtener una matriz DOFA que puede apoyar toda la 

gestión estratégica de la empresa, sin dejar de lado las políticas y el entorno cultural, porque, 
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como cualquier empresa, estas también deben estar atentas a lo que pasa a su alrededor para 

adaptarse. Este modelo tiene como base el de los tres círculos, pero le agrega el hecho de que 

estos círculos deben estar también interconectados con un entorno, dado que este provoca 

situaciones que pueden dar una ventaja o desventaja competitiva la empresa y que se deben tener 

en cuenta al momento de realizar la planeación estratégica. 

• Modelo de los cinco círculos: Amat (2004) sugirió un complemento al modelo de los tres 

círculos, pero en vez de salir empresa como uno solo, se fracciona en dos componentes y se 

agrega la sucesión (ver Figura 3).  

 

 

Figura 3. Modelo de los cinco círculos 

Fuente: (Amat, 2004) 
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En este modelo la familia cobra gran importancia, pues a través de un buen plan de 

sucesión, objetivos comunes demarcados, delimitación de la propiedad, un protocolo de familia, 

etc., se afecta positivamente a la empresa, y si se presentan conflictos pasa lo contrario. La 

sucesión pasa a ser el centro de este sistema, que mira más hacia la perpetuidad de la empresa, 

puesto que un plan de sucesión dependerá una buena gestión de los recursos y de la propiedad a 

futuro. “La propiedad hace referencia a las relaciones existentes entre los propietarios de la 

empresa, hagan o no parte de la familia y su armonía entre sí” (Molina et al., 2016, p. 136).  

A su vez, la gestion se refiere a la capacidad de gestionar adecuadamente los recursos de 

la empresa, la escogencia de las personas de la familia con el perfil adecuado, que ayude a 

maximizar las ganacias y minimizar los costos, entre otras. Y, por ultimo, el negocio se refiere al 

posicionamiento estrategico de la empresa en el mercado, la relación con su entorno, la 

adaptación al cambio y a las generaciones entrantes que traen nuevas ideas. 

• Modelo basado en el planteamiento evolutivo tridimensional: mientras que los modelos 

anteriores están suscritos a un tiempo específico, en esta propuesta se agrega la dimensión de 

tiempo, “que describe como los miembros van cambiando de un subconjunto a otro, se 

agregan o desaparecen” (Molina et al., 2016, p. 137). Aquí el foco pasa de ser la relación 

familia-empresa a las relaciones que se van dando dentro de la familia a medida que el 

tiempo avanza y se van integrando las nuevas generaciones, y cómo esto se liga al 

crecimiento, la madurez y el éxito de la empresa. 
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Figura 4. Modelo evolutivo tridimensional. 

Fuente: (Molina et al., 2016) 

• De fundador a consorcio de primos: este modelo de Ward (1987), como se citó en (Gallo, 

s.f), toma como eje central el paso del tiempo por medio de la integración de las nuevas 

generaciones, con la que el número de personas va aumentando. Por lo anterior, puede 

ocurrir que se lleven a cabo diferentes estrategias como respuesta al miedo por la pérdida del 

poder debido a la no definición de un protocolo, por ejemplo, que un primo cree su propia 

empresa o que los hermanos en el consorcio de primos se alien para tener mayor poder sobre 

la empresa.  
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Figura 5. Modelo de fundador a consorcio de primos 

Fuente: (Gallo, s.f) 

En conclusión, hay un conjunto de teorías de las empresas de familia que dan luces sobre 

los elementos que deben ser el marco de referencia de la gestión de las IES sin ánimo de lucro. 

Se debe tener en cuenta que debido a la naturaleza de estas muchos de los modelos deben ser 

adaptados para responder de la mejor manera a la tipología total de la organización. En todo 

caso, los modelos son una guía primordial para que las familias de IES de origen familiar puedan 

definir su relación con la institución y así llegar a una armonía que permita la buena relación 

entre la IES, la familia y el Ministerio de Educación, sin infringir las normas dispuestas por el 

para la gestión de estas.  

2.2. El protocolo de familia  

Los modelos que se expusieron son los más importantes encontrados en la literatura de 

empresas de familia, y permiten tener una guía de lo que sería el modelo de gestión de la 
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organización y su relación con ambas partes. Todas las organizaciones de familia o de origen 

familiar, sin importar qué modelo escojan, deben tener en cuenta que lo principal es que “la 

dirección de esta organización debe tener muy claro sus fines y objetivos, buscando la 

supervivencia de ambos (familia y empresa) para la supervivencia de la empresa familiar” (Saiz, 

2008, p. 1). Entonces, hay que definir aquellos factores importantes que marcan el buen 

desempeño de una empresa de familia (Navarrete, 2009), como por ejemplo, ¿cuál es la relación 

entre los miembros de la familia?, ¿cuáles son los valores que rige la familia?, ¿cuál es la visión 

y la expectativa?, ¿cuáles son los objetivos personales y profesionales de la familia?, ¿cuál es el 

plan para la sucesión y continuidad?, ¿cuál es el plan de escolarización de la familia que se 

implementara en la organización?, entre otros.  

Estas preguntas bien definidas llevarán a una armonización de la relación familia-familia 

y relación familia-empresa, que se verá reflejada en la disminución del conflicto, definido como 

la contraposición de los intereses de dos o más individuos, en los que se combinan emociones, 

necesidades e interés propios, que pueden ser o no compatibles con el compañero, vecino, 

colaborador, etc. Si el conflicto no se maneja como un componente en la gestión normal de las 

empresas de familia, es decir todos los inconvenientes relacionados con la posición dominante, la 

resistencia al relevo generacional, las peleas familiares en público, las malas prácticas 

financieras, entre otros, se presentarán contratiempos que pueden afectar la supervivencia en el 

tiempo. Para evitar lo anterior una herramienta cohesionadora de la gestión, que conlleva la 

reducción del conflicto dentro de una empresa de familia es el protocolo de familia.  

 “El termino protocolo familiar nace en la década de los ochenta, cuando “las empresas 

familiares reconocen que las relaciones entre familia y empresa deben ser reguladas a través de 

un conjunto de normas y patrones de funcionamiento” (Tápies y Ceja, 2011, p. 3). Esta 
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herramienta regula aspectos íntimos y privados de la familia, por lo tanto, debe ser construida 

con mucho cuidado; según Prieto (2007) en esta se enmarcan cuestiones como ¿cuál es la 

conducta que deben tener los integrantes de la familia en la empresa?, ¿cuáles son los objetivos 

familia-empresa?, ¿cómo se solucionarán los conflictos? En la misma línea, Bradford et al. 

(2019) propusieron que en las IES de origen familiar se debería tener una constitución familiar  

como mecanismo para regular las relaciones de los miembros de la familia y los órganos de 

gobierno de estas e impedir las malas prácticas por parte de todos, dado que se firmaría de 

común acuerdo. 

Al respecto, Tápies y Ceja (2011) llevaron a cabo una investigación a nivel de 

Latinoamérica y España para conocer cómo se utilizaban los protocolos de familia. La 

investigación arrojó como resultado que este protocolo está presente en el 64 % de las empresas 

de mayor tamaño, mientras que en aquellas de menor tamaño solo el 27 % cuenta con uno.  

Aquellas empresas que han adoptado esta herramienta recurren a ella como se muestra en la 

figura siguiente.  

           

Figura 6. Para qué se utiliza el protocolo de familia 

Fuente: (Tápies y Ceja, 2011)  
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El protocolo familiar responde a las necesidades de cada empresa, por lo tanto, son 

únicos e intransferibles; se deben construir con la participación de todas las generaciones que 

están en ese momento en la empresa y seguir la historia, los valores, la cultura, las tradiciones de 

la familia y las leyes que se aplican al tipo de empresa. Además, este documento debe ser 

revisado con frecuencia para que no sea obsoleto en ningún momento. Debe contener toda la 

información en la que se relacione la empresa y la familia, y definir claramente conceptos, 

procedimientos y roles de los entes de gobierno de la empresa y de la familia.  

Un protocolo de familia bien estructurado debe ser la guía para todos los integrantes de la 

familia que estén en la organización, y modelar cómo se debe gestionar la relación familia-

empresa y cuáles son los compromisos y conducta que se deben tener. De esta forma se llegará a 

la reducción de los conflictos, pues todos los involucrados sabrán desde un principio las reglas de 

juego, las consecuencias de incumplirlas y el manejo en caso de que se presente algún conflicto.  
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CAPITULO 3. METODOLOGIA 
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3.METODOLOGIA 

 

Esta investigación documental se llevó a cabo mediante la búsqueda,  recopilación  y extracción 

de información encontrada en bases de datos académicas y de revistas nacionales e 

internacionales, sobre las variables a analizar, a través de la lectura de 62 fuentes bibliográficas 

publicadas entre 1982 y 2019,  en inglés y español, las cuales fueron documentos impresos y 

electrónicos, que se dedican al estudio de los temas de empresas de familia, su gestión, tipos o 

modelos, la creación del protocolo de familia y sus beneficios, estas fueron seleccionadas por el 

contenido temático y su importancia y calidad académica.  

La recopilación se realizó a través de la búsqueda activa en las diferentes bases de datos 

académicas y revistas nacionales e internacionales relacionadas con los temas de empresas 

familia, el conflicto en las empresas de familia, las universidades de familia y el protocolo de 

familia. La recopilación de datos para los modelos se hizo según su importancia, uso y evolución 

histórica. Para los otros temas se tuvo en cuenta que el contenido estuviera relacionado 

directamente con las palabras claves.  
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CAPITULO 4 CONCLUSIONES 
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4.Conclusiones 

 
El universo de las IES de origen familiar es complejo; a diferencia de las empresas con 

ánimo de lucro, estas son gobernadas no solo por dos sistemas, el de la organización y la familia, 

sino también por el Ministerio de Educación. Al ser entidades sin ánimo de lucro responden ante 

una autoridad gubernamental, que debe velar por un correcto funcionamiento acorde a los 

estándares de calidad, además de la correcta reinversión de los excedentes financieros.  

No obstante, esto no es impedimento para que se pueda implementar teoría de las 

empresas familiares, pues estas no van en contravía de lo que quiere el Gobierno para su buena 

gestión. De hecho, si más familias fundadoras de IES tuvieran claros los conceptos básicos y 

primordiales de una empresa de familia, se presentarían menos escándalos por la mala gestión o 

por la lucha interna en estas. También llevaría a un compromiso por parte de la familia para que 

prime la calidad de la educación y la responsabilidad social sobre la búsqueda y el logro de los 

propios intereses (Altbach, 2005). 

En las IES de origen familiar los conflictos y diferencias ocurren en la asamblea de 

miembros fundadores, por eso, los modelos conceptuales presentados permiten afirmar que los 

acuerdos de gobernabilidad y gobernanza, consignados en un protocolo, anticiparán y 

disminuirán los problemas en el nivel superior de la institución, y, en consecuencia, habrá una 

gestión tranquila y trasparente. Los protocolos de familia han demostrado sus bondades para 

asegurar una gestión armónica entre las familias y así asegurar una gobernanza que soporte la 

gestión institucional. 

Queda pendiente identificar los modelos de negociación, propios de este sector y las instancias y 

dinámicas de las familias, de tal manera que los conflictos de familia no trasciendan y afecten la 

gestión, y, por tanto, el posicionamiento de la IES. El proceso de la elaboración del protocolo 
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para las IES de origen familiar será el inicio de otra investigación en la cual se diseñará una 

metodología para que las IES de origen familiar puedan elaborar protocolos con acuerdos de 

comportamiento en la asamblea de miembros fundadores. A modo de cierre se quiere decir que 

se considera necesario generar más información científica sobre este tipo de instituciones en 

Colombia, con el objetivo de generar conocimiento que soporte la elaboración de herramientas 

que lleven a consolidar una gestión que asegure la sostenibilidad de la institución de origen 

familiar. 
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