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INTRODUCCION

El presente trabajo versa principalmente sobre el tipo de cultura que caracteriza
a las organizaciones agricolas que se dedican al cultivo del mango ataulfo, en la
Region del Soconusco, Chiapas; esto con el propdsito de detectar la influencia
que la cultura tiene en el desempefio organizacional de dichas Entidades

productivas.

En ésta Region del Estado de Chiapas son muy comunes estas organizaciones,
ya que la actividad econdmica es eminentemente agricola, siendo éste uno de
los motivos principales, para realizar ésta investigacion. Sin embargo, en el
centro de la Republica estas organizaciones son poco conocidas, y lo mas
evidente es, que en la mayoria de las taxonomias realizadas por estudiosos de

las organizaciones no hayan sido incluidas.

Por otra parte, es importante reflexionar, en el sentido, que en la actualidad, el
estudio de las organizaciones se ha convertido en el quehacer de muchos
investigadores, principalmente dentro del campo de los Estudios
Organizacionales. Pero, ¢cual es la importancia, cual es el interés que se
persigue al estudiar las organizaciones? La respuesta a esta pregunta puede

ser la siguiente:

Las organizaciones son las esferas donde pasamos la mayor parte de nuestra
vida, el mundo esta plagado de organizaciones, la sociedad esta construida con
base en estructuras organizacionales, tal parece que no podemos escaparnos
de establecer contacto con alguna organizacion desde el principio de nuestra
vida, hasta que llega a su fin, es decir, nacemos y morimos dentro de una
organizacion. Aunque en este documento hay un capitulo especial donde se
habla de las organizaciones, es importante referir lo que sefala Martin-Zamora
(1998): en nuestro tiempo, tanto en los discursos académicos, politicos como en



la vida cotidiana se hace cada dia mas referencia a las organizaciones. Estas
ocupan un lugar fundamental en Ila sociedad moderna e inciden
significativamente y de multiples maneras en la mayor parte de nuestras
actividades. A pesar de ello, nos movemos entre complejas organizaciones, sin
saber plenamente lo que son sus metas, alcances, limitaciones y posibilidades
de transformacion. Por su gran importancia y por lo necesidad cada vez mas
apremiante de conocerlas, investigadores de todo el mundo se han abocado a
estudiarlas, creando un campo de interaccion entre varias disciplinas historico-

sociales, que se ha denominado Teoria de la organizacion’.

Dado que en este trabajo se investigan dos importantes dimensiones, que son
la cultura y el desempefio organizacional, en primer término se refiere la cultura
bajo el criterio de Clyde Kluckhohn (2003)?, quién desde el punto de vista
antropologico se las ingenia para definir la cultura como: “el modo total de vida
de un pueblo, el legado social que el individuo adquiere de su grupo, una
manera de pensar, sentir y creer, una abstraccion de la conducta, una teoria del
antropdlogo sobre la manera en que se conduce realmente un grupo de
personas, un depdsito de saber almacenado, una serie de orientaciones
estandarizadas frente a problemas reiterados, una conducta aprendida, un
mecanismo de regulacion normativo de la conducta, una serie de técnicas para
adaptarse, tanto al ambiente exterior como a los otros hombres, un precipitado
de historia, etc”. Por lo tanto Clifford (2003), propone un concepto de cultura
semidtico®, creyendo con Max Weber que el hombre es un animal inserto en

tramas de significaciéon que €l mismo ha tejido, considera que la cultura es esa

' Marin-Zamora, C. L. 1998. Teoria de la Organizacion, mito y poder de las organizaciones.
Universidad Auténoma de Centroamérica. Revista Acta Académica. Noviembre. Num. 23.

*C. Kluckhohn, (2002) Mirror for man. Citado por Geertz Clifford. La interpretacion de las
culturas. Ed. Gedisa. Espafia. p..20.

® Estudio de los signos en la vida social. En la medicina se trabaja con base en ésta teoria, para
emitir los digndsticos.



urdimbre y que el analisis de la cultura ha de ser por lo tanto no una ciencia
experimental en busca de leyes, sino una ciencia interpretativa en busca de
significaciones, de explicaciones, de interpretaciones y de expresiones sociales
que son enigmaticas en su superficie.* En lo que respecta al desempefio,
existen varios autores que se han dedicado a estudiar este campo, y han dado
la definicion del mismo; entre los que podemos citar a Roberto Eccles (1991);
quien dice que la nocion misma de desempefio, no se limita necesariamente al
desempefo financiero a corto plazo, sino que puede en realidad tener varias
dimensiones, tales como, la satisfaccion de los clientes, la calidad, los costos,
las condiciones de entrega, la diversidad o la disponibilidad de los productos o
de los servicios, la innovacién, todos estos elementos sobre los cuales se
construye la competitividad de una empresa en funcion de su estrategia. En
conclusién, el desempeio se puede entender como una estrategia para medir el

funcionamiento de la organizacion.

Enseguida se describe el tipo de actividad a que se dedica la organizacion
objeto de estudio, como se mencion6 antes, ésta es la agricultura y
especificamente al cultivo del mango ataulfo, por lo tanto, a continuacion se
hara una breve resefa histérica en lo concerniente al origen y cultivo de este

fruto.

Segun datos de FIRA’(1997), en la literatura sanscrita (India), se menciona que

el mango se ha cultivado durante mas de 4,000 afios; se hace referencia a

* Geertz Clifford. (2003)La interpretacion de las culturas. Espafia Ed. Gedisa. 2003. p..20.

® Fideicomisos Instituidos en Relacién con la Agricultura. Como cabeza del sistema financiero
rural se encuentra el FIRA, una entidad publica de segundo piso perteneciente al Banco de
México (banco central), integrada por cuatro fideicomisos creados para desarrollar las
actividades agricolas, pecuarias, pesqueras y agroindustriales. Desde su fundacién, FIRA ha
mantenido las tres politicas basicas siguientes: a) actuar siempre como banco de segundo
piso; b) inducir siempre la participacion del sector privado; y ¢) apoyar no solo el fomento de la



Alejandro Magno, de haber plantado un jardin de mango en el Valle de Indo, en
al afio 375 a.C., durante una de sus invasiones. Es originario del noroeste de la
India y norte de Burma en las laderas del Himalaya, y se encuentra distribuido
en el suroeste de Asia y el Archipiélago Malayo desde épocas inmemoriales. En
México, el mango fue introducido en tiempos de la colonia por los espafioles;
sin embargo fue hasta principios del siglo pasado cuando comenz6 a tomar
auge la produccion nacional, conociéndose como uno de los frutos tropicales,
clasificado entre los mas finos. El mango tipico constituye un arbol de tamario
de 10 a 30 metros de altura, el tronco es mas o menos recto, cilindrico y de
diametro de 75 a 100 centimetros, la corteza de color gris café y cuenta con
grietas longitudinales o surcos reticulares poco profundos que producen
pequefias gotas de resina. La fruta es variable en cuanto a las dimensiones y
forma que la constituye, pero generalmente es ovoide y blanda con una
notoriedad aplanada, redondeada y obtusa por ambos lados de 4 a 20
centimetros de largo y de 2 a 10 centimetros de grosor, de color verde
amarillento o anaranjado cuando madura, algunas variedades estan tefidas de
morado rojo o anaranjado, jugosa y de sabor agradable; el endocarpio es
grueso y lefioso con una capa fibrosa que se puede extender dentro de la
carne. El nombre botanico de la planta de mango es Mangifera indica. El mango
es una fruta de regiones tropicales y subtropicales de mayor importancia en el
mundo. En los ultimos afos la produccion mundial de mango ha tenido un

desarrollo sostenido, al pasar de 16.8 millones toneladas en 1990 a 22.3 en

oferta de productos y servicios financieros, sino también el desarrollo de mejores sujetos de
crédito con fomento tecnoldgico (apoyo a la demanda). En tal sentido, canaliza sus recursos a
los sectores agroalimentario y rural a través de diversos intermediarios financieros, tales
como: Bancos, SOFOLES Rurales, Almacenes Generales de Dep6sito, Arrendadoras
Financieras y Empresas de Factoraje, los cuales pueden apoyarse a su vez en
Organizaciones Auxiliares de Crédito, Agentes PROCREA y Agentes Parafinancieros.
http://www.alide.org.pe/fn_agricola.asp?P=FIN
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1997, ubicandolo en el cuarto lugar y superada solamente por la registrada en

la uva, citricos y platano.®

Su produccion en México cubre un area de 151.1 mil hectareas (ha), con una
produccién de 1.5 millones de toneladas anuales.” La mayor parte de la
superficie se localiza en ocho estados costeros: Veracruz (33%), Sinaloa (19%),
Oaxaca (14%), Nayarit (7%), Michoacan (6%), Guerrero, Chiapas y Jalisco
(4%); donde se tienen zonas agro-ecologicas de clima seco y calido que van
desde el nivel del mar hasta los 1,000 msnm, con variaciones climaticas que
traen como consecuencia que la produccién de fruta sea en cierta época del
afno. La participacion por estado en la exportacion de mango es de la siguiente
manera: Michoacan (31%), Sinaloa y Nayarit (23%), Jalisco (13%), Colima
(2%), Chiapas (7%) y Oaxaca (1%). ®

En la Republica Mexicana el cultivo del mango ha adquirido gran importancia en
los ultimos cinco anos; y en la regién del Soconusco Chiapas, se introdujo a
partir de 1974, segun datos de CONAFRUT, material vegetativo de cerca de 30
variedades como son: Keitt, Kedsingtun, Haden, Pifia, Palmar, Carabao, etc. En
México mas de 1,100 millones de hectareas se dedican a la fruticultura con una
produccion de 12,240 millones de toneladas al afio. EI mango representa uno
de los productos de mas alto potencial econdmico en el extranjero, llegando
incluso a ocupar el primer lugar durante 1994 en la generacion de divisas dentro
de este sector. En tan solo siete afos, los volumenes exportados han crecido
de manera constante, de tal forma que durante el afo de 1989 los volumenes

® Palacios A, J.M. y R. J. Garcia. 1997. Oportunidades de desarrollo del mango en México.
FIRA. Boletin informativo No. 301. Vol. XXXI. p. 100

" Loubet, O. R. 2001. Estudio de factibilidad de desarrollo de mango en la Costa Grande de
Guerrero. SDR. Direccién Forestal. Fundacién Produce. p.132

8 Paulin, N.T. 2000. Comportamiento de las diferentes variedades de mango en los mercados de
exportacion. En Simposium Mango. Control de floracién y mejoramiento genético. EMEX, A.C. Apatzingan,
Mich. pp. 34-46.



se registraron en 57,270.22 toneladas llegando a alcanzar para 1995 un total de
131,595.75 toneladas, lo que representd un inusual crecimiento de 120%.° La
notoriedad del mango preferentemente la variedad conocida como Ataulfo, (ver
anexo 6); ha trascendido las fronteras geograficas del Soconusco, region de
Chiapas, donde este cultivar fuera descubierto desde 1950 en Tapachula
Chiapas, sobre el sur del Océano Pacifico, cuando Héctor Cano, un agricultor
de café buscando otras alternativas para diversificar la agricultura en la region,
encontré un grupo de arboles de mango en el patio trasero de la casa del Sr.
Ataulfo Morales, ubicada entre la 72. Norte y Central Oriente en Tapachula,
Chiapas. Iniciandose entonces el cultivo comercial de los huertos de mango
ataulfo a partir del afio de 1960, llegando a desarrollar alcances de 18,000
hectareas plantadas en el Soconusco. La cosecha del mango ataulfo tiene la
ventaja de que empieza a principios de el afo, y el fruto tiene larga vida en

estante.’

De cerca de 150,000 toneladas de mango exportadas por México en 1997, 13%
correspondieron al mango ataulfo. En el Soconusco, Chiapas los municipios
que cuentan con una mayor superficie de cultivo son Tapachula, Huehuetan y
Mazatan. El 90% de la superficie cultivada es del régimen de pequefa
propiedad, aunque el 60% de los productores poseen huertos de menos de 10
hectareas. Siendo el rendimiento promedio en la regién del Soconusco de 7.2
t(ha)"’, lo cual es menor a las 8.9 t(ha)'reportadas para mango a nivel

nacional.'’

® CONAFRUT (1996). En Leén-Ayala. 1996. pp. 5-10

' Magallanes-Cedefio, R. 2001. Area-Wide, Assessment of ‘Ataulfo’ Mango Cultivation in the
Soconusco Region of Chiapas. Facultad de Ciencias Agricolas, Campus IV. Unach. México. p.
361

" Magallanes-Cedefio, R. 2004. Proyectos Integrales de Inversién SIBEJ. Facultad de Ciencias
Agricolas, Campus IV. Unach. México. p. 188-190



Este cultivar en la Costa de Chiapas, también se practica de diversas maneras
aunque a menor escala que en el Soconusco, principalmente en los municipios
de Mapastepec, Pijijiapan, Tonala y Arriaga, presentandosele al fruticultor la
problematica del costo de produccion, periodos largos de mantenimiento de
arboles antes de que empiecen a producir, y para que tengan un soporte en su
economia, se ven en la necesidad de intercalar otros cultivos, como la soya,

maiz, sorgo, ajonjoli, la sandia y el meldn.

Por otra parte, en la region del Soconusco, segun sefiala Cruz M. (1998), un
gran numero de productores, por falta de conocimientos y asesoria técnica, se
aventuran al establecimiento de huertos de mango no tomando en cuenta
ningun método de siembra, cometiendo errores permanentes dentro de la
huerta que no han podido corregir y que se reflejan en la baja produccion del
cultivo; también las plagas y enfermedades no las combaten en forma oportuna,
permitiendo con ello la propagacion de las mismas. Aunado a esto, la utilizacién
de féormulas inadecuadas de fertilizacion que ocasionan un desequilibrio en el
desarrollo de la planta y generalmente realizan las labores culturales en forma
incorrecta. En esta region hay productores que explotan actualmente
variedades de buena calidad, sin embargo tienen problemas de exportacion por
la desconfianza que existe en los clientes importadores sobre el manejo
inadecuado del cultivo, que esta expuesto a ser afectado por plagas como la

mosca de la fruta. 12

Se considera por conocimiento comun, que las empresas productivas de
mango ataulfo, se caracterizan porque los productores se organizan formando
entidades agricolas de tipo familiar con procedimientos empiricos, y ano tras
afio cosechan frutos regionales tales como: platano, mango, cafia de azucar;

mismos que son comercializados en fresco, tanto a nivel nacional como

'2 Cruz, M. y A. Flores. 1998. Anteproyecto para la explotacién agricola de mango ataulfo en el
municipio de Tapachula, Chiapas. UNACH.



internacional. Sin embargo, a pesar de contar con esa riqueza natural, estas
organizaciones no  han logrado agruparse, continuan sobreviviendo el
familismo, y como consecuencia esta region agricola no se ha desarrollado. Por
su parte Magallanes R. (2004)" sefiala que muchos productores de mango
Ataulfo se aquejan, porque las ganancias que obtienen del cultivo son menores
que antano; debido a que durante muchos anos prevalecio la idea de que la
abundante poblacion de trips (plagas), que se presenta en la inflorescencia
causaba aborto de floracion y caida de fruto, sin embargo, actualmente este
problema esta resuelto en mas del 75%. Por otra parte un importante sector de
productores (70%) sefiala, que no existen programas de transferencia de
tecnologia, asi como también numerosos productores indican que al no contar
con esquemas organizados de comercializacion, dificilmente logran
transacciones en que obtengan buenos dividendos. En febrero del afio 2000 se
condujo una encuesta regional para caracterizar la problematica del mango
Ataulfo, se visitaron 376 plantaciones distribuidas en las zonas productivas mas
representativas, y las respuestas proporcionadas por duefios y encargados de
huertos, han permitido distinguir problemas de diversas indoles, destacandose
los técnicos, de organizacion y financieros. Con respecto a estos ultimos se
refieren al aprovechamiento O6ptimo del producto en la implantacion de
agroindustrias, ya que en promedio, cerca de una tonelada de fruta deja de ser
cosechada, principalmente porque tales frutos aparecen cuando el precio de los
mismos en el mercado es muy bajo. Si se considerara que cerca de 15,000 de
las 18,000 has de mango ataulfo en el Soconusco se encuentran ya en su fase
productiva, es necesario disefar esquemas mediante los cuales se pueda
aprovechar tal volumen de produccién, equivalente a cerca de 15,000 toneladas
gue no es posible aprovechar como fruto fresco.

3 |dem 11. p. 12



Para acotar esta investigacion, se ha elegido como objeto de estudio de esta
investigacion a la unidad productiva de mango ataulfo: “San José Rio Lima,
S.P.R de R.L”, y una de las razones por las que se eligio esta entidad
productiva, es debido a la viabilidad y disponibilidad para realizar la
investigacion de campo, ya que se encuentra ubicada aproximadamente a 20
km de la Ciudad de Tapachula, y las oficinas administrativas en la misma
ciudad. Sin embargo en la Region del Soconusco existen mas de dos mil
entidades agricolas que se dedican al cultivo y comercializacion del fruto del
mango, las cuales estan integradas en algunos casos, como asociaciones
productivas, con fines de buscar nuevas vias de comercializacion, y la mayoria
en forma particular y datan de diferentes fechas desde su implantacion en esta
region, aproximadamente desde hace mas de 40 afos. Se comenta por
conocimiento popular, que muchos de los fundadores vinieron de otras
regiones, del Norte del pais, de Mérida Yucatan, como es el caso que nos
ocupa, y otras fueron fundadas por extranjeros de procedencia francesa o
alemana, obviamente algunos ya no viven, pero continuan sus hijos con el
proyecto de vida que iniciaron sus padres. En lo referente al volumen de
produccion del fruto, este es variado ya que producen a diferentes escalas:
grande, mediana y pequefa. Por otra parte en lo relativo a la comercializacion,
las que producen a gran escala se dedican a la exportacion del producto en
fresco con paises como Estados Unidos de Norteamérica, Japdn entre otros.
Sin embargo, aquellas cuya produccidon no es significativa venden el producto a
intermediarios, llamados “coyotes”, quienes aprovechan la oportunidad
econdmica. Otras simplemente lo colocan a nivel nacional en la central de
abastos en la Ciudad de México o lo comercializan a nivel regional o local. Se
ha observado desde hace muchos afios que este ha sido su modo de vida,
desconociéndose las causas que provocan esta actitud poco emprendedora,
es por ello que esta investigacion tiene entre otros objetivos buscar las causas
que provocan estas actitudes. La pertinencia de la investigaciéon se puede

reconocer desde varios enfoques; la zona del Soconusco, territorio donde se



encuentran éste tipo de organizaciones, es eminentemente agricola, y esta
actividad es principal en el Estado, ya que durante muchos afios ha sido la base
de la economia; al investigar la cultura y el desempefio en el seno de las
mismas, se conocera el comportamiento de los actores que integran éstas
entidades productivas, hasta hoy poco estudiadas desde éste punto de vista;
ademas, el impacto socioeconémico que éste tipo de organizaciones provoca
en la Region al generar fuentes empleo y divisas para el pais. Por otra parte,
teoricamente la cultura y el desempefio organizacionales, en la actualidad ha
sido ampliamente estudiado en diversos ambitos, como en la educacién, en la
industria, en el comercio, etc., y como resultado de tales estudios, existen
topicos relativos a la cultura y al desempefio organizacionales, que permitiran
fundamentar tedrica y metodoldgicamente esta investigacion, no obstante que

en las entidades agricolas han sido escasos.

Empiricamente se tiene conocimiento de las actitudes y forma de pensar, de los
actores que integran éstas organizaciones, pero al interior de las mismas se
desconoce lo que sucede, como se comportan con su empleados, qué tipo de
empleados contratan, cual es la filosofia organizacional. Es evidente que su
desarrollo hasta la fecha, ha sido lento ya que desde su fundacién, no han
diversificado la actividad a que se dedican; dandole valor agregado al producto
que cultivan, formando empresas integradoras o agroindustrias, que
incrementen la generacion de fuentes de empleo, coadyuvando a elevar el nivel
de vida de la region, etc. Por lo tanto, se considera que esta investigacion es
oportuna, ya que los resultados obtenidos contribuiran con nuevos

conocimientos teoricos y empiricos al campo de los Estudios Organizacionales.

Por otra parte esta investigacion es factible, porque su objeto de estudio esta
plenamente identificado, ya que en la region del Soconusco, existen Unidades
Productivas con las cuales varios investigadores, egresados de Universidades
locales de la Entidad, han realizado estudios cientificos, técnicos y de
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intervencién, por lo tanto se cuenta con suficiente evidencia tedrica y empirica
desde este punto de vista, para dar fundamento a la investigacion. Se cuenta
también con una base de datos en la SAGARPA para facilitar su localizacion,
asi como informacién historica y estadistica en la Junta Local de Sanidad
Vegetal, por lo tanto, el tiempo programado para realizarla es suficiente, una
vez que se disponen de estos recursos. Sin embargo es prudente sehalar que
Si se presentaran algunas limitantes, principalmente de caracter econdmico y
bibliografico porque en Tapachula, Chiapas., que es la ciudad mas importante
de la region, no se cuenta con centros de investigacion de caracter social, sin
embargo, esto se tratara de solucionar recurriendo a la Internet, acudiendo a la
Ciudad de México, con el propdsito de buscar material bibliografico en la propia
UAM, bibliotecas y centros de investigacion.

Por lo antes sefialado, se considera importante estudiar este tipo de
organizaciones, que se dedican a una actividad primaria, base del sustento en
la vida del hombre, y que fortalecen la economia social en ésta region. Por lo
tanto, el objetivo general es: caracterizar la cultura organizacional y su
influencia en el desempeno de la unidad productiva de mango ataulfo:
“Finca San José Rio la Lima, S.P.R de R.L.”, en la regién del Soconusco,

Chiapas, México. Y los objetivos especificos son:

1. Analizar el contexto y la problematica general actual de la unidad
productiva, “Finca San José Rio la Lima SPR de RL".

2. Analizar los fundamentos teéricos de la cultura y el desempeio
organizacional.

3. Elaborar un estudio de caso con base en la metodologia cualitativa
en la “Finca San José Rio la Lima SPR de RL”

4. Ubicar la influencia de la cultura organizacional en el desempeno de
la unidad productiva de mango ataulfo estudiada.

11



Y con el propdsito de alcanzar estos objetivos, se plantea la pregunta de

investigacion, con su respectiva proposicion:

¢ Qué caracteristicas culturales identifican a la Unidad Productiva de
mango ataulfo San José Rio la Lima, SPR de RL, de la regiéon del
Soconusco, Chiapas, México; y cémo influyen en su desempeiio

organizacional?; y como consecuencia se formula la proposicion general:

La cultura es un variable interna que influye decididamente en el
desempeino organizacional de la Unidad Productiva de mango ataulfo,
“San José Rio la Lima, SPR de RL”, de la Regién del Soconusco, Chiapas.
Esta proposicion es similar a la hipotesis central de la investigacion, reforzada
por otros supuestos hipotéticos que se plantean en el momento de realizar la
operacionalizacion de las variables. Estas constituyen las proposiciones
tedricas, que son llevadas al campo de la investigacion empirica, por medio del
estudio de caso, con el propdsito de buscar la informacion que dé respuesta a
la pregunta de investigacion, y por ende, nos permita probar la mencionada

proposicién central y relacional.

El documento de tesis se estructura en cinco capitulos, constituidos por

diversos apartados y secciones, mismos que a continuacion se describen:

El primer capitulo se refiere, a la descripcion general de las entidades
productivas de mango ataulfo de la region del Soconusco, incluyendo la
identificacion y caracterizacion de las unidades productivas, los niveles de
produccion, los métodos de cultivo, asi como la problematica fitosanitaria y su
correspondiente normatividad legal. El segundo capitulo explica el panorama
general de los Estudios Organizaciones; integrandose esta seccion con
referencias que especifican el desarrollo de las organizaciones, sus respectivas

teorias organizacionales, clasicas, ortodoxas, modernas y posmodernas, la
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tipologia, asi como la importancia de los Estudios Organizacionales como un
nuevo paradigma social. El capitulo tercero esta dedicado a analizar los
fundamentos tedricos de cultura y desemperio oganizacional dentro del marco
de los Estudios Organizaciones; incluye este capitulo la definicion de la cultura
segun varios autores; asi como diversos criterios cientificos de cultura
organizacional; la importancia de la cultura en las organizaciones y el analisis
de las variables relativas al desempeio organizacional. En el capitulo cuarto se
desarrolla el Estudio de Caso, que incluye las bases conceptuales, relacionadas
con el lenguaje propio de la ciencia y la importancia que tiene la teoria en el
desarrollo de las investigaciones cientificas, ademas se presentan los métodos
de investigacion conocidos como; cuantitativo, cualitativo y el estudio de caso,
se describen las técnicas de investigacion, especificando en un punto la
entrevista y la observacion parcipante, y enseguida se describe la Finca objeto
de estudio, indicando el tamafio de la poblacién y la muestra. Asimismo en este
capitulo se disefia el Estudio de Caso, y se explica la I6égica operacional de las
dimensiones Cultura y Desempefio organizacional, mismas que sera la parte
medular de esta investigacion; enseguida se disefian los instrumentos de
investigacion, que para esta tesis son guias no estructuradas para levantar la
informacion y para finalizar este capitulo se procede al procesamiento, y
analisis de la informacién recolectada, y a la redaccion e integracion del reporte
final, anexando la bibliografia, fotografias cuadros y esquemas que sustenten

esta investigacion.

Para finalizar se prresentan las Conclusiones generales de la investigacion,
donde se explica si se logro el objetivo general, las dificultades que se
presentaron durante el desarrollo del trabajo, cuales fueron las aportaciones
tedricas, metodologicas y practicas, indicando, qué otras investigaciones se
desprenden de este trabajo a futuro en nuestro quehacer académico e
investigativo, y por ultimo se reflexiona sobre la experiencia se adquirio al

realizar este trabajo, y en que contribuira en el desarrollo de la Region.
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Con el proposito de ilustrar la tesis, en la figura 1 se representa
esquematicamente la metodologia general de este trabajo.
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FIGURA 1

MAPA CONCEPTUAL GENERAL

La cultura y desempeiio organizacionales de una entidad
productiva de mango ataulfo: un estudio de caso en “La
Finca San José Rio la Lima S P de R L”, en la Region del
Soconusco, Chiapas, México
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CAPITULO |
DESCRIPCION GENERAL DE LAS ENTIDADES PRODUCTIVAS DE MANGO

ATAULFO DE LA REGION DEL SOCONUSCO.

FIGURA 2.
MAPA CONCEPTUAL DEL CAPITULO 1

Descripcion general de las entidades productivas de mango
ataulfo de la regién del Soconusco
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Este capitulo intenta describir en forma general, las entidades productivas de
mango ataulfo de la Regién del Soconusco, y para mayor objetividad en la
figura 2 se refleja el contenido general. Tomando como base referencias de
varios autores e Instituciones Publicas que proporcionan datos estadisticos
relativos a la situacion financiera, econdmica, productiva, legal y la importancia

de la comercializacion, tanto a nivel nacional como internacional.

Tratar a estas entidades productivas, no es una tarea facil, ya que para obtener
la informacion necesaria, se tiene que recurrir a las dependencias adecuadas,
donde se tiene la informacion histérica, técnica y estadistica, y muchas veces la
personas que guardan esta informacion, son celosos guardianes de la misma,
ya que intuyen va ser usada para fines politicos, o comerciales; y no para los
fines académicos que es la intencidn en esta investigacion. Si bien es cierto que
la tecnologia, a través de la Internet, pone a nuestra disposicion, informacién de
este tipo, sin embargo la experiencia de haber desarrollado oftras
investigaciones, me guia para comprender que este medio no es una fuente fiel,
ya que la mayoria de las veces se publica informacion maquillada, de acuerdo a

la conveniencia politica de las personas que asumen el poder.
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1.1 Identificacidn y caracterizacion de las organizaciones agricolas.

Appendini, K. (1995)" dice, refiriéndose a las organizaciones agricolas, que en
los ultimos 15 afios, el campo mexicano ha experimentado drasticos cambios
en lo econdmico, juridico e institucional, dando lugar a un nuevo entorno en el
que se ha venido redefiniendo el papel de los agentes econdmicos, tanto
publicos, privados como sociales. Agrega, que entre los hechos que han
generado estos cambios se tienen: la modificacion al Articulo 27 constitucional
que pone fin al reparto agrario, la nueva ley agraria que abre la posibilidad de la
privatizaciéon de la tierra ejidal, el retiro de subsidios y apoyos al campo,
cambios en los precios, la reestructuracion del sistema financiero, la apertura
comercial a través de la firma del Tratado de Libre Comercio de Norte América

(TLCNA), entre otros.

Tal parece que con estas reestructuraciones, el gobierno tuvo el firme propdsito
de crear un nuevo modelo rural, en el cual el mercado y el capital privado sean
los motores de desarrollo agropecuario, y con ello, una nueva ideologia oficial,
ya no basado en la demanda por la tierra sino en la problematica de la
produccion y de la productividad. Por otra parte, como consecuencia de la crisis

agricola y del proceso de reestructuraciéon economica, los actores sociales que

'* Appendini (1995), “La transformacion de la vida econémica del campo mexicano”. El impacto
Social de las Politicas de Ajuste en el campo Mexicano. Instituto Latinoamericano de Estudios

Transnacionales. Plaza y Valdes Editores. México
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operan en el campo, se transformaron desde la unidad de produccion, hasta las
organizaciones regionales o nacionales; donde el productor independiente, que
administra sélo su unidad de producciéon familiar y el ejido, ya no es la unica
base de la organizacion campesina. La unidad de produccién familiar se inserta
cada vez mas en estructuras productivas asociativas mas amplias,
normalmente integradas en una cadena productiva agroindustrial o
aerocomercial. Si bien, esta afirmacion es cierta para una buena parte de las
unidades productivas en el pais, para otras no lo es, porque numerosas
unidades de produccion no pertenecen a ninguna organizacion econdmica,
sobre todo, aquellas de las regiones mas pobres o areas marginadas. En la
actualidad, las organizaciones de productores rurales en México son miles,
aunque no se conoce con exactitud el numero, en su afan de numerarlas
Appendini, las clasifica en tres niveles, que a continuacion se indican:

1. Organizaciones de primer nivel: ejidos, comunidades, unidad agricola
industrial de la mujer campesina (UAIM), sociedades de produccion rural
(SPR), sociedades de solidaridad social (SSS), sociedades cooperativas
agropecuarias (SCA) y colonos y pequefios propietarios;

2. Organizaciones de segundo nivel: uniones de ejidos, uniones de
productoras rurales, asociaciones rurales de interés colectivo (ARIC);

3. Organizaciones de tercer nivel: organizaciones de caracteres regional o
nacional cuyo propésito es la gestion de las demandas de sus
agremiados ante el gobierno. Algunas de ellas son antiguas, como la

Confederacion Nacional Agraria (CNC), la Confederacion Nacional
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Ganadera (CNG), la Confederacion Nacional de Productores Rurales
(CNPR). EI Consejo Nacional Agropecuario (CNA), con objetivos
particulares. Otras que surgen después de mediados de los ochentas
son: La Coordinadora de Centrales Campesinas y Organizaciones
Sociales del Sector Agrario (CCCOSSA), la Unién Nacional de
Organizaciones Regionales y Campesinas Autonomas (UNORCA), entre
otras. Durante muchos afos, la creencia convencional ha sido el
aumento de la produccion y de los ingresos generados por la propia
agricultura que son los catalizadores para las diversas actividades no

agricolas en las areas rurales.

Los diversos cambios que el gobierno ha provocado en las organizaciones

agricolas, han sido notables tanto desde el punto de vista legal, como

administrativo, ya que la preocupacién actual ya no es el reparto agrario,

sino la productividad que generan estas organizaciones, dado que se trata

en nuestro pais de organizaciones encasilladas en el sector primario, base

de la economia social, cuyos resultados benefician desde el punto de vista

economico el Producto Interno Bruto.

1.1.1 Ubicacion fisica de las entidades productoras de mango Ataulfo.

La organizaciones agricolas productoras de mango ataulfo, se encuentran

ubicadas en diferentes partes del estado de Chiapas, empezando por la parte

sur, que corresponde principalmente a la Region del Soconusco, hasta llegar a
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la Region centro. Segun Albores-Tapia (2004); en el estado de Chiapas
existen cuatro regiones predominantes productoras de mango ataulfo: region
Soconusco, region istmo-costa, regién Fraylesca y region centro, donde los
municipios productores mas importantes en el Estado estan en la region del
Soconusco, que esta formado por los municipios de Tapachula, Mazatan,
Huehuetan, Suchiate, Villa Comaltitlan, Acapetahua, Acacoyagua, Mapastepec
y Tuzantan. Otros municipios productores importantes son Tonala (Region
Istmo-Costa), Villaflores (Region Fraylesca) y Villa de Acala (Region Centro).
Senala también que la superficie total en el Estado es de aproximadamente
28,500 ha, de las cuales 3,354 se cultivan bajo condiciones de riesgo y el resto
bajo condiciones de temporal. Las zonas donde se cultiva el mango en esta
Entidad, presentan diferentes caracteristicas climaticas. La regién del
Soconusco localizada ente los 14” 30" y 15" 20° de latitud Ny 92” 10" - 50" de
longitud W, delimitada al norte por la Sierra Madre de Chiapas, al Sur y Oeste
por el Océano Pacifico, al Este con el Rio Suchiate y Guatemala y al Noroeste
con el municipio de Mapastepec. La superficie dedicada al cultivo del mango,
afo con afo se ha incrementado; asi en 1990 la superficie de este cultivo era
de 7,239 ha, se incremento en un 73.5% para 1991 (12,559 ha). Siendo el
aumento en la superficie hasta 1996 menor, de un 11.6%. En 14 afios (de 1990
a 2004), se tuvo un incremento porcentual del 293.75% en la superficie
dedicada a este frutal; es decir, de 7,238 ha en 1990 hasta 28,500 ha en el

2000, tal como se ilustra en la grafica 1.
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GRAFICA 1

COMPORTAMIENTO DE LA SUPERFICIE DEL MANGO EN LOS ULTIMOS 14 ANOS
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Fuente: Anuario estadistico de la produccién agricola; Sistema de Informacion Agropecuaria de
Consulta (SIACON) e Inferencias de COPLANTA, con fundamentos en datos de la primera
etapa del Padrén de productores de mango en Chiapas.

En el ano 2004, de acuerdo a la superficie establecida, los municipios mas
importantes son: Tapachula, Mazatan y Huehuetan ubicados en la Region
del Soconusco, con una superficie de 14,815 ha; en Suchiate se tienen 1,487.3
ha, en Mapastepec 2,700 ha. En la region Istmo-Costa sobresale Tonala con
una superficie de 3,210 ha, en la Region Fraylesca, el municipio de Villaflores
tiene alrededor de 650 ha, y en la Region Centro, el municipio de "Villa Alcala
con 445 ha. Cabe sehnalar que alrededor de 10,000 ha, ubicadas principalmente
en las regiones del Soconusco e Istmo-Costa, son plantaciones jovenes, de

menos de 5 afos y casi en su totalidad se trata del cultivar ataulfo, el cual
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ocupa uno de los primeros lugares en comercializacion, le sigue el Manililla, el
Tammy Atkins, el Kent, Haden y otros. '°

Se observa por lo que reporta este autor, que la region mas importante en la
produccion del mango es la region del Soconusco, que es en donde se
encuentra localizado el municipio de Tapachula, donde se encuentra ubicado el

objeto de estudio de esta investigacion.
1.1.2 Nueva vision para el comercio agricola®

El siguiente apartado se refiere principalmente a la importancia que ha tomado
la agricultura a nivel mundial, debido a que es la base de la economia de
muchos paises, en los ultimos afos se han reunido varios paises en desarrollo,
con el propésito de reglamentar las operaciones derivadas de la actividad
agricola. Por lo tanto, aqui mismo se indica que existen organizaciones que
especificamente se dedican a analizar la problematica, el avance y desarrollo

de la produccion agricola, dada la importancia que esta actividad representa.

Se afirma entonces, que ningun tema en preparacion para la préxima reunion
de la Organizacion Mundial de Comercio (OMC) en Cancun, ha generado un
debate tan acalorado como la agricultura. Algunas organizaciones campesinas

demandan que la politica agricola sea retirada por completo de la OMC, otras

15 maralbot@hotmail.com.

'® La informacion que se utiliza para este punto, fue tomada de: www.tradeobservatory.org en
Junio de 2005.
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exigen que se fijen nuevas reglas, para estabilizar los precios mundiales de los
principales productos, a niveles que puedan sostener las operaciones agricolas
familiares, y permitan a las naciones que dependen en buena medida de las
importaciones agricolas, garantizar su propia seguridad alimentaria. La mayoria
de las naciones en desarrollo, y muchas organizaciones agricolas, estan de
acuerdo en que el status quo empobrece a la mayor parte del mundo, al
expulsar a los campesinos de sus tierras, mientras genera beneficios para muy
pocos. Los intentos de cambiar estas politicas, han sido bloqueados por el
antidemocratico proceso de toma de decisiones en la OMC, que concede a
Estados Unidos y a la Uniéon Europea (UE) un verdadero poder de veto sobre

las propuestas de reforma.

Se refiere ademas, que en los preparativos de Cancun, se han formulado varias
propuestas diferentes donde en respuesta a la presion creciente, Estados
Unidos y Europa ofrecieron en agosto ciertos cambios, menores en las reglas
de comercio agricola de la OMC, que en esencia mantienen el status quo. Otro
grupo, encabezado por Australia, y que comprende a Nueva Zelanda,
Argentina, Canada, Tailandia y Hungria, ha exigido la total desregulacion del
comercio agricola. Y por mas de una década, han argumentado que ningun
pais debe poder restringir importaciones de ningun producto agricola, ni tiene el
derecho de subsidiar a sus agricultores, mediante programas de precios
minimos o de apoyos al ingreso. La mayoria de los miembros de la OMC, y

muchas organizaciones de la sociedad civil han rechazado ambas propuestas.
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Ya que lo que estos grupos impulsan es la democratizacion de la OMC, y en
particular, del proceso de adopcién de politicas comerciales agricolas. Por
ejemplo, la nueva propuesta agricola de Estados Unidos y Europa, hace caso
omiso de los tres afos de negociaciones sobre nuevas reglas agricolas, en las
que hubo aportaciones de los 146 paises miembros. En respuesta, México se
unié a Brasil, China e India (junto con otra docena de naciones), para hacer
frente a la propuesta de Estados Unidos y la Union Europea, con un texto de

negociacion que representa mejor los intereses de todos los paises miembros.

Ademas, mas de una docena de paises pobres, particularmente de Africa, que
dependen en buena medida de la exportacion de uno o dos productos agricolas
dominantes (como algoddn o arroz), demandan nuevas reglas que obliguen a
que los precios mundiales de los principales productos agricolas, cubran por lo
menos los costos de produccion. Y paises que dependen en gran parte de las
importaciones de alimentos, como Kenia, Nigeria y Republica Dominicana,
propongan nuevas reglas comerciales en la OMC, que fortalezcan la seguridad
alimentaria, que formulen normas para impedir la propiedad monopdélica de los
recursos genéticos (plantas, animales, germoplasma) necesarios para cultivar.
Por desgracia, el presidente del grupo negociador agricola de la OMC, ha
optado por despreciar a la gran mayoria de los paises miembros y ha
presentado un proyecto de declaracion final, que en términos generales imita la

propuesta de Estados Unidos y la UE, y no incorporé practicamente una sola de
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las sugerencias de los paises en desarrollo, y de manera especifica, rechaza

cualquier control o reduccidn del dumping en las exportaciones.

Grupos de la sociedad civil, como el Instituto para la Agricultura y la Politica
Comercial, se han unido a las naciones en desarrollo, en demanda de
rechazar esta propuesta de declaracion, y junto con otros, han llamado a los
paises miembros de la OMC, a adoptar nuevas reglas comerciales que ayuden
a estabilizar precios mundiales, sustentables para los principales productos
agricolas. Las normas de la OMC, deben ayudar a las naciones que dependen
de las importaciones agricolas a utilizar las reglas de comercio, para fijar el nivel
que requieran de seguridad y soberania alimentaria, con el proposito de
estimular a sus productores locales de alimentos. En este punto el autor de
este articulo se plantea ésta importante pregunta: ;como seria el panorama si
se aplicaran estos cambios?. Las siguientes son algunas propuestas concretas,
que ya cuentan con amplio respaldo de muchos gobiernos de naciones en
desarrollo, y para proteccion del comercio agricola mundial: La primera es
poner fin de inmediato al dumping en las exportaciones, es decir, la venta de
productos al mercado mundial a precios inferiores del costo de produccion. Esta
bien documentado que Estados Unidos y la UE, incurren en esta practica en
gran escala en los mercados mundiales. Por fortuna, las reglas de la OMC,

prohiben el dumping’’; ahora se trata de aplicarlas con energia, con reglas y

" Es el término técnico usado en el comercio internacional, para calificar la venta de un
producto en moneda extranjera, a precios mas bajos que el mismo costo de produccién, o por lo

26



preceptos éticos, no que la mayoria de las veces, estas se violan, y permiten
que se continden con los malos habitos, que vienen a dar al traste al comercio
agricola mundial. En segundo lugar, existe amplio respaldo a los conceptos
generales del comercio justo’®, sistema independiente (no gubernamental), de
acuerdos entre productores y compradores, que garantiza que los precios
pagados a los agricultores y cargados al consumidor final sean justos, y reflejen
los costos totales de produccion, inclusive los de proteccion ambiental. Algunas
propuestas recientes de cambios en las reglas de la OMC, como poner limites a
la flexibilidad de las reglas de apoyo gubernamental y etiquetado de productos,
amenazan al sistema de comercio justo y por tanto deben ser rechazadas. En

tercer lugar, ha cobrado impulso un nuevo debate sobre la manera de ajustar

menos inferior a aquel a que es vendido dentro del mercado interno del pais de origen. Esta
practica introducia un elemento de competencia desleal en los mercados internacionales, por lo
que muchos paises adoptaron leyes autorizando la imposiciébn de gravamenes especiales
"antidumping". De ahi que el "dumping" no sea empleado hoy en dia con tanta amplitud como
ocurria en el pasado, a no ser el dumping implicito que conlleva los fenédmenos de subvaluacién
ficticia de la moneda nacional, porque los tipos de cambio no reflejan la cantidad real efectiva
que la moneda debiera tener.
http://www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/eco/dumping.htm

'® Comercio Justo es un sistema de relaciones comerciales entre organizaciones de pequefios
productores y empresas de comercializacion, industriales y consumidores, que permite a los
pequefios productores, obtener un ingreso digno y estable; impulsa sus propios procesos de
desarrollos econdémicos, sociales, culturales y ecolégicamente sustentables. EI Comercio Justo
busca disminuir el numero de intermediarios entre los productores y los consumidores; pagar
sus productos a un precio determinado con fin de conceder mejores ingresos, asi como
desarrollar practicas socialmente responsables en las entidades del circuito comercial.

Por su parte el productor respeta el medioambiente y las normas laborales adecuadas y ofrece
productos de calidad. www.comerciojusto.com.mx
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las reglas de la OMC, para permitir la operacion efectiva de acuerdos globales,
sobre productos en los principales rubros agricolas. Por desgracia, el presidente
del grupo negociador agricola de la OMC, ha optado por despreciar a la gran
mayoria de los paises miembros, y ha presentado un proyecto de declaracién
final, que en términos generales imita la propuesta de Estados Unidos y la UE, y
no incorpord practicamente una sola de las sugerencias de los paises en
desarrollo, y de manera especifica rechaza cualquier control o reduccion del
dumping en las exportaciones. Solidariamente grupos de la sociedad civil, como
el Instituto para la Agricultura y la Politica Comercial, se han unido a las
naciones en desarrollo, en demanda de rechazar esta propuesta de
declaraciéon. Junto con otros, exhortando a los paises miembros de la OMC,
adoptar nuevas reglas comerciales que ayuden a estabilizar precios mundiales
sustentables para los principales productos agricolas. Las normas de la OMC,
deben ayudar a las naciones que dependen de las importaciones agricolas a
utilizar las reglas de comercio para fijar el nivel que requieran de seguridad y
soberania alimentarias, con el proposito de estimular a sus productores locales
de alimentos. Cuarto; existe rechazo casi universal a las propuestas de la OMC,
que incrementarian el control monopdlico sobre semillas, animales,
germoplasma y otros insumos necesarios para los agricultores, en particular
una fuerte oposicion a las pretensiones del gobierno estadounidense y de la
Comisién Europea de "patentar la vida". [Estas cuatro preocupaciones
principales -poner fin al dumping, defender el comercio justo, lograr el equilibrio

mundial de la oferta y la demanda e impedir que la OMC siga permitiendo el
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control monopdlico sobre insumos agricolas necesarios- deben formar la base
de un acuerdo agricola con vision de futuro, y sobre esa base se debera evaluar

el éxito o fracaso de la quinta reunion ministerial de Cancun.'®

1.2 Caracteristicas del mango Ataulfo

Bajo las condiciones del Estado de Chiapas, el arbol del cultivar Ataulfo crece
sobre un patrén criollo, denominado localmente mango de “coche”, “platano”,
‘pina”, etc ., lo mas recomendable es plantar al inicio de la temporada de lluvia,
para que durante los primeros meses de desarrollo el arbol tenga buen
abastecimiento de agua. En la figura 3, se observa el cultivar Ataulfo, es un
arbol de crecimiento vigoroso, con una copa esférica modificada a partir de 3 6
4 ramas principales, que comienza a producir a los 4 6 5 afos, y produce
cosecha importante a partir de los 6 afos. El arbol a la edad de 10 afos
alcanza una altura de 9 a 10 m; es un buen productor y poco alternante, su
época de produccién varia de febrero a mayo o de marzo a junio, por lo que se
considera de producciéon temprana. El fruto es de excelente calidad, con un
peso promedio, en zonas de temporal de (196-362 g), siendo su peso maximo
de 560g. La cosecha se realiza cuando el fruto esta sazon (madurez

fisiologica), con color en la pulpa “verde amarillento claro” y resistente al

manejo, ademas se caracteriza por tener poca fibra.

' Presidente del Instituto para la Agricultura y la Politica Comercial www.tradeobservatory.org
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, FIGURA 3
ARBOL DE MANGOATAULFO

Fuente: Junta de Sanidad Vegetal. Tapachula, Chis.

Tiene la caracteristica también de que se debe consumir, el fruto cuando esta
maduro (figura 4); es decir al momento de que la piel muestre una coloracion
amarillo anaranjado y que al ejercer presion con el dedo se sienta algo suave.
La cosecha se debe inicial unos dias antes de la maduracion comercial, para
que el producto soporte el empacado transporte. EI cambio de color verde
tierno a verde seco cenizo indica, que el fruto esta listo para la cosecha,
realizandose la cosecha en forma manual, es decir, utilizando un “cortador” que

se compone de un arco metalico de alambron con una red de cafiamo y esté
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unido a una vara de aproximadamente 4 metros de longitud, desde luego que el

fruto golpeado debe desecharse, ya que contaminan a los frutos sanos.?

FIGURA No. 4
FRUTO: MANGO ATAULFO

Fuente: Sagarpa (2005).

1.2.1 Niveles de produccioén
La Sagarpa (2001), informa que en el Estado de Chiapas hay mas de 5,700

productores de mango, en el municipio de Tapachula 395 productores se

20 Sagarpa (2002) Programa de produccion del cultivo del mango por variedad en el afio 2002. Subdelegacion

agropecuaria. Programa de Fomento Agricola y Programa de Sanidad Vegetal. Delegacién-Chiapas.
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dedican a cultivar mango con una superficie promedio de 16.0 ha, por
productor; 870 productores en Mazatan, con una superficie de 5.0 ha, en
promedio por productor, estos municipios son los mas representativos del
estado, por superficie establecida, no obstante en el resto de los municipios se
tiene otra cantidad semejante de superficie establecida. En 14 afos, el
rendimiento promedio en el Estado a oscilado entre 7 y 11 ton/ha, a excepcion
del obtenido en 1996 el cual fue bajo de 6.7 ton/ha, y durante 2002 y 2003, el
rendimiento promedio fue de 6 ton/ha. Sin embargo, existen productores lideres
que producen mas de 17 ton/ha, en los municipios de Tapachula y Huehuetan.
La Region con mayor superficie de mango es la del Soconusco, con 83% de la
superficie total del Estado. En el Estado se tienen 10,000 hectareas, de huertas
jovenes, es probable que de éstas cada afio se sume la produccién comercial
de 1,650 ha, y al ser estas principalmente de mango Ataulfo, en 6 afos la
proporcion de este cultivar en el Estado puede aumentar a mas del 85% es
decir, se tendra la produccién de Ataulfo de 23,375 ha, contra las 14,000 que se
tienen actualmente, considerando ademas la conversion que se viene dando de

plantaciones de Manililla a Ataulfo.?’

Por lo antes citado, el patron de comportamiento futuro de la produccion de
mango es creciente, un elemento preponderante es el hecho de que entidades

referidas son actualmente productores mas importantes de este cultivar, en

# Sagarpa (2001) Estimacién de la producciéon por variedad de mango.
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algunas se registraron aumentos substanciales en la superficie destinada al
cultivo, el crecimiento esperado de la exportacién es un factor capaz de
estimular la tecnificacion, para cubrir asi la demanda esperada, ante las
perspectiva de los mejores precios que ofrezca el mercado nacional e
internacional, para lo cual la recomendacion se basa en la produccién de
productos naturales, o concentrados de buena calidad, a base de productos
regionales, en especifico de mango Ataulfo, asi como la implementacion de un
sistema de envio que haga que el precio de los productos no se vea alzado,
logrando con ello la captacion de nuevos mercados. Como ya se indico, el
Estado de Chiapas ha visto, ascender notablemente los rendimientos del
mango en todas sus variedades. Sin embargo se abre una gama de
posibilidades ante un nuevo esquema de comercializacién interesante para el
mango, e importante para la Regidon como es la modalidad de la
industrializaciéon, que se hace necesaria para aprovechar al maximo la
produccion de mango que no se desarrolla con los esquemas de calidad
internacionales, y que puede ser aprovechada dandole otra presentacion, tal es
el caso de la preparacion de productos elaborados a base de conservadores
naturales, que trae consigo elevar el nivel socioeconémico de los productores y

en general de la sociedad chiapaneca.

1.3 Métodos de cultivo.
En lo referente a los métodos de cultivo la Sagarpa (2002), reporta lo siguiente:

Las distancias de plantacién utilizadas son de 15X15 m, entre hilera y arbol, con
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una densidad de 44 arboles/ha. Sin embargo, existen algunos huertos
establecidos a distancias de 10X10. En los primeros anos, al arbol se le aplica
poda de formacién, éste es despuntado a 1 -1.20 m de altura para favorecer la
ramificacion y se dejan de 3 a 4 ramas principales. En arboles adultos la poda
se realiza en el periodo de junio a septiembre, consiste en recortar ramas bajas
a un altura de 70 — 100 cm, eliminar ramas que crecen hacia adentro de la
copa, y las que esten secas, eliminacion de la rama apical (ventaneo), recorte
de ramas laterales (cacheteo), para favorecer la iluminacién, la ventilacién las
labores culturales; afinado de los cortes y cubrir con pasta bordelesa para evitar
la entrada enfermedades. El 92.3% de los productores aplican fertilizantes al
suelo, la frecuencia de aplicacién en el 33.3% de los huertos es una vez por
afno; en el 62.5% de las plantaciones se hacen dos aplicaciones por afio y en el
4.2 se hacen tres aplicaciones. Sin embargo no se llevan a cabo analisis de
suelos o follaje para determinar el estado nutricional de los huertos. En relacion
al riego, de las 27,500 ha, so6lo el 12.1% (3,354 ha), esta bajo condiciones de
riego en los municipios de Tapachula, Suchiate y Huehuetan; se aplica
principalmente en los meses de febrero y marzo, el método de riego es de
gravedad y por microaspersion. El 87.9% de la superficie se cultiva de temporal,
aunque en algunas huertas, en los primeros 5 afios de establecidas, se aplican

de 2 a 4 riegos, en los mismos meses.*?

2 Sagarpa 2002 Superficie de mango por municipio y variedad. Subdelegacion agropecuaria.
Programa de Fomento Agricola y Programa de Sanidad Vegetal. Delegacion-Chiapas.
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1.4 Aspectos fitosanitarios

El aspecto fitosanitario se refiere a la problematica que enfrenta el cultivo del
mango, respecto a la presencia de organismos denominados plagas y
enfermedades que lo danan desde la raices hasta el fruto comestible; estos
organismos pueden ser insectos, acaros, hongos, bacterias, virus, fitoplasmas,
nematodos, y otros, provocando deterioro en su funcionamiento fisioldgico,
productivo, y calidad del fruto; por lo que, tomando como base las
caracteristicas morfologicas y fisiologicas de las plagas y enfermedades, los
niveles de dafios que causan son variables.?®

1.4.1 Plagas

Ademas de la antracnosis, el mango se infecta comparativamente con pocas
enfermedades y plagas serias; las escamas, las chinches de las plantas, el trips
de bandas rojas (Selenothrips rubrocinctus), y los acaros existentes en los
Estados Unidos de América, mientras que el picudo del mango
(Cryptorrhynchus gravis F.), es problema en ciertas areas del lejano oriente. En
otras partes del mundo, la mosca prieta (México), la mosca de la fruta del
mediterraneo (Cercano oriente Africa), la mosca oriental de la fruta (Hawai), y

otros insectos similares ocasionan problemas.?*

# Esquinca-Ruiz, H. 1989. Nematofauna en la rizosfera de los cultivos existentes presentes en
el campo Agricola Experimental del Area Ciencias Agricolas, Un.A.Ch., en el municipio de
Huehuetan, Chiapas. Tesis Profesional. Areade Ciencias Agricolas Campus IV. Universidad
Auténoma de Chiapas. Huehuetan, Chiapas. México.

** Ochse J.J.et al (1976) Cultivo y mejoramiento de plantas tropicales y subtropicales. Ed.
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Dentro de las plagas mas importantes que se encuentran en México y
especificamente en Chiapas, se encuentra la mosca de la fruta (Anastrepha
spp), como la mas importante, aun con el seguimiento de las acciones de la
campafia contra moscas de la fruta, se tienen zonas declaradas de alta
prevalencia; sin embargo, se cuenta con una superficie considerable, declarada
afo con afno, como temporalmente libre, es decir que procede de una huerta
inscrita en el padron de productores de la SAGARPA y autorizada su

exportacién segun requisitos de las normas oficiales correspondientes.

En las zonas donde se produce el mango Ataulfo, bajo condiciones de
temporal, el fruto alcanza un peso promedio bajo y tamafio de chico a mediano,
lo cual le resta calidad. Otro problema lo constituye el alto porte de los arboles,
en huertos cerrados, el sombreo de los arboles ocasiona una disminucién de la
produccion y mala calidad del fruto, aumenta la incidencia de plagas y/o
enfermedades, dificulta el manejo del huerto (cosecha y control fitosanitario), y
aumentan los costos de produccion; éste problema se ha identificado también
en Nayarit; sin embargo, la magnitud de este problema en Chiapas es
significativamente mayor. Ademas, existe otro problema principal, que bien
podria convertirse en el numero uno, es la presencia de frutos partenocarpicos,

llamado comunmente “el mango nifio”, sobre todo en los municipios de

Limusa. México. p. 610.
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Tapachula, Suchiate, Mazatan y Huehuetan. Este problema se agrava afio con
afo, y debido a que no se han detectado las causas, no existe un método de

control efectivo.?®

1.4.2 Enfermedades
Dentro de la problematica que se presenta en este cultivar, se tiene la
presencia de enfermedades como Cenicilla (Oidium mangiferae) y Antracnosis
(Colletotrichum gloeosporioides); ésta ultima, demerita la calidad de gran parte
del volumen de produccion, sobretodo en los meses de mayo y junio. Otra
enfermedad es la llamada escoba de bruja (Fusarium subglutinans), con alta
incidencia en otras entidades del pais, en cultivares como Tommy Atkins y
Haden; su presencia en Chiapas es apenas incipiente.?®
1.5 Aspectos econdmicos
Galan (1993), menciona la evidencia de como el mango esta siendo ahora
cultivado, en aproximadamente 111 paises, distribuidos en los cinco
continentes. La produccion mundial de mango en 1990 fue estimada en 15.7

millones de toneladas, con una superficie aproximada de 2°129,201 ha.

Por otra parte, Echese (1980) citado por Esquinca-Avilés (1994); dice que
México es el tercer productor de mango en el mundo después de la India y

Brazil, cultivandose en 26 de las 32 entidades federativas, entre las que

® Lerma M. (2001). Digndstico fenolégico y nutricional de mango (Mangifera indica L.) cv. Ataulfo en el Soconusco,
Chiapas. Tesis Doctoral. Huehuetan Chiapas. UNACH. p. 30

% \dem 15, p. 26
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sobresalen por superficie sembrada Veracruz, Oaxaca, Guerrero, Michoacan,
Sinaloa, Jalisco, Chiapas y Nayarit. En 1983, el 98% de la produccion de
mango se destind al mercado nacional, en su mayor parte para su consumo en
fresco, el 1.8% se exportd para Estados Unidos y un minimo se destiné a la

industrializaciéon como rebanadas en almibar y como néctar.?’

Palacios (1997), refiere que desde el punto de vista econdmico y social, el
cultivo de mango reviste gran importancia para nuestro pais, ya que dependen
de esta actividad aproximadamente 15,000 productores, correspondiendo el
75% al sector social. Por otra parte, el mango representa una importante fuente
de ocupacion de mano de obra y generacion de divisas, por los considerables
volumenes de exportacion que se manejan. De acuerdo a la informacion
proporcionada por el comité Regional de Sanidad Vegetal, Chiapas tiene
establecidas 17,832 hectareas de mango variedad ataulfo, lo cual genera
800,000 jornales al afio, con una derrama econdmica de alrededor de 260

millones de pesos.?®

Por su parte Garcia (1997), sefala que el cultivo del mango ocupa el segundo
lugar de importancia socieconomica en el Estado de Chiapas, esta considerado

como un producto de calidad de importacion, ésto le permite generar divisas.

2 Esquinca A. (1994) “Evaluacion de Paclobutrazol como inhibidor de crecimiento inductor de floracion anticipada e
incremento del rendimiento en mango (Mangifer indica L) en Mazatan, Chiapas. (1. fase). Tesis UNACH. Pp. 5-6.

% palacios, A.J. (1997). Oportunidades del Desarrollo del Mango en México. FIRA, (México) 31 (301): 6-6.
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Las principales regiones productoras de mango en Chiapas son: el Soconusco
con 65% y la region costa con el 18%. La variedades predominantes mas
conocidas son: manzana, platano, oro, kent, tommy, atkis, manila y en casi un

80% de la superficie del Soconusco la variedad ataulfo.?

1.5.1 Comercializacién

El comercio tiene sus origenes desde las épocas mas remotas, surge de las
necesidades que tiene el hombre, del intercambio de mercancias, para
satisfacer sus necesidades. Se entiende por comercializacion, la busqueda del
canal de distribucién, para hacer llegar el producto terminado al intermediario o
al consumidor, es la estructura establecida entre una empresa y uno o mas
intermediarios, a través de la cudal un producto o servicio es llevado desde su
lugar de elaboracion hasta el consumidor final. Los intermediarios pueden ser
agentes, mayoristas, minoristas, distribuidores, corredores, comerciantes,
mayoristas especializados, e importadores, segun el canal de distribucion
utilizado para un determinado producto. Cada intermediario que contribuye a
que el producto llegue a su destino final, constituye un nivel dentro del canal de
distribucion determinado por los habitos de compra del consumidor. La
naturaleza cuando una empresa selecciona sus canales de distribucién, debe
sequir el criterio de las “Cs”, que son:

e Control del canal

® Garcia, RT.T (1997). Diagnostico Fruticula. Universidad Autonoma de Chiapas. Tuxtla, Gutiérrez, Chiapas. P.35.
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e Cobertura del mercado
e Costos (que son consistentes con el nivel deseado de servicio al

consumidor)

Los conceptos anteriores son los mas comunes, que tratan de definir la
comercializacion, aunque también algunos autores le llaman mercadeo, ya que
la mercadotecnia, es la que se encarga de establecer las estrategias basicas,
para lograr establecer el vinculo entre el vendedor y el comprador; como las

siguientes:

e Precio. Fijar el precio adecuado para que el consumidor tenga la
oportunidad de comprar y él productor de venderlo.

e Plaza. Dar las estrategias para que el producto sea colocado en el lugar
apropiado.

e Publicidad. Anunciar el producto para que el comprador se entere de las
bondades del producto y de esta manera conozca su utilidad.

e Servicio al cliente. Dar las estrategias de atencién al cliente, para que

éste se sienta a gusto y comodo cuando acuda al mercado de consumo.

Estas estrategias estan avocadas, a colocar el producto a nivel Internacional

(exportaciones), nivel nacional y nivel local; y en lo concerniente a la
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comercializacién del mango ataulfo en la region del Soconusco se cuenta con

estos tres enfoques., mismos que a continuacién se explican.

1.5.1.1 Nivel exportacion

Como se indica en la grafica 2, en esta modalidad comercial, la Sagarpa (2003),
reporta los siguientes datos: las exportaciones del mango chiapaneco, de
diversas variedades, fueron incrementandose afno con afo; para 1995 se
exportaron 2,809.6 toneladas, hasta llegar a 19,198 ton en el 2000; sin
embargo en el 2001 el volumen exportado disminuyé un poco, llegando
unicamente a 11,905.4 ton, ésto representa un bajo porcentaje (10.2%),
considerando la produccién total del estado, donde el principal cultivar de
exportacion es el Ataulfo (89%), le sigue el Tommy Atkins con 10% y otros con
1%.

GRAFICA 2

HISTORIA DE LAS EXPORTACIONES DE MANGO EN EL ESTADO DE CHIAPAS
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Fuente: SAGARPA (2004) Programa de Sanidad Vegetal.
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El destino de las exportaciones del mango chiapaneco, es principalmente los

Estados Unidos de Norteamérica (ver Cuadro 1), donde se enviaron 16,464

toneladas en el afio 2000 y 9,180.5 ton en el 2001; es decir, a éste pais entrd

en promedio el 81% del mango chiapaneco exportado. El segundo destino es

Canada con 2,715 ton, en el 2000 y 2,684 en el 2001 (18% en promedio). El

resto de la produccion (1%), fue exportada principalmente a Japén y a la

Comunidad europea (C.E.).

CUADRO No.1
DESTINO DE LAS EXPORTACIONES DE MANGO CHIAPANECO |
CICLOS
PAISES 1995 1999 1997 1998 1999 2000) 2001
EUA 1,798,147.000]  5,297.690| 7,339,437.000|  8,107.025 16,464.005]  9,180.490
CANADA 887,290.000] 635003 559639.000] 2,190.961 2715927 2,684.037]
ESPANA 2,250.000 424600 82,265.000 26.740 18.060 34.560)
INGLATERRA 71,883.000 66.144]  21,266.000 1.350)
FRANCIA - 9.000) 0.059
NUEVAZELANDA | 50,075.000 17476854
GUATEMALA - 3.500
HONDURAS - 555.590
SUIZA - 0.005
ALEMANIA - 0.012 2.765
EXPOTACIONES | 2,800,645.000]  6,050.297| 8,002,607.000] 10881678 17476854 19198.056] 11,905.352

Fuente: SAGARPA, Programa de Sanidad Vegetal

Por otra parte agrega la Secretaria de agricultura que, la produccién de los

municipios de Tapachula, Mazatan, Huehuetan y Suchiate; de la Region del

Soconusco, es basicamente de mango ataulfo (85% en promedio por
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municipio), por lo que concluye que la Region del Soconusco, reporta

porcentajes de exportacion del 25% del total de la produccion.®

Por su parte Maria Adriana Martinez Ortega, actual tesorera de la Junta Local
de Sanidad Vegetal de Fruticultores del Soconusco, se refiri6 a las
exportaciones, informando que ya han comenzado a salir los primeros
embarques de mango, con destino a Estados Unidos y Canada, reportando que
en la costa de Chiapas, sa ha exportado a esos paises, en el 2003 15 mil
toneladas y en el 2004 hubo un descenso exportandose unicamente, 12 mil ton;
esto sin apoyo gubernamental de ninguna clase, ya que, los productores han
logrado enfrentar los altos costos que se requieren para cubrir los
requerimientos de exportacion, aunque Martinez Ortega, no deja de reconocer
que existe la apertura de la Financiera Rural, pero ésto no es una solucién, ya

que el productor necesita, es acceder a los programas de gobierno.

Por lo tanto, con vision progresista de mejores mercados, los productores de
mango esperan en breve poder acceder a exportar a Japdén en un porcentaje
mayor, lo cual hasta la fecha no ha sido posible incrementar, pero todo parece
indicar que se puede abrir esa ventana. Informé ademas, que se esta

trabajando en la posibilidad recambiar el método de control de plagas,

%0 Sagarpa (2003). Historia de las exportaciones de mango en Chiapas. Subdelegaciéon agropecuaria. Programa de

fomento Agricola y Progrma de Sanidad Vegetal. Delegacion-Chiapas.
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cambiando el tradicional, que es a través del uso de productos quimicos, por
compostas naturales, tomando en cuenta que la

exigencia principal de los consumidores de paises como el Japdén, es comprar
los llamados productos organicos.*’

1.6 Aspectos legales

Con el propdsito de documentar el aspecto legal que regula las entidades
productivas dedicadas a la agricultura, a continuacion se sefalan los articulos
mas importantes que estan intimamente ligados con ellas, tomados de las
distintas leyes, que rigen en nuestro pais; tal es el caso de la Ley del Impuesto

Sobre la Renta y la Ley de Sociedades Mercantiles.

Con fundamento en lo que establece la Ley del Impuesto Sobre la Renta y su
reglamento, a partir de dos mil dos en esta Ley se establece un nuevo régimen
simplificado con base en un sistema de flujo de efectivo, aplicable a los

contribuyentes del sector primario.

En el capitulo numero 1 de esta misma Ley, en el punto 1.2 facilidades de
comprobacién se establece lo siguiente: “Los contribuyentes dedicados a las
actividades agricolas, silvicolas, ganaderas o de pesca, que cumplan con sus
obligaciones fiscales en los términos del Titulo Il, Capitulo VII o titulo 1V,

Capitulo Il, Secciones | o Il de la Ley del ISR, podran deducir con

* Villalba S. (2005) “Buscan superar las 12 mil toneladas de mangos exportados a EU y Canada”. Publicado en: Diario

del Sur. 22 de enero de 2005. Tapachula, Chiapas.
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documentacion que no reuna los requisitos fiscales, la suma de las erogaciones
por concepto de mano de obra de trabajadores eventuales del campo, hasta por
20 por ciento del total de sus ingresos propios, siempre que cumplan con lo

siguiente:

A. Que el gasto haya sido efectivamente erogado en el ejercicio fiscal de que se
trate y esté vinculado con la actividad.

B. Que se haya registrado en su contabilidad por concepto y en forma
acumulativa durante el ejercicio.

C. Que los gastos que se comprueben con documentacién que contengan al

menos la siguiente informacion:

1. Nombre, denominacién o razén social y domicilio, del enajenante de los
bienes o del prestador de los servicios.
2. Lugary fecha de expedicion
3. Cantidad y clase de mercancias o descripcion del servicio.
4. Valor unitario consignado en numero e importe total consignado en
numero o letra.
En el caso de que la suma de las erogaciones exceda del 25 por ciento citado,
dichas erogaciones se reduciran, manteniendo la misma estructura porcentual

de cada una de ellas.
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Para determinar el monto de los gastos menores, sujetos a la facilidad de
comprobacidn a que se refiere esta regla, deberan considerar la proporcion que
estos gastos representen en el ejercicio de que se trate, respecto de la suma
del total de sus erogaciones por concepto de mano de obra de trabajadores
eventuales, del campo, alimentacion de ganado y gastos menores, del mismo
ejercicio, siempre que esta proporcion no sea mayor a la que se determine
conforme a esta regla para el ejercicio inmediato anterior. En el caso de que la
proporcion del ejercicio de que se trate resulte mayor, se considerara la

proporcion del ejercicio inmediato anterior.

Al monto de gastos menores determinado conforme al segundo parrafo de esta
regla, se le aplicara el factor que resulte de restar a la unidad, la proporcion
menor a que se refiere el parrafo anterior y el resultado obtenido sera el monto

de los gastos menores deducibles en los términos de esta regla.

Por otra parte, en los puntos que se indican, ésta Ley estipula lo siguiente:

1.4) Los contribuyentes dedicados a las actividades: agricolas, silvicolas,
ganaderas o pesqueras, que cumplan con sus obligaciones fiscales en los
términos del titulo IV, Capitulo IlI, Secciones | 6 Il de la Ley del ISR, podran
realizar pagos provisionales semestrales del ISR, conforme a lo dispuesto en el
articulo 81 fraccion | segundo parrafo de la citada Ley. Tratandose de las

retenciones de ISR que se efectuen a terceros, por el ejercicio de 2004, podran
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enterarlas en los mismos plazos en los que realicen sus pagos provisionales del
ISR. Por lo tanto, las personas morales o fisicas dedicadas a las actividades a
que se refiere esta regla que opten por realizar pagos provisionales del ISR en
forma semestral, deberan presentar en el mismo plazo la declaracién

correspondiente al Impuesto al Valor Agregado y al Impuesto al Activo.

1.12) Los contribuyentes personas fisicas dedicadas a actividades agricolas,
silvicolas, ganaderas o pesqueras, que cumplan con sus obligaciones fiscales
en los términos del Titulo IV, Capitulo Il, Secciones | o Il de la Ley del ISR,
cuyos ingresos en el ejercicio no excedan de un monto equivalente a 40 veces
el salario minimo general de su area geografica, elevado al afio y que no
tengan la obligacion de presentar declaraciones periodicas, no tendran la
obligacion de inscribirse en el RFC en los términos del articulo 27 del codigo.
Asimismo, las personas fisicas a que se refiere el parrafo anterior, que se
encuentren inscritas en el RFC, no estaran obligadas a presentar declaraciones
de pago provisional y anual de ISR por los ingresos propios, de su actividad,
incluyendo las declaraciones de informacion estadistica. Tratandose de ejidos y
comunidades; uniones de ejidos y de empresas sociales, constituidas por
avecindados e hijos de ejidatarios con derecho a salvo; asociaciones rurales de
interés colectivo; unidades agricolas industriales de la mujer campesina y
colonias agricolas y ganaderas, cuyos ingresos en el ejercicio no excedan de
un monto equivalente a 20 veces el salario minimo general del area geografica

elevado al afio por cada uno de sus integrantes, sin exceder en su conjunto de
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200 veces el salario minimo general correspondiente al area geografica del
Distrito Federal elevado al afo, y que no tengan la obligacion de presentar
declaraciones perioddicas, podran aplicar lo dispuesto en el parrafo anterior.
Tratandose de ejidos y comunidades, asi como de uniones de ejidos y de

comunidades, no sera aplicable el limite de 200 veces el salario minimo.

1.15) Las personas fisicas o morales que efectuen pagos a contribuyentes
dedicados exclusivamente a actividades agricolas, silvicolas, ganaderas o
pesqueras, cuyo monto no exceda de $29,000.00 a una misma persona en
treinta dias, estaran relevadas de efectuarlos con cheque nominativo del
contribuyente, tarjeta de crédito, de débito o de servicios, o a través de los

monederos electronicos que al efecto autorice el SAT.*

Asimismo en el Articulo 80 de la ley del ISR para los efectos del régimen

simplificado establecido en el capitulo VII de la misma Ley, se consideran:

Contribuyentes dedicados exclusivamente al autotransporte terrestre de carga o
de pasajeros, o a las actividades agricolas, ganaderas, pesqueras o silvicolas,
aquellos cuyos ingresos por dichas actividades representan cuando menos el

90% de sus ingresos totales, sin incluir los ingresos por las enajenaciones de

% Resolucion de facilidades administrativas para los sectores de contribuyentes que en la

misma se sefialan para el 2006. Diario Oficial de la Federacion. México.

48



activos fijos y terrenos, de su propiedad que hubiesen estado afectos a su

actividad.

Tratandose de contribuyentes que se dediquen exclusivamente a las
actividades agricolas, ganaderas, silvicolas o pesqueras, no pagaran impuesto
sobre la renta por los ingresos provenientes de dichas actividades hasta por un
monto, en el ejercicio, de 20 veces el SMG correspondiente a area geografica
del contribuyente, elevado al afio, por cada uno de sus socios o asociados
siempre que no exceda en su totalidad, de 200 veces el Salario Minimo General
correspondiente al area geografica del Distrito Federal, elevado al afo.
Tratandose de ejidos y comunidades, no sera aplicable el limite de 200 veces el
Salario Minimo. En caso de que las personas fisicas quedaran a lo dispuestos
en articulo 109 fraccidon XXVII de la presente Ley. En lo que respecta a las
personas morales a que se refiere este parrafo, podran adicionar al saldo de su
cuenta de utilidad fiscal neta del ejercicio de que se trate, la utilidad que
corresponda a los ingresos exentos; para determinar dicha utilidad se
multiplicara el ingreso exento que corresponda al contribuyente por el
coeficiente de utilidad del ejercicio, calculado conforme a lo dispuesto en el

articulo 14 de esta Ley.

Por otra parte el Articulo 85 de esta misma Ley se refiere, a la obligacién que
tienen las personas morales o sociedades de estar inscritas en el registro

federal de contribuyentes. Asi como también el servicio de administracién
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tributaria, mediante reglas de caracter general, debera otorgar facilidades
administrativas para el cumplimiento de las obligaciones fiscales para cada uno
de los sectores de contribuyente a que se refiere este capitulo. Cuando las
personas morales a que se refiere este capitulo, cumplan por cuenta de sus
integrantes con las obligaciones sefialadas en el mismo, y dictaminen sus
estados financieros para efectos fiscales en los términos del Articulo 32-A del
Codigo Fiscal de la Federacion, sus integrantes no estaran obligados a

dictaminar sus estados financieros para efectos fiscales.

Asi mismo en el Articulo 86 de esta misma ley se establece, que los
contribuyentes que obtengan ingresos de los senalados en el Titulo Il de la Ley

del ISR, ademas de las obligaciones de esta Ley, tendran las siguientes:

1. Llevar la contabilidad de conformidad con el Codigo Fiscal de la Federacion,
su reglamento y el reglamento de esta Ley, y efectuar los registros en la misma.
Cuando se realicen operaciones en moneda extranjera, estas deberan
registrarse al tipo de cambio aplicable en la fecha en que se concierten.

2. Expedir comprobantes por las actividades que realicen y conservar una copia
de los mismos a disposicion de las actividades fiscales. El servicio de
administracién tributaria podra liberar del cumplimiento de esta obligacién o
establecer reglas que faciliten su aplicacion, mediante disposiciones de caracter

general.
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3. Expedir constancias en las que asienten el monto de los pagos efectuados
que constituyan ingresos de fuente de riqueza ubicada en México de acuerdo
con lo previsto por el Titulo V de esta Ley o de los pagos efectuados a los
establecimientos en el extranjero de instituciones de crédito del pais, en los
términos del articulo 51 de la misma y, en su caso, el impuesto retenido al
residente en el extranjero o a las citadas instituciones de crédito.

4. Presentar, a mas tardar el dia 15 de febrero de cada afo, ante las
autoridades fiscales, la informacidn correspondiente a las personas a las que se
les hubiera efectuado retenciones en el afio de calendario anterior conforme a
lo dispuesto en el ultimo parrafo del articulo 127 de esta Ley.

5. Formular un estado de posicion financiera y levantar inventario de existencias
a la fecha en que termine el ejercicio, de acuerdo con las disposiciones
reglamentarias respectivas.

6. Presentar declaracion en la que se determine el resultado fiscal del ejercicio
o la utilidad gravable del mismo y el monto del impuesto correspondiente, ante
las oficinas autorizadas, dentro de los tres meses siguientes en que se termine
dicho ejercicio. En dicha declaracién también se determinaran la utilidad fiscal y
el monto que corresponda a la participacion de los trabajadores en las

utilidades de la empresa.®

% Fisco Agenda (2006) Compendio de leyes, reglamento y otras disposiciones conexas sobre la
materia. Edit. ISEF pp. 116-125. México.
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En lo que respecta a la Ley de Sociedades Mercantiles, ésta establece la forma
en que se pueden constituir las sociedades; en el caso de la Unidad Productiva
objeto de estudio, la modalidad legal es de una Sociedad de Produccion Rural
de Responsabilidad Limitada, misma que se encuentra regulada desde el
articulo 58 al 86, y a la letra dice:

“Sociedad de responsabilidad limitada es la que se constituye entre socios que
solamente estan obligados al pago de sus aportaciones, sin que las partes
sociales puedan estar representadas por titulos negociables, a la orden o al
portador, pues soélo seran cesibles en los casos y con los requisitos que
establece la presente Ley”. Estipula, que esta sociedad existira bajo una
denominacion o bajo una razén social, que se formara con el nombre de uno o
mas socios. La denominacion o la razon social, ira inmediatamente seguida de
las palabras “Sociedad de Responsabilidad Limitada” o de su abreviatura “S de
R. L.” Cualquier persona extrafa a la sociedad que haga figurar o permita que
figure su nombre en la razén social, respondera de las operaciones sociales
hasta por el monto de la mayor de las aportaciones, asi como también ninguna
sociedad de responsabilidad limitada tendra mas de cincuenta socios, el capital
social nunca sera inferior a tres millones de pesos; se dividira en partes sociales
que podran ser de valor y categoria desiguales, pero que en todo caso seran de
mil pesos o de un multiplo de esta cantidad. El aumento de su capital social no
podra llevarse a cabo mediante suscripcion publica, ya que al constituirse la
sociedad el capital debera estar integramente suscrito y exhibido, por lo menos,

el cincuenta por ciento del valor de cada parte social. Para la cesion de partes
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sociales, asi como para la admisibn de nuevos socios, bastara el
consentimiento de los socios que representen la mayoria del capital social,
excepto cuando los estatutos dispongan un proporcion mayor, cuando la cesion
se autorice a favor de una persona extrafia a la sociedad, los socios tendran el
derecho del tanto y gozaran de un plazo de quince dias para ejercitarlo,
contando desde la fecha de la junta en que se hubiere otorgado la autorizacion.
Si fueren varios lo socios que quieran usar este derecho les competera a todos
ellos en proporcidn a sus aportaciones. La transmision por herencia de las
partes sociales, no requerira el consentimiento de los socios, salvo pacto que
prevea la disoluciéon de la sociedad por la muerte de uno de ellos, 0 que
disponga la liquidacién de la parte social que corresponda al socio difunto, en el
caso de que la sociedad no continde con los herederos de éste. Cada socio no
tendra mas de una parte social y cuando un socio haga una nueva aportacion o
adquiera la totalidad o una fraccién de la parte de un coasociado, se aumentara
en la cantidad respectiva de su parte social, a no ser que se trate de partes que
tengan derechos diversos, pues entonces se conservara la individualidad de las
partes sociales, que son indivisibles. No obstante podra establecerse en el
contrato de sociedad el derecho de divisidn y el de cesidn parcial, respetandose
las reglas contenidas en los articulos 61, 62, 65 y 66 de esta ley, y que aqui se
indican. Cuando asi lo establezca el contrato social, los socios, ademas de sus
obligaciones generales, tendran la de hacer aportaciones suplementarias en
proporcion a sus primitivas aportaciones. Queda prohibido pactar en el contrato

social prestaciones, accesorios consistentes en trabajo o servicio personal de
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los socios. En lo que respecta a la amortizaciéon de las partes, no estara
permitida sino en la medida y forma que establezca el contrato social vigente,
en el momento en que las partes afectadas hayan sido adquiridas por los
socios. La amortizacion se llevara a efecto con las utilidades liquidas, de las
que conforme a la ley pueda disponerse para el pago de dividendos. En el caso
de que el contrato social lo prevenga expresamente, podran expedirse a favor
de los socios cuyas partes sociales se hubieren amortizado, certificados de
goce con los derechos que establece el 137 de esta Ley, para las acciones de
goce. En los aumentos de capital social se observaran las mismas reglas de la
constitucién de la sociedad. Los socios tendran, en proporcion a sus partes
sociales, preferencia para suscribir las nuevamente emitidas, a no ser que éste
privilegio lo suprima el contrato social o el acuerdo de la asamblea que decida
el aumento del capital social. La sociedad llevara un libro especial de los socios,
en el se inscribiran el nombre y el domicilio de cada uno, con indicacion de sus
aportaciones y la transmisién de las partes sociales. Esto no surtira efecto
respecto de terceros, sino después de la inscripcion. Cualquier persona que
compruebe un interés legitimo, tendra la facultad de consultar este libro, que
estara al cuidado de los administradores, quienes responderan personal y
solidariamente de su existencia regular y de la exactitud de sus datos. En lo que
respecta a la administracion de las sociedades de responsabilidad limitada,
estara a cargo de uno o mas gerentes, que podran ser socios O personas
extrafas a la sociedad, designadas temporalmente o por tiempo indeterminado.

Salvo pacto en contrario, la sociedad tendra el derecho para revocar en
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cualquier tiempo a sus administradores. Cuando no aparezca hecha la
designacion de los gerentes, se observara lo dispuesto en el articulo 40;
“siempre que no se haga designacion de administradores, todos los socios
concurriran en la administracion”. Las resoluciones de los gerentes, se tomaran
por mayoria de votos; pero si el contrato social exige que obren conjuntamente,
se necesitara la unanimidad, a no ser que la mayoria estime que la sociedad
corre grave peligro con el retardo, pues entonces podra dictar la resolucion
correspondiente. Los administradores que no hayan tenido conocimiento del
acto o que hayan votado en contra, quedaran libres de responsabilidad. La
accion de responsabilidad en interés de la sociedad contra los gerentes, para el
reintegro del patrimonio social, pertenece a la asamblea y a los socios
individualmente considerados, pero éstos no podran ejercitarla cuando la
asamblea, con un voto favorable de las tres cuartas partes del capital social,
haya absuelto a los gerentes de su responsabilidad. La accién de
responsabilidad contra los administradores pertenece también a los acreedores
sociales, pero solo podra ejercitarse por el sindico, después de la declaracion

de quiebra de la sociedad.

El érgano supremo de la sociedad es la asamblea de socios. Sus resoluciones
se tomaran por mayoria de votos de los socios que representen, por lo menos,
la mitad del capital social, a no ser que el contrato social exija una mayoria mas
elevada. Salvo estipulacion en contrario, si esta cifra no se obtiene en la

primera reunion, los socios seran convocados por segunda vez, tomandose las
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decisiones por mayoria de votos, cualquiera que sea la porcién del capital

representado.

En lo que se refiere a las asambleas, tendran las facultades siguientes:

|. Discutir, aprobar, modificar o reprobar el balance general correspondiente al
ejercicio social clausurado, y tomar, con estos motivos, las medidas que
juzguen oportunas;

II. Proceder al reparto de utilidades;

[ll. Nombrar y remover a los gerentes;

IV. Designar, en su caso, el consejo de vigilancia;

V. Resolver sobre la division y amortizacion de las partes sociales;

VI. Exigir, en su caso, las aportaciones suplementarias y las prestaciones
accesorias;

VII. Intentar contra los 6rganos sociales o contra los socios, las acciones que
correspondan para exigirles dafnos y perjuicios;

VIII. Modificar el contrato social;

IX. Consentir en las cesiones de partes sociales y en la admision de nuevos
SOCIOS;

X. Decidir sobre los aumentos y reducciones del capital social;

XI. Decidir sobre la disolucion de la sociedad, y

XIl. Las demas que les correspondan conforme a la ley o el contrato social.
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Estipula ademas que todo, socio tendra derecho a participar en las decisiones
de las asambleas, gozando de un voto por cada mil pesos de su aportacion o el
multiplo de esta cantidad que se hubiere determinado, salvo lo que el contrato
establezca sobre partes sociales privilegiadas. Las asambleas se reuniran en el
domicilio social, por lo menos una vez al afio, en la época fijada en el contrato.
Las asambleas seran convocadas por los gerentes; si no lo hicieran, por el
consejo de vigilancia, y a falta u omision de éste, por los socios que
representen mas de la tercera parte del capital social. Salvo pacto en contrario,
las convocatorias se haran por medio de cartas certificadas con acuse de
recibo, que deberan contener la orden del dia y dirigirse a cada socio por lo
menos con ocho dias de anticipacion a la celebracion de la asamblea. El
contrato social podra consignar los casos en que la reunion de la asamblea no
sea necesaria, y en ellos se remitira a los socios, por carta certificada con
acuse de recibo, el texto de las resoluciones o decisiones, emitiéndose el voto
correspondiente por escrito. Si asi lo solicitan los socios que representen mas
de la tercera parte del capital social, debera convocarse a la asamblea, aun
cuando el contrato social solo exija el voto por correspondencia. Salvo pacto en
contrario, la modificacion del contrato social se decidira por la mayoria de los
socios que representen, por lo menos, las tres cuartas partes del capital social,
con excepcion de los casos de cambio de objeto o de las reglas que determinen
un aumento en las obligaciones de los socios, en los cuales se requerira la

unanimidad de votos.
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Por otra parte, en el contrato social podra estipularse que los socios tengan
derecho a percibir intereses no mayores del nueve por ciento anual sobre sus
aportaciones, aun cuando no hubiere beneficios; pero solamente por el periodo
de tiempo necesario para la ejecucion de los trabajos que segun el objeto de la
sociedad deban preceder al comienzo de sus operaciones sin que en ningun
caso dicho periodo exceda de tres afos. Estos intereses contablemente,
deberan cargarse a gastos generales. Ademas de que estos articulos son
aplicables a las sociedades de responsabilidad limitada las disposiciones de los
articulos: 27, 29, 30, 38, 42, 43, 44, 48 y 50, fracciones |, II, lll y IV, de esta
Ley.®

Los aspectos antes citados describen en forma amplia, las entidades
productivas de mango ataulfo de la Regién del Soconusco, haciendo hincapié
en la importancia econdmica de la actividad agricola, ya que esta actividad es
basica, y por lo tanto, ha sido caracterizada como actividad primaria. Se
analizan también los niveles de produccién, asi como las diferentes
problematicas fitosanitarias que padece actualmente este cultivo, y los modos
de comercializacion que son empleados para la venta de este producto, tanto a
nivel local, nacional e internacional. Y por ultimo en forma general se describen
las diferentes normas legales que rigen esta actividad, asi como el tipo de

sociedad que dichas Unidades Productivas forman para desarrollar plenamente

las actividades a que se dedican. Hasta este momento, es importante aclarar

% Colecciéon Mercantil (2000). Ley General de Sociedades Mercantiles. Ediciones Delma. 12. ed.
México. pp. 346-351.
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que por razones metodoldgicas en el capitulo cuatro punto 3, se describe la
Finca San José rio Lima S.P.R de R.L, misma que ha sido considerada como el
objeto de estudio de esta investigacion, por reunir las caracteristicas tipicas,
viables y factibles, para realizar una investigacion que responda a los objetivos
que marca la corriente de los estudios organizacionales. Asi mismo para
concluir este capitulo, es relevante mencionar que las Unidades Productivas no
han sido consideradas dentro de la tipologia tradicional, poseen rasgos
similares, por estar conformadas por los mismos elementos basicos que
distinguen a las demas organizaciones, los cuales son identificados como:
capital, mercados y aspectos técnicos. Prosiguiendo con la estructura
metodolégica de esta investigacion, en el siguiente capitulo se trata
principalmente de citar los conceptos tedricos que aportan los autores que se

dedican al estudio de la cultura y el desempefio organizacional.
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MARCO TEORICO

CAPITULO I

PANORAMA GENERAL DE LOS ESTUDIOS ORGANIZACIONALES

FIGURA S.

MAPA CONCEPTUAL DEL CAPITULO 11

Panorama general de los Estudios Organizacionales

2.2.1 Teoria
clasica

2.1 Organizaciones 2.2 Teoria de la 2.3Tipologia
modernas y organizacion Organizacional
posmodernas
2.2.2 Teoria 2.2.3 El analisis 2.2.4 Los estudios
criticay ortodoxo de las organizacionales,
postmodernismo organizaciones un nuevo
paradigma social

Fuente: Elaboracion propia.

2.2.31 Las
metéaforas

mecanica y
organica
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El presente capitulo, cuyo contenido se encuentra representado en la figura 5,
trata principalmente de explicar ampliamente la corriente denominada Estudios
Organizacionales, donde destacan las organizaciones modernas vy
posmodernas, la teoria y tipologia organizaciénal segun el criterio de diversos
autores posmodernos, la conceptualizacion de las corrientes que le
antecedieron, logrando con su desarrollo la consecuente ruptura paradigmatica,
que establece que las organizaciones deben ser tratadas desde el punto de
vista multidisciplinario, holistico y funcional, cuya visién vaya mas alla de las
fronteras organizacionales. Esta corriente es poco conocida, a pesar de la
frescura de sus argumentos dirigidos al seno de todo tipo de organizaciones,

sin menoscabo del giro a que se dediquen.

Antes de iniciar con el desarrollo de éste capitulo; es necesario plantear la
siguiente pregunta: ;por qué estudiar las organizaciones?; ya que con
frecuencia nos enteramos, que la mayoria de los expertos en materia
organizacional; los sociologos, antropdlogos, psicologos y administradores,
investigan arduamente, su comportamiento, tipologia, tamafio, enfoque, giro o

actividad.

A este respecto Hall Richard (1996:26) dice: “las organizaciones son un
componente dominante, de la sociedad contemporanea, nos rodean, nacemos

y por lo general morimos en ellas. Nuestro tiempo de vida entre ambos
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extremos esta lleno de ellas, es imposible escapar, son tan inevitables como la

muerte o los impuestos”.

Si observamos el entorno, encontraremos respuesta para esta pregunta; el
mundo esta plagado de organizaciones, pequenas, medianas, grandes que a
través de la evolucidon de la sociedad se han ido estableciendo para satisfacer
las necesidades del ser humano, principalmente; aunque no podemos dejar al
margen que existen organizaciones que atienden las necesidades de los demas
seres vivos, tales como animales domésticos y plantas de ornato y la
agricultura, y cotidianamente estamos en contacto con ellas, quién, durante
cualquier dia de su vida, no tiene contacto con una organizacion; trabajamos en
ellas, si salimos de viaje necesitamos acudir a una agencia de viajes,
empresas de transporte, compafias hoteleras, restaurantereas, servicios de
recorridos turisticos, etc. Ahora, preguntémonos: ;qué pasa en nuestra vida
rutinaria?, nuestros hijos son educados en organizaciones, en nuestra vida
intima familiar, nuestros valores morales y religiosos son inculcados por
organizaciones. Estas son las principales causas por las que estudiamos las
organizaciones. Por otra parte, las organizaciones son participantes activos de
la sociedad. Esto queda claro cuando consideramos el tema del cambio social.
Sin embargo de forma paradojica las organizaciones, tanto guian como impiden

el cambio social.
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Chandler, A (1962)*, sefiala que; el estudio de las organizaciones ha conocido
una evolucion sorprendente, desde finales del siglo XIX y diversas modalidades
de aproximacion teorica. Si bien los origenes se remontan a finales del siglo
XIX, tanto con la escuela sistematica como con la cientifica, los autores no
coinciden plenamente, de acuerdo con las perspectivas desarrolladas, en un
solo punto de partida. Asi, para la administracién lo es generalmente la
administracion cientifica, mientras que para la teoria de la organizacién lo es a
veces también ésta, aunque en otras ocasiones lo son las relaciones humanas
y en otras mas la burocracia. Las aproximaciones socioldgicas, reconocen mas
su inicio con ésta, dada la importancia de la obra de Weber. Con respecto a la
Administracion, ésta es de origen netamente estadounidense y, de acuerdo con
este autor, nace con la gran empresa, principalmente la ferrocarrilera. Dado el
problema que enfrenta esta disciplina, se caracteriza por un contenido

multidisciplinario relativamente alto, aunque poco integrado.*®

Segun Rendon-Montafio (2004); la Teoria de la Organizacion, tiene su origen
en Estados Unidos de Norteamérica,”’ aunque algunos autores remontan su

origen a la administracion cientifica. A lo largo del siglo pasado logré

% Chandler, Alfred (1962), Strategy and Structure, MIT Press, Cambridge. En Montafio (1999).

?6.8

Montafio-Hirose, L. 1999. La investigacion en administracion, Reflexiones para el caso de
México. En: Administracion y organizaciones. No. 2. UAM-X. pp. 7-20.

% No obstante que es importante sefalar, la contribucion que el grupo britanico del Instituto
Tavistok realizara en una de las escuelas de la teoria de la organizacién, la de la contingencia,

primero en la figura de Woodward y posteriormente en la de Pugh et al.
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constituirse como un campo de conocimientos de si mismo. Su relacién con la
administracién, ha sido cada vez mas importante al grado de que se encuentra
inscrita en las escuelas de administracion en los Estados Unidos, lo que ha
provocado un reforzamiento en su ubicacién paradigmatica funcional; sin
embargo las diferencias entre ambos campos persisten debido a que la teoria
de las organizaciones contempla un contenido social mucho mas amplio.®

El estudio general de las organizaciones; designa también una modalidad
particular de la sociologia de las mismas, encabezada por la propuesta por
Friedberg (1992),%° quien enfatiza la comprensién de la accién colectiva de
autores relativamente autonomos, es decir, definen a la organizacion como
proceso. Mientras que, algunos autores la consideran simplemente como una
modalidad de la sociologia de las organizaciones. Con respecto a los Estudios
organizacionales, agregan, que ésta disciplina fue originada por un grupo de
estudiosos europeos, encabezada en un principio por sociologos ingleses, esta
corriente incorpora aspectos como la cultura nacional en su analisis. Retoma el
poder, realizando una nueva lectura de Weber e intenta equilibrar la hegemonia
estadounidense de la teoria de la organizacion. Es el grupo mas sensible a los

planteamientos posmodernos y han establecido un intenso debate alrededor de

% Rendén C. y Montafio H. (2004). Las aproximaciones organizacionales. Caracterizacion,
objeto y problematica. Profesores-investigadores del Area de Organizacion y Sociedad de la
UAM-I. "México. p. 213.

% Friedberg, Erhard(1992), Le pouvior etla régle.Dynamique de I'action organisée, Editions du

Seuil, Paris.
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la discusién paradigmatica con la teoria de la organizacién.*® Por su parte
Rendén-Montafio (2004), dan su opinién y describen en el Cuadro 2, las
principales corrientes y paradigmas que se refieren al estudio de las
organizaciones, donde se conceptualiza cada una de ellas, iniciando con la
Administracion, la cual es considerada generalmente como un conjunto de
medios de orden técnico funcional para el logro de fines, de igual forma
conceptualizan la teoria de la organizacion como un conjunto de planteamientos

que intentan reconocer la naturaleza y funcionamiento de las organizaciones.

Definiendo la Teoria de la Organizacion y los Estudios Organizacionales, de la
siguiente forma: a la primera como un conjunto de planteamientos que intenta
reconocer la naturaleza y funcionamiento de las organizaciones y a los Estudios
Organizacionales como una corriente que se desprende de la sociologia de las
organizaciones, en su vertiente francesa, que enfatiza el poder como elemento
constructivo de la realidad organizacional, y establece un debate acerca de los

supuestos modernistas de la teoria de la organizacion.

“%ldem 30. p. 64
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CUADRO 2.

Principales corrientes en el estudio de las organizaciones

Corriente/Rubros Administracién Teoria de la Analisis Estudios
organizacion organizacional organizaciones
Fundamentos Es considerada | Conjunto de | Desprendimiento Corriente de origen

Conceptuales generalmente como un | planteamientos que | de la sociologia de | europeo que
conjunto de medios de | intentan reconocer la | las organizaciones, | establece un debate
orden técnico funcional | naturaleza y | en su vertiente | acerca de los
para el logro de fines funcionamiento de las | francesa, que | supuestos

organizaciones. enfatiza el poder | modernistas de la
como elemento | teoria de la
constructivo de la | organizacion.
realidad
organizacional.
Paradigma (s) Funcionalismo Funcionalismo, Funcionalismo Interpretativismo

centrales (s) interpretativismo Interpretativismo radical humanismo
Objeto principal Empresas, Las organizaciones | Agencias de la | Organizaciones en
principalmente grandes en general, | administracion general
empresas, hospitales, | publica
universidades, etc.
Metodologia Orientacion cuantitativa | Orientacion Orientacion Orientacion
y normativa cuantitativa y exclusivamente crecientemente
Cualitativa cualitativa cualitativa
Problematica Eficiencia, Relaciones Poder Vida simbédlica
Productividad, informales Decisiones Poder
Planeacion Estratégica Decisiones Lenguaje
Estructuras Cultura
Entorno
Autores Taylor Taylor Friedberg Hofstede
Representativos Farol Mayo Clegg
Koontz y O'Donell Gouldner Hassard
Simon Reed
Pugh Burrel
Mintzberg Morgan
Origenes geograficos Estados Unidos, quien | Estados Unidos e | Francia Inglaterra y otros
siempre ha conservado | Inglaterra paises europeos
la hegemonia
Principales disciplinas | Matematicas Sicologia Sociologia Sociologia
relacionadas Microeconomia Sociologia Administracién Antropologia
Ingenieria industrial Administracién Publica Linguistica
Sicologia industrial publica Ciencia Politica Filosofia
Fundamentos Propuesta de | Corriente que | Corriente Proyecto que intenta
conceptuales inspiracién sicoanalitica | enfatiza el poder y la | institucionalizada recuperar la riqueza
y critica que aborda la | cultura. Su relacién | que enfatiza el | de la teoria de la

problematica del
individuo en la
organizacion

con la sociologia es
mas metodolégica
que tedrica

estudio de diversos
aspectos laborales

organizacion y de la
sociologia de las
organizaciones para
explicar un
fendmeno particular

Paradigma central

Radical humanismo,
Interpretativismo

Funcionalismo,
Radical
estructuralismo

Radical
Estructuralismo

Funcionalismo,
radical
estructuralismo
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Corriente/Rubros

Administracion

Teoria de la
organizacion

Analisis
organizacional

Estudios
organizaciones

Objeto Organizaciones Administracién Empresas Empresas grandes,
diversas: escuelas, | publica industriales, crecientemente  de
hospitales, pocas sindicatos servicios
empresas
Orientacion cualitativa Orientacion Orientacion Orientacion

Metodologia cualitativa cualitativa y | cualitativa

cuantitativa

Problematicas Relacién entre | Poder Poder Cooperacion
estructuras mentales y | Cultura Conflicto Cultura
organizacionales Género organizacional

Cultura Obrera

Autores Lapassade Crozier Coriat Sainsaulieu

representativos Loureau Silverman De la Garza Segrestin
Enriquez Durand Bernoux
Pagés
De Gaulejac

Origenes geograficos Francia Francia, Inglaterra Francia y oftros | Francia

paises europeos,

América Latina
Principales Sicoandlisis Sociologia Sociologia Sociologia
Disciplinas Ciencia politica Administracién

relacionadas

Fuente: Rendon Cobian Marcela y Montafio Hirose Luis.(2004)

Al referirse a las organizaciones, Barba y Solis (2003) sefialan; que éstas, se

han caracterizado por el establecimiento de niveles de analisis que permiten

distinguir el ambito de referencia. De esta manera, se pueden definir tres

ambitos organizacionales distintos pero relacionados, que se expresan en la

relacion individuo-grupo, la organizacion y la sociedad. Por otra parte, el estudio

de las organizaciones ha comprendido la definicion de elementos comunes a

todas las organizaciones; entre éstos se pueden destacar la estructura social,

los actores sociales, los fines organizacionales, la tecnologia y el medio

ambiente. Clasificandolas en diversas y complejas, pero a pesar de ello, es
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posible identificar sus elementos mas relevantes, entre ellos se pueden

distinguir:

1)

3)

La estructura social se refiere a los modelos y regularidades de las
relaciones existentes entre los participantes de una organizacion, que se
expresa a traves de las estructuras organizacionales. En este sentido, se
pueden distinguir dos estructuras; por un lado, la estructura normativa,
representada por los valores, las normas y los roles, por otro lado, la
estructura del comportamiento social en las actividades, las interacciones
y los sentimientos.

Los actores sociales de las organizaciones, son aquellos individuos que,
a cambio de ciertas retribuciones, proporcionan su contribucién a las
organizaciones.

Para la mayoria de los estudiosos de las organizaciones, los fines
organizacionales son un punto central en el analisis de las

organizaciones.

Segun la opinibn de Barba y Solis, el interés sobre la tecnologia en una

organizacion es para estudiar a la organizacion como un lugar donde se da

algun tipo de trabajo, como un lugar donde la tecnologia es aplicada a la

transformacion de materiales, como un mecanismo que transforma los in-puts

en out-puts. Todas las organizaciones se encuentran en un espacio especifico,

tecnoldgico, cultural y de ambiente social al cual se deben de adaptar. Ninguna
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organizacion es por si misma autosuficiente, todas dependen para su

sobrevivencia, del tipo de relaciones que establecen con los grandes sistemas

de los cuales ellas forman parte.

Ademas estos autores agregan que las organizaciones siguen esquemas que

denominan modelos organizacionales, donde destacan las modalidades

siguientes:

1)

2)

La organizacion considerada como sistema cerrado. Las organizaciones
son colectividades orientadas para alcanzar fines relativamente
especificos y relativamente presentan estructuras sociales altamente
formalizadas. Al mismo tiempo, la organizacion es una colectividad en la
que los participantes comparten un interés comun, en la sobrevivencia
del sistema, se comprometen en actividades colectivas informalmente
estructuradas para asegurar esos fines.

La organizacion conceptualizada como sistema abierto. Las
organizaciones son sistemas como actividades interdependientes,
ligadas con coaliciones cambiantes de participantes; los sistemas estan
incluidos en y dependen de los cambios continuos con y constituidos por

los ambientes en los cuales operan.*’

41

Barba Alvarez, A. y Solis Pérez, P. Cultura en las Organizaciones. Vertiente Editorial, S.A. de C.V. 2003
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En resumen, analizando lo antes expuesto, se interpreta que las relaciones entre
organizaciones y medio ambiente son vitales, complejas e interdependientes.
Asimismo las organizaciones se componen de actores quienes persiguen fines
especificos, quienes usan tecnologia y se relacionan entre si para formar los
grandes sistemas organizacionales. Por ultimo, es importante precisar que la
complejidad y diversidad de las organizaciones modernas se asocia directamente

con la historia del capitalismo.

En la actualidad las organizaciones postmodernas con el surgimiento de modelos
organizacionales mas eficientes y distintos hasta los ahora dominantes, ha
contribuido a la creacion de multiples propuestas que tienen su correlato historico,
y que a su vez, responden a las cambiantes condiciones contextuales. Sin duda
gran parte de esta historia se encuentra en aquellos paises que dominaron
economicamente al mundo durante el siglo pasado, principalmente en Estados
Unidos. Al mismo tiempo, es en éste pais donde surgen la mayoria de las
propuestas organizacionales para responder a los retos individuales

organizacionales y sociales a los que se han enfrentado.

2.1 Organizaciones modernas y postmodernas.

Etzioni A. (2001), en su libro “Las organizaciones modernas”, se refiere a la

importancia que tienen las organizaciones, ya que segun él dice nacemos, vivimos
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y morimos dentro de organizaciones, existen desde hace mucho y sirven para
satisfacer las necesidades de la sociedad eficazmente, antes que otras
agrupaciones como la familia, los amigos o las comunidades. Asi mismo, enfatiza
en el sentido de que las organizaciones modernas, influyen mas sobre el individuo
que las antiguas, generalmente son mas eficientes, y se autorregulan mediante
otras organizaciones de segundo orden. Las organizaciones se pueden definir
segun este autor, como; unidades sociales o agrupaciones humanas
deliberadamente construidas o reconstruidas para alcanzar fines especificos y
tienen tres caracteristicas basicas: la division del trabaji, el poder, y tienen uno o
varios centros de poder que dirigen la organizacidon hacia sus fines,
autocontrolandose y autorevisandose; y reconoce cuatro enfoques sobre las

organizaciones:

1) Teoria clasica o de la administracion cientifica: considera a los
trabajadores como impulsados por razones econdmicas y ven a la
organizacion como formal, con una divisién clara del trabajo, con personal

especializado y con jerarquias dentro de ella. Ejemplo: Taylor.

2) Teoria de las relaciones humanas: como reaccion a la anterior, resalta
los aspectos emocionales no planeados, no racionales, de la organizacion
y sus miembros. Descubrié la importancia de las agrupaciones sociales y
de amistad entre trabajadores. Destacé la importancia de la jefatura, la

comunicacion y la participacion emocional. Apunté al aspecto informal de
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la organizacion. Ejemplo: E. Mayo padre de la escuela de Relaciones

Humanas.

3) Enfoque estructuralista: da una imagen mas completa e integrada de la
organizacion al sintetizar las dos teorias anteriores, es decir, al ver la
organizacion en sus aspectos formales e informales. Ejemplos: Marx,

Weber.

4) Enfoque clasico: Este enfoque abarca una teoria de la motivaciéon y

una teoria de la organizacion.

En resumen, cada enfoque da una opinidn diferente acerca de la relacién
entre el individuo y la organizacion. Para la teoria clasica no habia
conflicto entre ambos, lo bueno para la organizacion era bueno para el
individuo, para la teoria de las relaciones humanas los trabajadores
tienen muchas necesidades ademas de las econdmicas, lo que suscita
conflictos con la organizacion, lo que se busca aqui es aumentar la
satisfaccion y la productividad del trabajador al mismo tiempo. Por su
parte, la escuela estructuralista considera cierto conflicto entre hombre y

organizacion, inevitable y no siempre indeseable.
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Segin Reed (1996),*> los cambios econdmicos, sociales y politicos que
siguieron del capitalismo a la modernizacién, en su despertar crearon un mundo
que fue fundamentalmente diferente, de la relativamente pequefia escala y
formas simples de produccion y de administracion que habian dominado las
fases tempranas del desarrollo capitalista en el siglo xvill'y a principios del siglo
XIX. Es asi, como la organizacion se constituye en una herramienta o
instrumento para la autorizacidn y la realizacion de las metas colectivas, a
través del disefio de estructuras administrativas, dirigidas a la administracion y
manipulacion del comportamiento organizacional, la organizacion burocratica
racional fue social y moralmente legitimada como una forma indispensable de
poder organizado, necesario para la eficiente y efectiva funcién de un orden
social, fundado en la autoridad legal-racional de la élite y clase dominante. Que
las organizaciones se revelan como el lugar donde las personas responsables,
buscan obtener mejores resultados en su operacion, en donde se preocupan
por idear nuevas formas que conduzcan a la obtencion de mayor rendimiento,
eficiencia, calidad, y por supuesto, mayores utilidades. Por lo que plantea que,
para la coordinacion de las actividades de los hombres es necesario un sistema
de control intencional, que se instrumenta generalmente mediante reglas
definidoras de las tareas y responsabilidades, las cuales se constituyen como la

estructura formal de la organizacion. Sociologos han discutido que la

2 Reed (1996), “Organizational theorizing a historically contested terrain”. En Moguel L, M. de
J. (2003).
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burocratizacion del mundo moderno, ha dirigido su despersonalizacion debido a
que éste se basa en reglas y leyes elaboradas de forma racional que no toman
en cuenta lo afectivo (valores, pasiones, etc.), de las personas como si éstas

se comportaran unicamente de acuerdo a los objetivos de la organizacion.

De esta opinidn es importante rescatar, que se debe tomar en cuenta que los
individuos siempre tienen fines propios, que no siempre son coincidentes con
los de la organizacion. Muchas veces los fines de la organizacion es utilizar a
sus miembros para conseguir sus propios objetivos, es decir son considerados
como instrumentos mediante los cuales logra sus fines, sin tomar en cuenta los
sentimientos de los participantes, por lo tanto es necesario estar conscientes
que es necesario satisfacer también las necesidades de estos y paralelamente
lograr las metas y objetivos de la organizacion, esto mucha veces no es posible,

sin embargo debe de tratar de lograrse para lograr la armonia comun.

Por su parte Ibarra (1994),*® dice que los paradigmas gerenciales de la teoria
de la organizacion, son practicas directivas que en un tiempo y en un espacio
han contribuido al éxito de las organizaciones. A la etapa de la modernidad le

corresponden las practicas de la administracion cientifica y las relaciones

43 Ibarra-Colado, E. 1994. Argumentos para un debate sobre la modernidad. Aspectos

organizacionales y econémicos. Impreso en los talleres graficos de Publicaciones e Impresiones
de calidad. UAM-I. México.
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humanas. La produccion en masa surge como un nuevo orden de acumulacién
de capital, que rompe con el antiguo orden del taller y sienta las bases para la
implementacion de un proceso de trabajo parcializado y rutinario que pretende
la produccion de mercancias estandarizadas en grandes series, sin embargo, el
obrero de oficio, heredero de los secretos del gremio, sigue siendo la figura
ineludible de la manufactura imponiendo sus normas y sus tarifas de un modo
intolerante para el capital. En el despegue de la produccion en masa se buscoé
soslayar al obrero de oficio a través de la maquina, estimularlo mediante
sistemas salariales e inclusive dirigirlo contra si mismo, como hace el sistema
de destajo. En importante recordar a Frederick Taylor, quien inicia la
produccion en masa, y destaca como la principal figura que orienta la
conformacién del primer paradigma gerencial claramente identificable. Al igual
que Taylor, Henry Ford tuvo un papel importante en el crecimiento y expansion

industrial de los Estados Unidos.

Sin embargo, el primero se enfocd a incrementar la productividad por medio de
la division del trabajo manual, en una etapa de incipiente mecanizacion de la
fabricacion. Mientras que el método de produccion fordista, implica la
combinacion del taylorismo con la creciente mecanizacion de las lineas
productivas, asociadas con la aplicacion de la cadena de montaje, dando inicio

con la produccion mecanizada en masa.
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Segun compilacién histérica realizada por Davila L. (2001)*, en la primera
década del siglo XX y como consecuencia de la escasez de mano de obra
especializada, Henry Ford implanté en su pequefia fabrica las cadenas de
montaje cambiando radicalmente la concepcion de la industria, y sorprendiendo
en octubre de 1903, con la fabricacién de 25 coches del tipo A al dia, cifras
desconocidas en aquella época. El fordismo se desarroll6 concentrando el area
de produccion en grandes espacios, produciendo en serie productos
homogéneos a fin de lograr economias de escala. La produccion tiene como
objetivo, la conquista de un mercado sin saturar y su distribucion se orienta a
una economia de demanda. Ademas, asegura nuevas normas de produccion y
productividad no sélo para el automovil, porque si éste a pesar de su
complejidad puede fabricarse en serie, lo mismo ocurrira a una gran cantidad de
productos. Agrega, que al examinar la metodologia de la escuela tradicional se
ha concluido que la “administracion cientifica”, ya que no constituye una teoria
cientifica, porque sus principios para explicar la productividad en términos del
trabajo humano no son enunciados de aplicabilidad general. Pero si
constituyen un cuerpo de técnicas, cuya aplicacion ha tenido una gran
influencia en la organizacion de la produccién, habiendo jugado un papel
importante en el gran crecimiento y expansion industrial de los Estados Unidos

al término del siglo XIX y en las primeras décadas del xX.

44 Davila, L. 2001. Teorias organizacionales y administracion.Enfoque critico. Mc Graw Hill,
Interamericana, Bogota, Colombia.
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Continuando con el analisis tedrico de la evolucion de las organizaciones; nace
posteriormente la corriente de las ‘relaciones humanas”, debido a que grandes
empresas norteamericanas en la tercera década del siglo xx, buscan nuevas
formas de incrementar la productividad de los trabajadores. Al igual que en el
caso del taylorismo y el fordismo, la productividad del trabajador industrial fue
una preocupacion central de los socidlogos industriales de la época, asi como
mantener a los trabajadores sanos y satisfechos. Incluso se semejaban a Taylor
en que enfatizaban el ambiente fisico, en vez del ambiente social-
organizacional. Los primeros estudios que contemplan la influencia del cambio
social progresivo en las organizaciones, fueron efectuados por Elton Mayo,
psicélogo y socidlogo estadounidense de origen australiano, quien en el afio de
1924, emprendid una investigacion en la Western Electric’s Hawthorne Works
de Chicago, la cual en su etapa inicial tenia como objeto establecer la relacion
entre la satisfaccion del trabajador y su productividad. En la primera etapa se
realizaron estudios de iluminacion del lugar de trabajo; en la segunda etapa se
consideraron las condiciones de trabajo tomando en cuenta periodo efectivo e
introduccién de descansos; en la tercera etapa se estudié la situacion personal
en cuanto a posicion social dentro del grupo de trabajo, asi como las

condiciones de trabajo y la supervision; y en la ultima etapa se examinaron los
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procesos de grupo: “estados de animo” y la actitud ante el trabajo, tipo de

supervisién y grupo informal.*®

Sefiala Castillo R. (1998),%° que afios después surge Douglas McGregor (1960),
quien demuestra interés por conocer como se sentian las personas en la
organizacion, cuales eran sus actitudes ante ésta y ante su trabajo y dentro de
sus aportaciones se encuentran la Teoria X y la teoria Y relacionadas con el

comportamiento humano dentro de las organizaciones.

Por otra parte en lo que se refiere a las organizaciones postmodernas, se tiene
conocimiento que estas surgen desde mediados de los setentas, cuando por lo
menos, todos los ambitos de la empresa han sido objeto de una revision
cientifica, sistematica, dirigida hacia la optimizacion de sus recursos, buscado la
maximizacion de utilidades con el minimo de costos, en la que revisten capital
importancia, no solo los productos que deben desarrollarse y venderse, sino

también la configuracion técnica, organizativa y social del sistema de

*S |barra Martin. (2004). Elton Mayo y el movimiento de las relaciones humanas.
liveus@yahoo.com. Tijuana, Baja California, México.

%6 Castillo R.(1998). Implicaciones de la obra de Douglas Mcgregor (1960). “El
lado humano de las empresas”. Barranquilla (Colombia)
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fabricacion, la organizacion del trabajo y del sistema de personal como objetos

de procesos de regulacion y de accion dentro de la empresa.

Segun Pries (1995),47 lo que caracteriza a la etapa de postmodernidad, es el
hecho de que la produccién industrial contemporanea tiende a adoptar cada
vez menos la forma de soluciones parciales y aisladas, debido a que como
totalidad sistémica, la empresa es un sistema social, que constituye mas bien el
campo experimental, de sucesivas tentativas de modernizacion, que apuntan a

estructurarla como un sistema interrelacionado y retroalimentado.

Por su parte, Nonaka/Takeuchi (1999)*, sefialan que en las organizaciones
postmodernas, los lideres encargados de la direccion descentralizan el poder,
fomentando el trabajo en equipo, y los circulos de calidad, mediante el
establecimiento de estructuras jerarquicas mas planas, que facilitan la
integracion del recurso humano, el manejo y generacién de informacién, para la
toma de decisiones mas expedita en la solucidn de problemas; generando una
cultura organizacional en la que se comparte una filosofia, sustentada en

valores de calidad, en la que el autocontrol tiene un papel importante, tanto para

4 Pries, Ludger (1995), La reestructuracion productiva como modernizacion reflexiva. Analisis
empirico y reflexiones teoricas sobre la “sociedad del riesgo”’, Universidad Autonoma
metropolitana- I1ztapalapa, México.

48 Nonaka, Ikujiro y Hirotaka Takeuchi (1999), La organizacion creadora de conocimiento,
Oxford University Press, México.
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la medicién del desempefio actual, como para futuras innovaciones. Asi como,
cuando comparten ideas y generan conocimiento en las reuniones de los
equipos de trabajo, la clave para la creacion del conocimiento organizacional,
en los ambitos individual, grupal, intraorganizacional e interorganizacional,
como entidades creadoras del conocimiento, se encuentra en la distincion entre

conocimiento tacito y conocimiento explicito.

Por su parte Montafio (2001)* sefiala, que nuevas formas organizacionales
estan emergiendo y son principalmente resultado de la transicion de la
modernidad a la postmodernidad, marcadas por la turbulencia, cambios rapidos,
creciente complejidad e incertidumbre, y condiciones de crisis casi
permanentes; ya que desde la década de los ochentas las organizaciones han
experimentado cambios radicales, caracterizados por la explosidn tecnoldgica y
los profundos cambios econdmicos, politicos, sociales y culturales, que
innegablemente forjaran la sociedad del préximo milenio, provocando que tanto
los paises desarrollados como en vias de desarrollo adviertan la necesidad de
incrementar su competitividad. El desafio actual es establecer un modelo de
organizacion diferente al modo de produccion taylorista y al modelo burocratico
de Weber que en su momento produjo organizaciones eficientes y fiables con

comportamientos predecibles y reduccion de costos; pero, a los que debido a su

“9 Montafio Hirose, Luis (2001), “Modelos Organizacionales y crisis. “La experiencia reciente de
Japén”. Universidad Auténoma Metropolitana — /ztapalapa No. 50 en prensa.
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modo de funcionamiento completamente controlable, les resulta

extremadamente dificil adaptarse a los cambios rapidos de su entorno.

Asimismo, Vargas (2005)%, sefiala que en la actualidad existen muchas
organizaciones que no estan considerando los cambios ambientales, no estan
adquiriendo una mentalidad abierta, dispuesta al cambio, por lo que considera
que es necesario que las organizaciones empiecen por cambiar su manera de

pensar, de ver las cosas, que cambien o modifiquen sus paradigmas.

Es necesario que tomen en cuenta las nuevas tendencias mundiales, y tratar de
ir a la par de ellas. Adentrarse en el nuevo ambiente competitivo, ir a la
vanguardia en tecnologia y sobre todo ver a la globalizacién® no como una
amenaza, sino como una gran oportunidad para crecer y cambiar como
organizacion. Si la globalizacion representa para nosotros una debilidad, esta
debilidad debemos de convertirla en una oportunidad de cambio y asi

transformarla en una gran fortaleza.

%0 Vargas H. José G. Cambio: Condicién basica de supervivencia en las organizaciones.
Investigador del SNIV. Instituto Tecnolégico ce Colima-México. Tomado de:
http://www.psicologiacientifica.com/publicaciones/biblioteca/articulos/ar-varg01.htm. Sep. 2005.

*" Diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafiola. Define globalizacién como "la
tendencia de los mercados y las empresas a extenderse alcanzando una dimensién mundial
que sobrepasa las fronteras nacionales".
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2.2 Teoria de la organizacién

Stogdill (1967), nos dice respecto a la situacion actual de la teoria de la
organizacion: los estudiosos de la organizacién se enfrentan actualmente con
una situacion en la cual numerosos fragmentos tedricos se presentan como
teorias completas. Suele ser dificil encontrar puntos de entronque entre dos
diferentes sistemas de variables que difieren entre si. Casi todo investigador
afirma que su sistema incluye las variables que revisten verdadera importancia
para una teoria de la organizacién. Los sistemas de valores y el apego a
diferentes escuelas del pensamiento tienden a hacer que cada cual desconfie
de los conceptos y los problemas considerados importantes por los demas. No
entra en el objeto de nuestro trabajo juzgar a diferentes escuelas. Nos
conformamos con encontrar alguna base de coincidencia de las variables que
debieran incluirse en una adecuada teoria de la organizacién. La solucion
propuesta sefiala que la organizacion es una cosa mucho mas compleja de
cuanto se supone en muchos sistemas tedricos. Agrega ademas este autor,
que la gran variedad de teorias en circulacion pone de manifiesto que el
progreso de la teoria de la organizacion deja aun mucho que desear. En el
Cuadro. 3, elaborado con base a la aportacién de este autor, se enumeran
veintiséis distintos conceptos en materia de grupos y organizaciones, y la lista
sigue abierta. En algunas teorias se combinan dos o mas de los distintos
puntos de vista. Pero una de las caracteristicas que se observa con mayor
frecuencia en los trabajos mas recientes sobre la teoria de los grupos y la teoria

de la organizacion es un capitulo introductorio que niega validez a uno u otro de
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los puntos de vistas consignados en el cuadro antes sefialado. La
determinacidon de cuales conceptos y problemas son considerados importantes
en el estudio de la organizacién depende en parte de la opinibn o combinacion
de opiniones de los propios tedricos, en parte de las escuelas filoséficas o
profesionales en que ellos estan enrolados y en parte de los conceptos que el

autor desea destacar y dar prevalencia.

Por otra parte R. Stogdill (1967), también nos dice que puede formularse la
estructura de una teoria como un sistema de proposiciones (hipotesis),
interrelacionadas o como un sistema de ecuaciones matematicas. No es posible
formular todavia una teoria completa de la organizacion, sea como sistema de
proposiciones o como sistema de ecuaciones; pero disponemos, desde luego,
de numerosos subconjuntos de proposiciones y ecuaciones, todos bien

fundados en la investigacion.

Estos subconjuntos especifican las relaciones halladas entre las variables
presentadas en segmentos de la teoria de la organizacion muy distintos entre
si. Cabe advertir, con todo, que en cuanto hace a las comprobaciones surgidas
de la investigacion, los subgrupos de hipétesis suelen regir sélo para cierta
clase de organizaciones y para “gamas” de varianzas limitadas de las variables

envueltas en las hipodtesis.
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CUADRO 3

ORIENTACIONES BASICAS DE LAS TEORIAS DE LA ORGANIZACION.

No. TIPOS DE ORGANIZACIONES
1 La organizacion como producto cultural
2 La organizacion como agente de intercambio con el medio
3 La organizacion como organismo independiente
4 La organizacién como sistema de estructuras y funciones
5 La organizacion como estructura en accién a través del tiempo
6 La organizacién como sistema de funciones dinamicas
7 La organizacion como sistema de procesamientos
8 La organizacion como sistema de entrada y salida de datos (Input-output)
9 La organizacion como estructura de subgrupos
10 Los subgrupos en interaccion con la organizacion
11 Los subgrupos en interaccion reciproca
12 Los grupos como necesidades biologico-sociales
13 Los grupos como productos culturales
14 Los grupos como entidades independientes
15 Los grupos como sistemas de interaccion
16 Los grupos como sistemas de interaccién y expectativas
17 Los grupos como conjuntos de miembros individualmente considerados
18 Los grupos como suma de las caracteristicas de sus miembros
19 Los grupos como alianzas estratégicas
20 Los grupos como sociedades mercantiles
21 Los grupos como sistemas de apoyo social
22 Los grupos como un solo individuo
23 Los grupos unidos por la fe y la confianza
24 Los grupos reunidos por conveniencias familiares
25 Las organizaciones filiales
26 Las organizaciones agricolas y campesinas

Fuente: Elaboracion propia con base en Ralph M Stogdill (1967)
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Una de las desventajas serias de la tendencia a considerar pequefios
subconjuntos de factores como teorias completas, es la falta de profundidad en
el método de investigacion. Una teoria completa tiende a estimular la
investigacion sistematica y exhaustiva. Pareceria, pues, conveniente tratar de
alcanzar el desenvolvimiento cabal de la teoria. Cabria esperar que los diversos
subgrupos de hipoétesis actualmente aislados pudieran ser expuestos en una
interrelacion légica. Sin embargo, las tendencias actuales de los estudiosos de
la materia parecen orientarse hacia el examen de tales hipdtesis,
principalmente en cuanto afectan la conduccién empresarial, antes que hacia el

desarrollo de una teoria integrada.

2.2.1Teoria clasica

Segun Stogdill, Ralph, M. (1967)*, la teoria clasica, representada por la obra
de Fayol (1949), Koontz y O 'Donnell (1955), Petersen, Plowman y Tricktt (1962)
y otros, se ocupa de tres grupos de variables. Una trata de Ia
departamentalizacién o la subdivision de actividades en unidades, cada una de
ellas con una funcion mas o menos diferenciada y a cargo de distinto
supervisor; el segundo grupo presenta la estructura formal de la organizacion
en la que se diferencian los puestos o cargos en relacion con el status y la

funcidn (deberes); y el tercer grupo enumera las operaciones o actividades que

52
Stogdill, Ralph M. (1967). Dimensiones de la teoria de la organizacion.
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llevan a cabo los distintos departamentos. Ver Cuadro 4. Respecto a la
departamentalizacién, sefiala que la division en departamentos, es una
caracteristica de las grandes organizaciones, y que cuando las organizaciones
adquieren tal magnitud la supervision directa por el duefio o jefe principal,
se torna imposible, y por lo tanto, esta modalidad organizacional puede facilitar
la tarea de supervision, asignando a diferentes jefes o ejecutivos la
responsabilidad de dirigir las distintas fases de la actividad empresaria. Koontz
y O'Donnell (1959), exponen once criterios o principios para la asignacion de
actividades a diferentes departamentos.
CUADRO 4

LA DEPARTAMENTALIZACION. (OPERACIONES Y ESTRUCTURA)

_ DEPARTAMENTALIZACION | ) .
EJECUCION DE DELEGACION
TAREAS
INDIVIDUALES FINANZAS AUTORIDAD
EJECUCION SUMINISTROS RESPONSABILIDAD
DE TAREAS < >
COLECTIVAS PRODUCCION STATUS
PROCESOS VENTAS FUNCION
TECNICOS PERSONAL OBJETIVOS

POLITICOS
\ J
OPERACIONES ESTRUCTURA

Fuente: Elaboracion propia con base en Stogdill, Ralph, M. 1967
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En un estudio que realizaron de 211 empresas industriales hallaron que las
funciones indirectas de empresas, despacho y recepcion, contabilidad e
ingenieria adquieren fisonomias individuales al llegar la empresa a tener de 75
a 99 agentes productivos. El control de produccidn, la inspeccion, el estudio de
tiempo y movimiento, y la direccion de personal se convierten en funciones
diferenciadas, aunque tal vez no adquieren categoria departamental, cuando la
empresa llega a tener entre 100 y 499 obreros productivos. Al principio, un solo
individuo puede tener a su cargo mas de una de estas funciones
organizacionales; pero a medida que el cuerpo social crece, algunas de ellas
(ventas, contabilidad y personal), por ejemplo adquieren importancia como para
merecer un status departamental. La departamentalizacion, dentro de las
organizaciones, tal parece que es un mal necesario, ya de otra manera, no se
puede llevar un buen control interno, las operaciones, deben dividirse para que
la asignacion de responsabilidades, sea equitativa, asi como la supervision se

convierta en una actividad ligera y confiable.

2.2.2 Teoria critica y postmodernismo. Quienes han seguido la teoria critica®

y postmodernismo durante la ultima década, entenderan las dificultades que se

*® Nufiez A. Ma. Gracia. (2002). Revista critica del presente. www.nodulo.org. La nocion de
«teoria critica» tiene doble significado: por un lado se refiere al legado de algunos miembros de
la Escuela de Francfort y por otro a la naturaleza de la critica autoconsciente, es decir, a la
necesidad de desarrollar un discurso de transformacién y emancipacion no aferrado
dogmaticamente a sus propias suposiciones doctrinales. Con la expresion «teoria critica» se
alude tanto a la escuela de pensamiento como al proceso de critica y ejemplifica un modelo de
trabajo que simultdneamente requiere de una critica continua en la que los reclamos deben ser
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presentan al tratar de plantear una vista general comprensible y util de este
trabajo.

Los proyectos generales de la Teoria Critica y del postmodernismo no
representan moda o fascinacion simple. Ciertamente, algunos recuentos
populares sobre el Postmodernismo invitan a este tipo de critica. Se cree que el
Postmodernismo®, y para este caso la Teoria Critica, debera estudiarse, no
porgue sea nueva ni diferente, sino porque provee formas unicas e importantes
para comprender a las organizaciones y su manejo. Es pertinente reconocer
que los investigadores sobre estudios de organizacion y gerencia llegaron a la
Teoria Critica y a los escritos postmodernistas relativamente tarde, y

emergieron de la Teoria Critica a fines de los 70 y 80, esto no sorprende puesto

confrontados con la distincion entre el mundo examinado y el mundo de los hechos. Asimismo,
designa una practica para la cual el andlisis tedrico de la sociedad no se limita a la
comprobacion y descripcidn pasivas, sino que pretende exponer a través del analisis critico las
relaciones sociales que toman el estatus de cosas u objetos. T. Adorno (1903-1969), M.
Horkheimer (1895-1973) y H. Marcuse (1898-1979) critican las formas de racionalidad que unen
ciencia y tecnologia bajo el caracter de dominacion y rechazan las formas de racionalidad que
subordinan la conciencia y accion humanas a los imperativos de leyes universales. Estos
autores analizan la constitucién de la subjetividad y de las esferas de la cultura y la vida
cotidiana que representan un nuevo terreno de dominacién. En este sentido, denuncian la
supresion de la subjetividad, conciencia y cultura en la historia, articulando una nocién de
negatividad o critica en oposicion a teorias que hacen hincapié en la armonia social, al mismo
tiempo que subrayan la importancia del pensamiento critico planteando que el mismo es una
caracteristica constitutiva de la lucha por la propia emancipacion.

** El término postmodernismo designa generalmente a un amplio numero de movimientos
artisticos, culturales y filosoficos del siglo XX, definidos en diverso grado y manera por su
oposiciéon o superacion del modernismo. Las distintas corrientes del movimiento posmoderno
aparecieron a lo largo del tercio central del siglo XX. Histérica, ideoldgica y metodolégicamente
diversos, comparten sin embargo un parecido de familia centrado en la idea de que la
renovacion radical de las formas tradicionales en el arte, la cultura, el pensamiento y la vida
social impulsada por el proyecto modernista fracasoé en su intento de lograr la emancipacion de
la humanidad, y de que un proyecto semejante es imposible o inalcanzable en las condiciones
actuales. Informacion tomada de: http://es.wikipedia.org/wiki/Postmodernismo
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que las asunciones modernistas, incrustadas en las organizaciones y el
caracter ciertamente dogmatico y exclusivista de las transmisiones
investigativas de una tendencia positivista o marxista parte de la razon por la
cual la Teoria Critica, como los escritos Postmodernistas, han encontrado suelo

fértil en los estudios de gerencia.

Por su parte Perrow (1990)*°, sefiala lo siguiente: Somos prisioneros
intelectuales de las organizaciones que estudiamos y de este modo nos
preocupamos por ciertos supuestos improductivos, dedicamos una cuarta parte
de nuestro tiempo a aplicar nuestra pericia organizacional a los problemas
publicos urgentes y, en particular a los que carecen de poder, pone en tela de
juicio el supuesto de que la eficiencia puede estudiarse examinando la
supervivencia, la legitimidad, el crecimiento o las utilidades, con lo que se
desatiende a los multiples interesados dentro de la organizacion y fuera de ella,
que tienen nociones muy diferentes de la consecucién de las metas. Debemos
cuestionar nuestra tendencia evolucionista que considera que las
organizaciones son entidades complejas y eficientes seleccionadas por un
ambiente indiferente, y ver en cambio la aparicion, desaparicion y cambio de las
organizaciones como un proceso de pérdida de las formas y reduccion de la

adaptabilidad.

% Perrow, Charles (1990) Sociologia de las organizaciones. 12. ed, Editorial McGrawHill,
Espana.
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Alvesson y Willmonth®® ofrecieron una definicién razonable a este respecto: “/as
teorias criticas son un conjunto de estudios tedricos que sostienen que las
ciencias sociales pueden y deben contribuir a liberar a la gente de tradiciones,
ideologias, supuestos, relaciones de poder, formacion de identidades, etc. Que
inhiben o distorsionan las oportunidades de autonomia, la aclaracion de las
necesidades y deseos genuinos, asi como la satisfaccion mas profunda y

duradera”.

Sin embargo segun Scout (1992), la mayor parte de la Teoria Critica de las
organizaciones se deriva de raices marxista, que cuestionan algunos de los
preceptos fundamentales de la teoria de la organizacién. Este enfoque se

refiere principalmente a lo siguiente:

e Las estructuras organizacionales son sistemas de poder disefiados para

aumentar al maximo el control y las utilidades.

e El trabajo se divide para reducir la especializacion.

e La jerarquia se establece como instrumento de control y medio de

acumular capital a través de la apropiacion del valor excedente.

% Alvesson Mats (1993) Cultural perspectives on organizations. Cambridge University Press,
Cambridge, pp. 46-73
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e Las reformas a las relaciones humanas no consideran como fundamental
la naturaleza explotadora de las organizaciones .Ver Cuadro 5 que

ilustra este enfoque:

Sin embargo agrega este mismo autor que esta teoria se desarroll6 con mayor
vigor en la década de los 70, al final de la guerra de Viethnam. El escandalo del
Watergate, la renuncia del presidente Nixon, las presiones economicas
asociadas con las crisis del petroleo, la inflacidn y la recesion, politizé en gran

medida a la cultura estadounidense.

El enfoque marxista empezd especialmente como una critica de los puntos de
vista racionalistas dominantes, que sostienen que las estructuras
organizacionales no son sistemas racionales para llevar a cabo el trabajo. Mas
bien, son sistemas de poder disefiados para aumentar al maximo el control de

las utilidades.
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CUADRO 5

ENFOQUE MARXISTA

DE LA RELACION LABORAL

Division del trabajo.
compromiso.

C

aumentar el capital.

En el esfuerzo para
efectuar el control, el
trabajo pierde su
especializacion

C
R Los empleadores
B buscan el control
sobre el proceso
l laboral
i
w
C 1T}
v =
Y -\ g 3
5 O
- =
™M 5 S —
A 5 N a jerarquia se
[+ E establece como
R 5 < instrumento de
x w o control, para
(-4
[ | o
S
A

Fuente: elaboracién propia.

El trabajo se divide no para mejorar la eficiencia, sino para reducir la
especializacion de los trabajadores, desplazar la discrecionalidad de éstos a los
gerentes y crear divisiones artificiales entre la clase trabajadora, la jerarquia se
establece como instrumento de control y medio de acumular capital a través de
la apropiacion del valor excedente, las relaciones humanas estan mal

orientadas porque no ponen en entredicho la naturaleza fundamentalmente
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explotadora de las organizaciones; incluso contribuyen a apuntalarla

suponiendo un congruencia de metas.

Dentro de esta teoria surge también la teoria feminista, donde se aprecia que
son numerosos los estudios que documentan la segregacion sexual de
hombres y mujeres en distintas profesiones, a este respecto Pfeffer y Davis-
Blake demostraron, que los salarios para administradores universitarios, tanto
mujeres como varones, disminuian a medida que aumentaba la proporcién de
mujeres en puestos administrativos, esto nos indica que la teoria critica tienen
un enfoque mas explicito que el cambio social que la mayoria de las ciencias

sociales.

Con el propdsito de ilustrar el comportamiento de las organizaciones desde el
punto de vista de las Teorias Criticas, en el Cuadro 6, se presenta un esquema
que trata de explicar a grandes rasgos el paradigma funcionalista,
desembocando en los argumentos que expresa la Teoria Critica hasta llegar al
nuevo paradigma que esta revolucionando en nuestra época que son los

Estudios Organizacionales.

En una primera etapa, el auge de una imagen mecanica, en las ciencias
humanas correspondié a una época de adelantos en las ciencia fisica y en la
mecanica el analisis social provocd el surgimiento de la “fisica social” que

proporciond una vision segun la cual el hombre, como objeto fisico, es una
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maquinaria compleja que podria ser analizada de conformidad con los

principios de la mecanica.

Por lo tanto, los grupos humanos y sus interrelaciones se encuentran en una
interrumpida continuidad con el resto del universo, donde las causas naturales

se expresan como sistemas mensurables sujetos a leyes universales.

CUADRO 6

LAS ORGANIZACIONES DESDE EL PUNTO DE VISTA DE LA TEORIA

son considerados
como variables independientes

CRITICA.
Base de la teoria de
la investigacion moderna H SERVIDORES DEL PODER (BARITZ, 1960)
de las organizaciones. Los valores PRISIONEROS INTELECTUALES DE

LAS ORGANIZACIONES, MISMAS QUE
SON EFICIENTES, COMPLEJAS Y
SELECCIONADAS POR EL MEDIO
AMBIENTE AMBIETE.(PERROW, 1992)

TEORIA —>

Organizaciones: eficiencia 'y

eficacia.
P CRITICA
Cuestiona al evolucionismo: JEORIA &/
organizaciones  eficientes y : MARXISTA/ TOERIA
seleccionadas por el medio : \FEMINISTA
ambiente. (Perrow, 1992).

CIENCIAS SOCIALES

TEORIA CRITICA Y
PARADIGMA -
FUNCIONALISTA —> POSTMODERNISMO —>

OMrF>20=0PN=2>030 6 0=0C<0m

Fuente: Elaboracion propia con base en Perrow (1992), Baritz, (1960).



En la busqueda de una mayor cientificidad, el lenguaje del analisis social se
pobld de términos provenientes de la fisica; se definia “posiciones” dentro de un
“espacio social”’, procesos sociales que “gravitan” bajo formas de “atraccion” e
“inercia” y la “estatica” y la “dinamica” social se estudiaron en relacion a

“sistemas de equilibrio de fuerzas centrifugas y centripetas”.

En una segunda etapa, el modelo organico de la sociedad se inspiré en los
progresos de la biologia. Este modelo consiste en hacer algunas analogias
organicas, que establecen equivalencias entre un “cuerpo social” y un cuerpo
viviente, comparando las funciones y estructuras sociales, con las estructuras y
funciones del cuerpo humano, llegando en algunas ocasiones a extremos que
pretenden encontrar las equivalencias del cerebro, del corazén o del sistema
circulatorio en la sociedad. Por otra parte, la analogia organicista tambien se ha
establecido a nivel de las especies, en términos de un “darwinismo social”,
cuyos términos mas popularizados, tales como “evolucidén”, “lucha por la
supervivencia” y “seleccion natural del mas apto”, han jugado un papel
importante en la conformacion de algunas teorias sociales. La distincion entre
distintos niveles de organizacién bioldgica, ofrece las bases para concebir a la
sociedad, ya sea como predominantemente cooperativa, en el caso del
organismo individual, ya sea como basicamente conflictiva en el caso de la
especie. Lo antes sefialado se encuentra fundamentado en lo que Buckley

(1967:29), nos dice:
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“Si la sociedad es como un organismo, sus partes cooperan, en vez de competir
en la lucha por la supervivencia, pero si la sociedad es como un conglomerado
ecologico, el modelo darwiniano (o hobbesiano) de lucha competitiva es mas

aplicable”

Para Hassard (1993)*", las metaforas mecanica y organica tuvieron una gran
influencia en el desarrollo de las ciencias sociales, particularmente en los
fundamentos que dieron origen al estructural-funcionalismo norteamericano, el
cual representa una primera fuente del analisis ortodoxo en las organizaciones.
Una segunda fuente esta constituida por la teoria general de sistemas, y otras
aplicaciones especificas del enfoque de sistemas, que se desarrollaron a partir
del final de la Segunda Guerra Mundial. Los antecedentes del analisis
organizacional ortodoxo, pueden condensarse en tres grandes influencias. La
primera esta constituida por el positivismo y el evolucionismo del siglo XIX, la
segunda por el funcionalismo desarrollado en la antropologia a principios del
siglo XX, y la tercera en el estructural-funcionalismo sociolégico americano. A

continuacion se explica cada uno de ellos:

>7 Hassard, John (1993) Sociology and Organization Theory, Positism, Paradigms and
Posmodernity, Cambridge University Press, Londres, Gran Bretafia.En Moguel (2003).
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a) El positivismo y evolucionismo del siglo XIX. Los origenes de una
aproximacion positivista en las ciencias sociales se encuentran en la influencia
de pensadores positivistas y evolucionistas del siglo XIX, los cuales disefiaron
un gran esquema positivista a partir de planear la reconstruccion de la
sociedad, donde la vision del mundo basada en la racionalidad cientifica
proporcionaria bases para la regulacion del orden social. Entre algunos de los
pensadores mas destacados de esta época se encuentran como Auguste

Comte, John Stuart Mill, Herbert Spencer y Emile Durkheim.

Para Auguste Comte, (1853, 1865); la investigacion positivista, argumenta la
existencia de una jerarquia en las ciencias donde las matematicas se
encuentran en la base y la sociologia en la parte superior. Adicionalmente el
pensamiento positivista sostiene que solo puede ser objeto de conocimiento
aquello que provenga de nuestras experiencia directas y lo que puede ser
inferido de ellas, para lo cual John Stuart Mill (1866), nos dice que una
disciplina se hace mas cientifica en la medida que sus leyes se hacen mas
generales, cubren una amplia variedad de eventualidades y tienen pocas
excepciones, es decir, en la medida en que sus estructuras légicas se
asemejan mas a la mecanica newtoniana, la cual ha sido durante mucho tiempo
el paradigma cientifico de lo que los empiristas establecen, en primer término,
las reglas de la inferencia inductiva a partir de las cuales se puede inferir

proposiciones generales de hechos individuales y, posteriormente, las reglas de
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inferencia deductiva utilizadas para explicar casos especificos a través de

deducirlos de leyes generales.

Por su parte Herbert Spencer (1852, 1893), sugiere que la evolucion de las
sociedades, como superorganismos, tiene un proceso semejante a la evolucion
de las especies, ya que el patron de cambio es el mismo en los dos casos,
(diferenciacion e integracion progresivas), Spencer, propone que una mayor
diferenciacién de estructura provoca una mayor integracién del todo, lo cual a
su vez hace a la estructura mas capaz para sobrevivir, a través de reducir la
disonancia interna, planteando con ello los fundamentos del analisis de los
fendmenos sociales, en términos de estructura y funcion y la vision de la
sociedad como un sistema autorregulable, y es realizado a través de
mecanismos analogos, donde la complejidad estructural puede ser medida en
términos del numero de formas diferentes de las partes, de las cuales una
estructura esta compuesta. Otro planteamiento importante en el positivismo, es
la nocidn de que se puede definir un fendmeno en términos de caracteristicas
externas, que clasifican conjuntamente las instancias del fendmeno bajo estudio
y que estas instancias son producidas por una sola causa la cual proporciona la

esencia del fendmeno, llamado reduccionismo.

En el sentido anteriormente expuesto, Emile Durkheim, esta implicado
inicialmente con el analisis de aquellas tendencias sociales que forman la base

de la solidaridad y de los hechos sociales externos (obligaciones, contratos,
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deberes o costumbres, que exigen o regulan la conducta. Por lo tanto el
conjunto de las propuestas positivistas se constituyen en el punto de referencia

principal en el desarrollo del funcionalismo antropolégico del siglo XX.

2.2.3 Las metaforas mecanica y organica y su influencia organizacional

Tal y como lo sefiala John Hassard (1993)%, la metafora mecanica tiene su
énfasis en las operaciones internas de las organizaciones y adopta un
enfoque racionalista que proviene principalmente de los modelos de la ciencia
fisica, donde la organizacidon es considerada como autosuficiente y con
bastante independencia como para que sus problemas puedan ser analizados
en términos de estructura interna, tareas y relaciones formales. Por su parte
Barba y Solis®® argumentan que en el centro de esta vision esta el supuesto
positivista que las fuerzas obijetivas, detectadas por una observacion cientifica
controlada, mismas que pueden ejercer una influencia directa sobre la actividad
humana. Sefialando por otra parte, la metafora organica que tiene la
caracteristica de proporcionar una vision de la organizacidon como un sistema
abierto, no solamente en relacion con su medio ambiente, pero también en
relacion a si mismo, se encuentra abierta “internamente”, en la medida que las

interacciones entre sus componentes afectan al sistema como un todo.

% |dem p. 57. p.92
% Barba A. y Solis P. Cultura en las organizaciones. (Enfoque y Metaforas de los Estudios
Organizacionales) editorial Vertiente Editorial. S.A de C.V. (1997). p.15
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A este respecto se considera comunmente que los sistemas abiertos se
adaptan a su medio ambiente a través del ajuste de las estructuras, y de los
procesos de sus componentes internos, los cuales al interactuar su medio
ambiente, pretenden alcanzar un equilibrio dinamico, o un estado “constante” o
‘estable”, mientras continua reteniendo su capacidad de trabajo o de
transformacion de energia. De ahi que el analisis organizacional se centra en
los intercambios de recursos, ya que las organizaciones dependen para

sobrevivir de un eficiente intercambio de bienes y servicios con el entorno.

2.2.4 Los estudios organizacionales, un nuevo paradigma social.

Barba y Solis (2003)%° sefalan, que los estudios organizacionales es un campo
interdisciplinario, en el cual las distintas disciplinas han creado sus propias y
especificas preguntas, hipotesis metodologias y conclusiones. Esta variedad de
puntos de vista no necesariamente encajan en una vision global comprensiva,
ni siquiera necesariamente ofrecen recomendaciones de como deben de ser
disefiadas las organizaciones. Los estudios organizacionales es una disciplina
con un campo de investigacion que tiene fronteras con las demas disciplinas de
las ciencias sociales, que generalmente ha descansado en una tradicién de
investigacion empirica, y en nuestros dias forma parte de un esfuerzo de largo

alcance para construir un debate global y comparativo entre diferentes paises.

60 Idem 59. p. 95
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Es una invencion anglosajona, que ha provisto de diversas formulaciones
tedricas para explicar la triunfante modernidad y ha servido para otorgar una
referencia intelectual a las nuevas tendencias fundamentales en transicion
hacia una era postmoderna en lo economico, lo politico y lo social. Estos
autores argumentan ademas, que los estudios organizacionales como ciencia
social tienen que reflejar las fuerzas contradictorias de unificacion vy
diversificacidén en varias areas de la vida social. En este sentido, en los estudios
organizacionales los procedimientos de investigacion estandarizados, o los
principios de la investigacion empirica pueden ser compartidos, dandoles una
dimension de canones universales. En México los estudios de management,
fueron introducidos en los afos cincuenta, parte en las escuelas de ingenieria y
mas frecuente en las escuelas de contabilidad, donde los estudios de
administracién fueron vistos como un conocimiento exclusivamente técnico. En
los afos sesenta y setenta la administracion se consolidd, como una disciplina
instrumental, pragmatica y profesionalmente cuyo aspecto distintivo se
expresaba en la elaboracién de medios para alcanzar la eficiencia de las
empresas. La educacion en las escuelas de administracién tenia como
referencia Unica las escuelas norteamericanas, reproduciendo acriticamente su
modelo, sus técnicas y sus enfoques. La educacion en administracion fue
considerada como un problema de transmision docente, a través de los libros
norteamericanos o de las experiencias de los profesionales que impartian
algunas horas de clase. En realidad jamas se planted seriamente, que la

administracion fuera una disciplina donde fuera necesario constituir grupos de
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investigacion y de desarrollo de modelos tedricos propios. En los afios ochenta
comenzo la introduccion de la teoria de las organizaciones en México, también
importada de los Estados Unidos. Algunas instituciones de educacién superior,
inician la creacion de pequefios grupos de investigacion teniendo como
referencia principal el modelo dominante de la sociologia de las organizaciones
norteamericanas, particularmente la contingencia, reproduciendo estudios
empiricos, sin una busqueda especifica de reconstruccién tedrica de las

especificidades del pais.

Sin embargo, el planteamiento mas interesante que puede orientar los
esfuerzos del desarrollo de los estudios organizacionales en México, es su
traslado de una disciplina eminentemente técnica para ubicarse en el ambito de
las ciencias sociales y en una perspectiva que pueda privilegiar la investigacion.
Esto permitiria aprovechar la riqueza de enfoques presentes en México, por su
mayor permeabilidad a corrientes norteamericanas y europeas, ademas de una
interesante tradicion propia en los campos de la sociologia, de la etnografia y

de la antropologia social.

Estos autores consideran que la diversidad de enfoques y tradiciones en las

ciencias sociales en México pueden fortalecer el debate tedrico al interior de los

grupos emergentes de investigacion de los estudios organizacionales.
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La aparicion y difusion de un mayor numero de doctorados en el campo de la
administracion y de los estudios organizacionales en los afios noventa, ayudara

sin duda al desarrollo de una investigacidon de mayor nivel en estas areas del

conocimiento. Ver Cuadro 7.

CUADRO 7
LAS FUENTES DE LA ORTODOXIA EN LOS ESTUDIOS
ORGANIZACIONALES

TEORIA CIBERNETICA
GENERAL TEORIA
DE SISTEMA GENERAL
DELA
POSITIVISMO Y ANTROPOLOGIA INFORMACION
EVOLUCIONISMO

FUNCIONALISTA
DE INICIOS DEL
SIGLO XX

DEL SIGLO XIX

INGIENERIA DE SISTEMAS
INVESTIGACION DE
OPERACIONES
SISTFMAS FXPFRTOS

ESTRUCTURAL
FUNCIONALISMO
DE LA SOCIOLOGIA
AMERICANA

ANALISIS
ORTODOXO DE
LAS
ORGANIZACIONES
METAFORAS

Fuente: Barba y Solis, 2003

103



Por otra parte Montafio Hirose (2004)°' dice: que el estudio de las
organizaciones en México, es bastante amplio y diverso, si se considera la
participacion de diversas disciplinas sociales, principalmente la historia de la

sociologia, la ciencia politica, la administracion publica y la economia.

No obstante en un sentido mas restringido, se puede decir que éste se estrecha
cuando se le contempla desde el angulo de la administracién. Es importante,
sefalar, por otro lado, la importancia creciente que ha tenido el analisis
organizacional en nuestro pais, el cual ha alimentado los programas de
posgrado de varias disciplinas, retomando, de manera diversa, los
planteamientos, primero, de la Teoria de la Organizacion, y posteriormente de

los estudios organizacionales.

Continuando con este tema Montafio(2004), aporta que es importante
mencionar que las ciencias sociales han conocido al menos dos puntos
importantes de inflexion en su desarrollo: primero, el movimiento estudiantil de
1968, el cual implic6 cambios importantes en la orientacion critica del
pensamiento académico; segundo, el actual proceso de modernizacidon
economica, iniciado en el afo de 1982, durante la administracion del presidente

Miguel de la Madrid, cuando la situaciéon comienza a transformarse, iniciandose

®" Montario Hirose, 2004. Los estudios Organizacionales en México, UAMI. Pp. 9,
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un proceso denominado de modernizacién, caracterizado por el adelgazamiento
del Estado, el cual desincorpora una parte importante de su aparato productivo;
la apertura a la economia global, redimensionando la empresa maquiladora,
promoviendo las exportaciones y exponiendo a las empresas nacionales —mal

preparadas para ello- a la competencia internacional.

Agrega, que otras instituciones que han cultivado dicha especializacion son el
Centro de Investigacion y Docencias Economicas y la Universidad Autbnoma
Metropolitana. Y ademas que es importante sefalar que los estudios
organizacionales presentan caracteristicas que las diferencian
significativamente de las anteriormente mencionadas. No se trata de un area de
conocimiento como las otras; no existe ninguna licenciatura con esa
denominacion, sino mas bien sus planteamientos son incorporados al interior de
algunas de ellas —tal como acontece en el caso de algunos programas de la
UAM y El Colegio de México. No se trata en el caso mexicano, de una
derivaciéon de la sociologia, como pudiera suceder, en gran medida, en los
casos francés e inglés, sino que ha sido desarrollada principalmente, al menos

en sus origenes desde la administracion.

Su incorporacion se realiza basicamente a nivel de posgrado; ellos hablan en
realidad de los estudios organizacionales, como una posibilidad de encuentro
de varias disciplinas. El primer posgrado —maestria y doctorado- en estudios

organizacionales en México, y en América Latina, es el inaugurado por la UAM
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en 1995, cuyo principal objetivo es la formacion de investigadores de alto nivel.
Tanto los alumnos como la planta académica presentan una alta diversidad
disciplinaria, reunidos en torno al estudio de organizaciones concretas en
nuestro medio de todo tipo. Aunque existen todavia pocas investigaciones de
tipo empirico en México, es importante sefialar en este caso la dificultad para
identificar si una investigacion proviene de este terreno o de algun otro, dada la
incorporacion de esta disciplina singular en la formacion de investigadores de
otras disciplinas; podemos sefalar que varias de ellas se han orientado hacia el
estudio de las instituciones escolares (Davila, 1999: Ibarra, 1993; Arechavala y
Solis, 1999; Martinez, 1999; Montafo, 2000b), la pequefa empresa, (De a
Rosa, 2000; Montoya y Rendon, 1999, 2000; Montano, 1998) y, entre otros, la
cultura organizacional (Davila y Martinez, 1999, Mendoza y Luna, 2000; Barba y

Solis, 1997; Montafio 2000c).

En Chiapas la disciplina Estudios Organizacionales, se conoce a partir del afio
2002, a través del Coordinador de Postgrado de la UAM-I, Antonio Barba
Alvarez y Guillermo Ramirez. Sin embargo, hasta la fecha no se ha dado la
suficiente difusion, ya que si preguntaramos a un ciudadano comun, quiza a un
profesional dentro del campo de la Administracion que radique en esta Entidad,
¢qué son los estudios organizacionales?, la respuesta seria; que es una
disciplina que auxilia a las Ciencias Administrativas, esta respuesta es obvia
puesto como ya lo mencion6é Montafo Hirose, para México esta disciplina es

nueva.
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Este reconocido autor, es uno de los precursores mas importantes en nuestro
pais de los Estudios Organizacionales; tiene una gran variedad de obras
publicadas, resultados de multiples investigaciones que ha realizado en ese
campo. Asi mismo, en su libro “Los estudios organizacionales en México,
2004”; Montafio Hirose, menciona que aun en México las investigaciones son
pocas y la mayoria se refieren a instituciones educativas, y algunas que
abordan el tema de la cultura organizacional para analizar el comportamiento
de las organizaciones publicas o privadas intermediarias dentro del giro
comercial. En el Cuadro 8 se identifica claramente el campo de la cultura y
desempeino organizacional objeto de esta investigacion, donde los Estudios

Organizacionales ha sido considerado como el conjunto universal.

2.3 Tipologia Organizacional

El sentido comun nos dice que las organizaciones grandes y poderosas,
nacionales o multinacionales, son diferentes de las pequefias organizaciones
locales. El intento aqui sera presentar las diferentes maneras de como se
tipifican o clasifican las organizaciones. Para fines de este analisis, utilizaremos
los términos clasificacion, tipologia y taxonomia de manera intercambiable,

aunque en un sentido estricto cada término tiene un significado distinto.
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CUADRO 8

PERTINENCIA TEORICA
ESTUDIOS
ROANIZACIONAL 5, ESTUDIO
PR DE CASO
PODER

UNIDAD PRODUCTIVA
DE MANGO ATAULFO.

D

Fuente: Elaboracion propia.

El problema principal con tales tipologias de sentido comun es que simplemente
no clasifican en forma general a todas las entidades organizacionales. Por
ejemplo el Seguro Social se clasifica como una organizacion de servicios de
salud, un hotel como una organizacion de servicios de hospedaje, la UAM,
como una organizacion de servicios de educacion, existen organizaciones como
médicos, y los hospitales que atienden, colegios especializados en ceramica y

silvicultura, etc.
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Otro enfoque para el desarrollo de tipologias intencionales lo ejemplifican los
trabajos de Etzioni (1961) y de Blau y Scout (1962). Ambos trataron de clasificar
las organizaciones sobre la base de un solo principio. Etzioni utiliza la
subordinacion como la base para su sistema. La subordinacion es la forma en
que los participantes de nivel inferior responden al sistema de autoridad de la
organizacion, esta se expresa mediante la naturaleza del involucramiento de los
participantes de nivel inferior en la organizacién. De acuerdo con Etzioni, hay
tres bases de autoridad: coercitiva, remuneradora y normativa. Hay también
tres bases de subordinacion: enajenante, instrumental o calculadora, y moral. El
esquema clasificatorio resultante produce nueve posibles tipos de organizacion,
la mayoria quedando dentro de tipos “congruentes”. Los tipos incongruentes,
como el coercitivo-utilitario, tenderia a moverse hacia la congruencia. El
enfoque de Etzioni, ha sido criticado desde varios angulos. Sin embargo debe
sefalarse que Etzioni, continu6 su trabajo original compilando los resultados de

unos sesenta estudios que utilizaron su tipologia.

Segln Mintzberg (1991)%?, este es un enfoque multifacético que se basa
principalmente en las formas en que las organizaciones se estructuran para

atender diversas contingencias que enfrentan. El primer tipo es la estructura

62Mintzberg, Henry (1991) La estructuracion de las organizaciones. 12. ed, Editorial Ariel,
Espana.
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simple, por ejemplo una distribuidora de automdviles con un propietario
extrovertido, un colegio pequefo encabezado por un presidente con iniciativa o
un nuevo gobierno encabezado por un autocrata, donde la supervision es
directa. Las organizaciones son pequefias y existen en ambientes dinamicos y
sus tecnologias no son muy complicadas. El segundo tipo es la burocracia
mecanica, como un sistema postal, una companfia siderurgica, una linea aérea,
o una prisién. Todas comparten las caracteristicas de trabajo estandarizado,
gran tamafio, ambientes estables y control por parte de algun cuerpo externo.
El tercer tipo es la burocracia profesional, como una universidad, bufete de
abogados agencia de bienestar social, una empresa de artesanos, o un centro
medico y el cuarto tipo es la forma divisional, como lo ejemplifica la gran
corporacion, la universidad con muchos campuses, o la economia socialista.
Cada division tiene su propia estructura, que toma una de las formas ya
enlistadas en esta tipologia. Por ultimo, esta la adhocracia, esta es una forma
compleja y la ejemplifican las agencias relacionadas con el espacio, las nuevas
organizaciones artisticas y los laboratorios de investigacion y el desarrollo en
las fronteras de la ciencia. Su ambiente es dinamico y desconocido, y su
estructura cambia con rapidez a medida que la realidad les demanda un ajuste.
Mintzberg, ofrece un esquema complejo del cual se desarrollan estos tipos de
organizaciones. Lo importante aqui es el hecho de que los agrupamientos
hacen aficos las nociones de sentido comun, de como y por qué las

organizaciones son diferentes. Mintzberg, esta sugiriendo que observemos las
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caracteristicas organizacionales en si mismas como base de nuestros

esquemas de clasificacion.

Por su parte, autores como: Haas, Hall y Jonson (1996), han abogado por
taxonomias empiricas, y las han tratado de desarrollar, el esfuerzo de estos
autores estaba disefiado para ser una taxonomia de las organizaciones, similar
a la utilizada en zoologia para determinar el nivel de phila y vertebrados
(anfibios, mamiferos, aves y reptiles), al nivel de clase, y asi en lo sucesivo.
Con datos de 75 organizaciones y unas 100 variables organizacionales
diferentes, este estudio gener6 unas nueve clases principales de
organizaciones. Es de lamentarse que las bases para la diferenciacion entre las

clases en apariencia eran triviales como propiedades organizacionales.

Por su parte los autores Pug, Hickson y Hinings, citados por Hall Richard
(1996), en un intento de tipificar las organizaciones de acuerdo con base

empiricas importantes utilizan las siguientes dimensiones estructurales:

1. La estructuracion de actividades, o el grado de estandarizacion de
rutinas, formalizacion de procedimientos, especializacion de papeles y
la estipulacion de comportamientos especificos por la organizacion.

2. La concentracion de autoridad, o la centralizacion de autoridad en los
niveles superiores de las jerarquias y en las unidades de control

externas a la organizacion.
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3. El control de la linea de flujo de trabajo, o el grado al cual el control
ejerce por el personal de linea como algo opuesto al control mediante

procedimientos impersonales.

Asi mismo y con una muestra de 52 organizaciones inglesas y las tres bases de
clasificacion, estos mismos autores desarrollaron una taxonomia que tiene

siete tipos basicos.

Por lo antes planteado por los diferentes autores, estudiosos de las
organizaciones, en un intento de clasificarlas; es prudente preguntarse
entonces: ¢ con qué atributos debemos de clasificarlas?, si se ha observado que
cada grupo de autores, tiene una forma especifica de tipificarlas, asi como
ellos, también existen algunas instituciones en México que las clasifican en
formas también diferentes, tal es el caso de Nacional Financiera, S.A. que lo
hace, tomando como base el numero de trabajadores, por el monto del capital
que tienen invertido, asi también la Ley del Impuesto sobre la Renta es otro
ejemplo, ya que para efectos de la recaudacion de impuesto las clasifican por la

forma social de constituirse, o por el monto del capital invertido.

Existe también la clasificacion moderna de las llamadas Mpymes, que

comprenden: la micro empresa, la pequefia empresa y la mediana empresa,
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esta clasificacion la aporta la Secretaria de Economia y la Secretaria de

Desarrollo Rural a nivel Estatal y Nacional.

Montafio (2004); las clasifica y aporta una tipologia organizacional, donde en
primer término indica la gran empresa, la pequefa empresa, grupos
empresariales, municipios, agencias estatales, universidades y por ultimo los
sindicatos, sin embargo en este estudio se considera importante agregar a esta
tipologia la mediana empresa, asi como la organizacion agricola, esta ultima

objeto de estudio de esta investigacion. Ver Cuadro 9.

En conclusién, la tematica desarrollada en este capitulo esta orientada
principalmente a explicar el panorama general de los Estudios
Organizacionales, con el propésito particular de cumplir con el objetivo general
de la investigacion; en donde la cultura y el desempefo son las principales
variables de analisis, y éstas forman parte integral de esta corriente

organizacional.

Enseguida en el capitulo tercero, profundizaremos en el estudio de la cultura y

el desempefio organizacionales, definiendo ambas variables desde el punto de

vista de connotados autores.
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CUADRO 9

CARACTERIZACION DE ALGUNOS TIPOS DE ORGANIZACIONES

TIPO DE APROXIMACION
ORGANIZACION DISCIPLINARIA CARACTERIZACION GENERAL
La organizacién posee un pasado y un contexto. Estos influyen
GRAN EMPRESA HISTORIA de manera importante en sus posibilidades y rumbos de
desarrollo.
. La organizacion constituye un sistema de transformaciones
ECONOMIA productivas que responde de manera sensible a los cambios del

modelo econémico.

ADMINISTRACION

La organizacion es un sistema que puede modificarse de
acuerdo con un conjunto de técnicas y modelos desarrollados en
los paises industrializados.

La empresa privada representa un paradigma de eficiencia no
facilmente verificable en la realidad.

SOCIOLOGIA DEL

La organizacion es un espacio social donde se rednen actores
con valores e intereses distintos, surgiendo necesariamente el

TRABAJO conflicto y el poder. Es también un espacio de reelaboracion
cultural.
. . La organizacién es un espacio social donde se retinen actores
PEQUENA EMPRESA ECONOMIA con valores e intereses distintos, surgiendo necesariamente el

conflicto y el poder. Es también un espacio de reelaboracion
cultural.

ADMINISTRACION

Objeto poco atendido. Se le considera a menudo como un
estadio tardio de desarrollo.

ESTUDIOS
ORGANIZACIONALES

La pequefia empresa es un espacio de socializacién, sensible a
los efectos de la cultura. Unidad poco estructurada donde
imperan las relaciones de orden informal

GRUPOS ECONOMIA Conjunto de actores que tienden a concentrar el capital mediante
EMPRESARIALES acciones estratégicas.

CIENCIA POLITICA Conjuntos de? organizaciones que constituyen un actor con poder
para determinar algunos den los rumbos fundamentales de la
sociedad.

Unidades politicas que buscan incorporar la eficiencia 'y la como
MUNICIPIOS . forma esencial de superar la crisis de legitimidad. Conjunto de
ADMINISTRACION | actores que constituyen estrategias de acuerdo con intereses
PUBLICA politicos
AGENCIAS Organizaciones heterogéneas del Estado, caracterizadas por
ESTATALES ADMINISTRACION | esquemas de tipo burocrético, con alta resistencia al cambio y

PUBLICA proclives al clientelismo.
ESTUDIOS Instituciones sensibles al cambio econémico y social que han
UNIVERSIDADES ORGANIZACIONALES sufrido tr.a]nsforma.ciones radica]es en el corto. plazo.
Incorporacién creciente de la ideologia empresarial. Alta

diversidad de formas estructurales.

SINDICATOS

SOCIOLOGIA DEL
TRABAJO

Los sindicatos oficiales -corporativismo- representan formas de
organizaciéon caducas que no atienden los problemas de los
trabajadores. Enfrenamientos constantes e incapacidad para dar
respuesta a los nuevos procesos de trabajo inducidos por las
tecnologias de punta.

Fuente: Montafio Hirose, Luis. 2004.
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CAPIiTULO lll

FUNDAMENTOS TEORICOS DE CULTURA Y DESEMPENO, DENTRO DEL

MARCO DE LOS ESTUDIOS ORGANIZACIONALES.

FIGURA 6.

MAPA CONCEPTUAL DEL CAPITULO III

Fundamentos teéricos de cultura y desempeiio, dentro del marco
de los Estudios Organizacionales.

3.2 Diversos 3.3 Importancia 3.4 El 3.5 Otros
3.1 Definicion criterios de la cultura en desempefio criterios
de cultura cientificos de las organizacional relativos al
cultura organizaciones desempeiio
3.3.1 Culturay 3.3.2 Cultura 3.3.3 Culturay 3.3.4 Otras 3.4.1 Elementos 3.4.2 Métodos
Valores regional cambio influencias basicos del organizacionales
organizacional culturales desempeiio para entender el
desempeiio
3.4.1.1Eficiencia 3.4.1.2
Efectividad
3.4.1.3 Calidad

Fuente: Elaboracion propia.
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Tres perspectivas pretenden abarcar completamente la historia de las
organizaciones durante el siglo XX: en 1911 la administracion cientifica de
Federico Taylor (a la que se suelen agregar Fayol y Weber); en 1930 la
corriente de Relaciones Humanas de Bernard y Mayo (a la que se agregan
Argyris y Mc Gregor); en 1960 la teoria de Sistemas y su ciencia de la
Administracion de Rogers y Agarwala. Teoricos contemporaneos contemplan la
posibilidad de perspectivas diferentes: la racional, la politica o la burocratica
(segun Allison); la de relaciones humanas, la neoweberiana, la institucional o
contextual (segun Perrow); o la estructural, la de relaciones humanas, la politica

o la simbdlica (segin Dolman y Deal).®®

Rescatando lo que sefala éste autor, no hay una perspectiva correcta o
férmula Unica para entender a las organizaciones. Sin embargo hay una serie
de formas de interpretarlas, y estudiarlas; el presente trabajo es un intento de
investigar una parte de sus componentes, mismos que se pueden clasificar de
la siguiente manera: encontramos en el seno de las organizaciones
dimensiones que estudiar, como la cultura, la identidad, el poder, el
desempeno, la calidad, el capital social e intelectual, etc. Asi como también
hay una serie de marcos interpretativos diferentes. En un intento de analizarlas

y de comprender su comportamiento, desde de las diferentes dimensiones que

® Lugo Gonzalez A. (2004) Las dimensiones organizacionales. Sappiens.como La comunidad

del conocimiento.
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la estructuran, esta investigacion trata unicamente dos dimensiones: la cultura 'y
el desempeio, segun se ilustra en la figura 6; no por considerar a este binomio
como las variables mas importantes de la organizacion, sino porque el tipo de
organizacion objeto de estudio es apropiada para realizar ésta investigacion, y
bien es cierto, que también podriamos estudiar otro tipo de variables dentro de
la misma organizacion, pero ese compromiso queda para futuras

investigaciones.

Por otra parte, es honesto reconocer que antes de iniciar una investigacion
cientifica, es importante revisar la aportacion de los autores, e investigadores
que antes han transitado este camino, es importe rescatar sus aciertos y tratar
de superar sus errores. Esta dinamica metodoldgica, quiza pueda parecer en el
criterio de muchos, un “refrito cientifico”, ya que al revisar la teoria vinculada
con el tema central, vertida por otros investigadores, viene a corroborar la
inquietud, al avanzar en caminos que antes otros han recorrido, y cuyos
resultados sirven de soporte teorico, metodolégico y cientifico para la
investigacion. Sin embargo, en mi criterio considero que no es copiar y pegar
unicamente, sino que es un analisis profundo, para criticar constructivamente y
de esta manera refutar o aprobar dichos resultados, retomando de los
contenidos, variables, indicadores y unidades de analisis que nos serviran de
soporte para construir un nuevo conocimiento cientifico. Como ya se menciono,
en la figura 6 se detallan cada uno de los puntos que se abordaran en esté

capitulo, como es simple de apreciar, los aspectos que construyen este capitulo
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principalmente estan relacionados con la Cultura y el Desempefio
organizacional, por ser considerados dentro de esta investigacion como las
variables basicas, donde alrededor de las mismas se moveran todos los
intereses y objetivos de este estudio. Po lo tanto, enseguida se revisara la
Cultura desde el punto de vista de diferentes autores.

3.1 Definicion de cultura.

La cultura, ha sido objeto de estudio de la antropologia desde antes del siglo
XIX, y este concepto ha pasado por tres fases importantes a lo largo del tiempo:
linguistica, sociopolitica y cientifica (Edgard Morin, 1974). Ademas, la cultura,
ha sido estudiada de acuerdo al orden y el anadlisis de las ideas, siendo
abordada a través de la causa, la funcién, la estructura y la historia. La cultura a
través de la historia, ha tenido variadas connotaciones en diferentes paises y en

diferentes épocas, tal como se ilustra en el Cuadro10.

CUADRO 10

EVOLUCION DEL CONCEPTO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL
(Segun autores de: Francia XVII, Alemania XIX, Inglaterra, Estados Unidos
y México de fines del siglo XIX al XXI).

AUTOR CONCEPCION DE CULTURA
SUBDIMENSIONES
Tylor Cultura, es el todo complejo que incluye el | Creencia, costumbre y habito
(1871) conocimiento, la creencia, el arte, la moral,

la ley, la costumbre y cualquier otra
capacidad o habito adquirido por el
hombre.
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Lowie
(1917)

La cultura es, en verdad; el s6lo y exclusivo
gran tema de la etnologia asi como la
conciencia es el tema de la psicologia, la
vida el de la biologia y la electricidad
conforma una rama de la fisica.

Conciencia

Parsons.
(1937)

Sugirié que una ciencia de la cultura debia
ser: “aquello en lo que, seglin su trayectoria
actual, se tiende a convertir la teoria
antropologica”. Seria una ciencia altamente
especializada, centrada en “el sistema del
modelo cultural como tal, y no en el
sistema social con el que se involucra, no
con las personalidades como sistemas”.

Ciencia altamente
especializada

Jacques.
(1952)

Observd que para adaptarse mejor al
ambiente es necesario cambiar la cultura.

Cambio cultural

Berger y
Luckmann.

(1967)

El proceso por el cual las acciones son
repetidas y dan significado similar para si
mismas y para otras es definido cono
institucionalizacion.

Institucionalizacion

Beals y
Hoijer,
(1971)

Definen a la cultura de la siguiente forma:

1) La  totalidad de  conductas
aprendidas en cualquier época por
toda la humanidad.

2) Formas de vivir compartidas por
varias sociedades entre los que hay
alguna interaccion.

3) Patrones de conducta especificos en
una sociedad en particular

4) Formas especiales de
comportamiento, caracteristicos de
los segmentos de una sociedad
grande y organizada de una manera
compleja

Conducta, unidad, actitudes
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Hofstede.
(1980)

Dice: “cultura es una programacidon o
software de la mente”. Y distingue
diferentes niveles culturales: nacional,
regional, étnico, religioso o lingiiistico, asi
como de género, generacion, clase social y
organizacion.

Programacion de la mente

Ouchi.
(1981)

La establecid6 como los simbolos,
ceremonias y mitos, que comunican los
valores y creencias de la organizacion a sus
empleados.

Valores y creencias

Linda
Smirch.
(1983)

La cultura es lo que la organizacion tiene y
la cultura es lo que la organizacion es. Esto
significa que la cultura se intersecta con la
organizaciéon es decir: “Lo que nosotros
estamos viendo con la vinculacion de
cultura y organizacion es la interseccion de
dos conjuntos de imagenes del orden;
aquellas asociadas con la organizacion y
aquellas asociadas con la cultura”.

La organizacion se intersecta
con la cultura.

Edgard
Schein.
(1985)

Sefiala que la cultura es entendida como
tres cosas: artefactos, valores y supuestos.
Los artefactos representan la base y son los
aspectos tangibles y visibles de la actividad
cultural.Los valores estan representados por
los principios sociales, filoséficos, metas y
estandares con un valor intrinseco. Y la
esencia de la cultura estd representada por
supuestos o creencias con respecto a la
realidad y a la naturaleza humana.

V alores y creencias

Adela
Cortina.
(1986)

La autora clarifica la diferencia entre moral
y ética, considerando que la primera alude a
la importancia de los valores en la vida
cotidiana, mientras que la segunda se
encarga de su estudio.

Valores

Williams
Dobson y
Walters
(1989)

“Cultura son las creencias, las actitudes y
los valores sostenidos y relativamente
estables que existen en la organizacion”

Actitudes y valores
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Edgard

La cultura ha pasado por tres fases

Evolucion, desarrollo

Morin importantes a lo largo del tiempo:
(1990) lingiiistica, sociopolitica y cientifica.
Nos dice que la cultura no es un lujo en | Hechos
Siliceo, cuya produccion los grupos humanos se
Alfonso. permitieron matar sus ratos de ocio. En su
(1992) conjunto, la cultura es un hecho
indispensable e inevitable.
La autora afirma que, en la investigacion | Actitudes
etnografica, el investigador estd dentro del
campo para aprender acerca de una cultura
Schwatman | desde su interior, examinan todo lo que
H. dice y hace la gente; tratar de comprender
(1993) que conocimiento cultural, comportamiento
y artefacto comparten o revelan y usan en
las organizaciones para interpretar su
experiencia.
La describe como una estructura creada y | Valores
Daniel sostenida a través de acciones. Afirma que
Robey. los valores fuertes sirven para desarrollar
(1994) las  funciones importantes de la
organizacion.
Alabat La cultura se compone de clima, valores, | Valores y actitudes
Pino actitudes, presunciones y creencias que
(1995) comparten los miembros de un grupo
dentro de la organizacion.
Senalan que el estudio de la cultura en las | Producto del lenguaje
Barba y organizaciones ha conquistado la atencion
Solis. de un amplio sector de gente que tiene
(1997) alguna influencia en la condicion de las

organizaciones. De ahi que el concepto de
cultura sea manejado libremente en el
ambito organizacional como un producto
comun y corriente del lenguaje.
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Desarrolla un modelo tedrico para el
estudio de la cultura organizacional en la
administracion publica plateandose las
siguientes preguntas:

Cultura y Organizacion

Jamil 1. (Crean las organizaciones publicas un
Ishtiaq. tipo distinto de cultura?
(1998) 2. (Pueden las teorias de la cultura organiz
captar las dimensiones de la cultura administ
Este autor sefiala ademas que el gobierno
local constituye un campo donde escasean
estudios sistematicos que vinculen la
cultura y la organizacion.
Senala: en toda cultura, entendida como un | Cosmovisidon, comprension e
sistema que integra y organiza multiples | interpretacion del mundo.
partes y aspectos, destacan dos grandes
Casares, ambitos de suma importancia:
Siliceo. a) La cosmovision: es la comprension e
(1998) interpretacion del mundo, de la vida y de
las cosas externas al hombre que cada
cultura entrega a sus miembros.
b) El ethos es el tono vital, el estilo y el
talante de la vida de un pueblo.
Patrones de creencias, valores y normas | Creencias, valores y normas
Davila compartidos por los miembros de una
Anabela. organizacion, expresada a través de formas
(1999) simbolicas influidas por el contexto.
Nos dicen, que el estudio de las actitudes, | Actitudes, creencias y
Dolany las creencias y los valores adquirid desde | valores
Garcia. entonces un nuevo significado, que
(1999) sicologos se encargarian de ampliar.
Conocimiento, habilidades,
Kuper La cultura es conocimiento, creencia, arte, | creencia
Adam tecnologia, tradicion, o incluso ideologia
(1999)
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Hofstede y | Analizan la dimension cultural como “la | La familia
Peterson fuerza de la distancia”: la extension a la
(2000) cual los miembros menos poderosos de
organizaciones ¢ instituciones les gusta la
familia, esperar y aceptar que la fuerza sea
distribuida desigualmente.
Philippe Plantea: se acostumbra hablar de los | Integracion
d’Iribarne. | obstaculos culturales para la modernizacion
(2003) de las empresas y de las administraciones.
Sefiala ademas, que en la cultura mexicana,
el alto grado de integracion en el grupo que
forma el conjunto del personal de la
empresa.
Define a la cultura como: “el modo total de | Manera de pensar, sentir y
Clyde vida de un pueblo”, “el legado social que el | creer. Conducta
Kluckhohn. | individuo adquiere de su grupo”, “una
(2003) manera de pensar, sentir y creer”’, ‘“una
abstraccion de la conducta”.
La cultura es un patron de significados | Simbolos y conocimientos
transmitido histéricamente, incorporado en
Clifford simbolos; un sistema de concepciones
Geertz. heredadas y expresadas en formas
(2003) simbolicas por medio de las cuales los
hombres  comunican,  perpetGan vy
desarrollan su conocimiento 'y sus
actividades en relacion con la vida.
La clasifica en: sistematica, asociativa, | Nivel académico,
Montafio profesional, dindmica e institucional. Es | habilidades
Hirose. decir por jerarquias, con base en los niveles
(2004) escolares; a menor nivel los trabajadores

estan mas centrados en la tarea, en tanto
que a mayor nivel existe mas aprecio por
los valores humanos.

Fuente: elaboracion propia, con base en los autores citados.

En este cuadro se aprecia cdmo el concepto cultura ha venido evolucionando a
través del tiempo. En Francia en el siglo XVIII el paradigma dominante fue
comprender la cultura como una civilizacion y en Alemania en el siglo XIX,

como un sistema de valor. Posteriormente, en Inglaterra surge Tylor (1871), que
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la considera como la expresion de la totalidad de la vida del hombre. También
en otros paises como Estados Unidos, Alemania y Meéxico, otros autores
abordaron el tema de la cultura conceptualizandola desde diversos enfoques,

pero sin perder su caracter preponderantemente social.

Desde la definicién fundacional de Tylor de 1871 las “culturas”, son colecciones
etnograficas, el término ha designado un “todo complejo” mas bien impreciso,
incluyendo todo lo que es conducta simbdlica. La cultura Tylor era quien la
habia definido por primera vez, en la frase que abre su cultura primitiva “cultura
o civilizacién”, tomada en sentido etnografico, es el todo complejo que incluye el
conocimiento, la creencia, el arte, la moral, la ley, la costumbre y cualquier otra
capacidad o habito adquirido por el hombre en tanto que es miembro de una

sociedad.?

Por su parte, Lowie (1917)65 proclamo que la cultura es, en verdad, el solo tema
de la psicologia, la vida en la biologia y la electricidad dentro de la fisica. El
concepto de cultura fue aplicado por primera vez en el siglo XX, a las
organizaciones por Jacques (1952), y posteriormente tratado por Harrison

(1972). Para Jacques, el estudio de la cultura fue importante, pues observé que

® Tylor (1871), “Primitive Culture”. En Kuper, A. (2001). p. 74.

% Lowie (1917), “Culture anda Ethnology”. En Kuper, A. 2001. p. 11.
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para adaptarse mejor al ambiente se requeria cambiarla. En ese entonces, se
inicié la teoria del desarrollo organizacional, que se popularizé entre los afos
setenta y ochenta, pero la mayoria de sus intervenciones fueron
desafortunadas, tal vez por que solo se orientaron a asegurar las metas, con
relacion a los objetivos generales de la organizacion y olvidaron al factor
humano. Ahora, en los afios noventa, el desarrollo organizacional vuelve a
cobrar importancia debido a los cambios que implica la competencia global y la
presion que tienen las empresas para cambiar continuamente. Desde el punto
de vista cientifico, en torno a la cultura se ha generado un gran debate, incluso
no existe consenso sobre su definicion y una gama de autores sefalan diversos

conceptos, en un intento de buscar una definicién adecuada.

Beals y Hoijer, (1971: 106), definen el término cultura en su uso antropoldgico
de la siguiente forma: La totalidad de conductas aprendidas en cualquier época
por toda la humanidad, formas de vivir compartidas por varias sociedades entre
los que hay alguna interaccion, patrones de conducta especificos en una
sociedad en particular y formas especiales de comportamiento, caracteristicos
de los segmentos de una sociedad grande y organizada de una manera

compleja.

® Beals y Hoijer (1971) En: Geertz, C. 2003. La interpretacion de las culturas. Ed. Gedisa.
Espafa. p 65
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Segun Hofstede (1980)%, la cultura es como: “una programacion o software de
la mente”. Este autor cree que las culturas nacionales y organizacionales se
superponen. Asimismo afirma que la mayoria de las personas pertenecen a
distintos niveles culturales: nacional, regional, étnico, religioso o linguistico, asi
como de género, generacion, clase social y organizacion. El principal
descubrimiento de Hofstede en la cultura nacional es principalmente descrito en
“consecuencias de la cultura”. En pocas ocasiones este autor lo ha
agregado a su modelo, pero nunca ha admitido algun error insignificante o
debilidad en su investigacion. Realmente muchas de sus publicaciones
posteriores son fuertes, en ocasiones agresivas, defensas de sus 1980 métodos
y descubrimientos. Los datos fundamentales de Hofstede fueron extraidos de
un banco pre-existente de actitudes empleadas, medidas y establecidas
alrededor de 1967 y 1973 dentro de subsidiarias de IBM en 66 paises. En
retrospectiva, algunas preguntas de investigacion parecidas a las de Hofstede
son pertinentes en cuanto al entendimiento de los valores de los encuestados,
las cuales él define como amplias tendencias a preferir estados seguros de

asuntos sobre otros y los cuales son para el elemento central en la cultura.

® Hofstede (1980). En Barba-Alvarez, A. y P. Solis-Pérez. 1997. Cultura en las organizaciones.
Enfoque y Metaforas de los Estudios Organizacionales. Edit. Vertiente, S.A de C.V. México.
p.31
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Asi también Smircich (1983)%®, desde el enfoque etnometodoldgico, examina la
trascendencia del concepto de cultura para el analisis organizacional,
identificando la interseccién entre la teoria de la cultura y la teoria de la
organizacion, en cinco temas de investigacion de actualidad: administracion
comparativa, cultura corporativa, cognicion organizacional, simbolismo
organizacional y procesos inconscientes. Por lo tanto para Smircich (1983: 341),
cultura es “un tema fundamental a través del cual se explica el orden y los
patrones de mucho de nuestra experiencia de la vida. Lo que nosotros estamos
viendo con la vinculacién de cultura y organizacién es la interseccion de dos
conjuntos de imagenes del orden; aquellas asociadas con la organizacion y
aquellas asociadas con la cultura”. En el contexto de la organizacidon se usa la
cultura para explicar acontecimientos y comportamientos humanos en la
organizacion que estan mas alla de las explicaciones basadas en teorias
racionales y economicas. Con el fin de explicar como se producen y mantienen
en las organizaciones los modos de vida se pueden, la autora sugiere, que se
pueden agrupar los diversos enfoques que vinculan la cultura y la organizacién,
conforme a dos supuestos principales: “La cultura es lo que la organizacién

tiene” y “la cultura es lo que la organizacién es”

68 Smircich, L. 1983. Concepts of Cultura and Organizacional Analisys. En Administrative
Science Quartely, Vol. 28, No. 3. U.S.A. p.341
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Kuper (1999),%° en su opinién sostiene, que cuando mas se considera el mejor
trabajo moderno de los antropdlogos en torno a la cultura, mas aconsejable
parece el evitar semejante término hiperreferencial y hablar con mayor precisién
de conocimiento, creencia, arte, tecnologia, tradicion, o incluso ideologia.
Agrega, que hay problemas epistemoldgicos fundamentales, que no se pueden
resolver pasando de puntillas alrededor de la nocion de cultura o refinando las
definiciones. Pese a todas las protestas que se han levantado en sentido
contrario, las dificultades se agudizan cuando la cultura deja de ser algo que se
tiene que interpretar, describir, tal vez hasta explicar, para convertirse en una

fuente de explicaciones por si misma.

Por lo que este autor propone se puede interpretar, que la concepcién cultural
no define en forma total lo que es cultura, pero si ofrece una explicacién parcial
de por qué la gente piensa y actua de alguna manera, de porque altera o

modifica sus costumbres.

Por otra parte Hofstede (1991)"°; define esas dimensiones como sigue: La
fuerza de la distancia: La extension a la cual los miembros menos poderosos
de organizaciones e instituciones les gusta la familia, esperar y aceptar que la

fuerza sea distribuida desigualmente:

% Kuper Adam (1999). Cultura (La version de los antropdlogos. Edit. Paidds Basica. Pag. 12-
13.
® Hofstede (1991). En Gamez R. (2993). p. 94.
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a) Evasion incertidumbre: |Intolerancia para la incertidumbre vy
ambiguedad.

b) Individualismo contra colectivismo: La extensiéon a la cual los
individuos son integrados en grupos.

c) Masculinidad contra feminidad: Autoafirmacion y competitividad

contra modestia y compasion.

En este punto nos preguntamos: ;Como conceptualizd Hofstede la cultura

nacional?, a lo que respondemos que él traté esto como implicito:

Un concepto alternativo de cultura es: “subjetivo, o implicito”. Hofstede tiene

firmeza de este punto de vista. El describe la cultura como “programacién

mental” como “software de la mente”, como subjetivo. Ver cuadro 11.
CUADRO 11

SOCIEDADES MASCULINAS Y SOCIEDADES FEMENINAS

SOCIEDADES MASCULINAS SOCIEDADES FEMENINAS

Los valores predominantes son el éxito material | Los valores predominantes son la preservacion

y el progreso. de la ecologia y el cuidado de las personas.

El dinero y las cosas son importantes. Las personas y las relaciones interpersonales

calidas son importantes.
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Los hombres deber ser asertivos, ambiciosos y
fuertes. Las mujeres deben ser tiernas, fijarse en

y preocuparse por las relaciones interpersonales.

Todo mundo debe ser modesto. Es permisible
que tanto hombres como mujeres sean tiernas y

preocupadas por las relaciones interpersonales.

El administrador debe ser asertivo y decisivo.

El administrador debe usar la intuicion y el

contexto.

Se enfatiza la equidad, competicién entre los

colegas y el cumplimiento de objetivos

(medibles).

Se enfatiza la igualdad, solidaridad y calidad de

la vida profesional y el trabajo.

Se usa la confrontacidon en la resolucién de

conflictos.

Se usa la negociacién y la diplomacia en la

resolucion de conflictos.

Se da prioridad al mantenimiento del desarrollo

econdmico.

Se da prioridad a la preservacién del medio

ambiente.

Fuente: Hofstede (1991)

Asi también, Schein (1985)"", uno de los primeros investigadores en analizar el

comportamiento de los individuos en las organizaciones e identificar distintos

tipos de cultura que representan la via de acceso para socidlogos y

antropdlogos, es también uno de los pioneros de la corriente del Desarrollo

Organizacional (DO), linea en la que investigd sobre los procesos humanos.

Propone también que la cultura sea entendida como tres cosas diferentes:

artefactos, valores y supuestos. Los artefactos representan la superficie de la

cultura y son

los aspectos tangibles y visibles de la actividad cultural. Los

valores estan representados por los principios sociales, filoséficos, metas y

4 Schein, E. 1985. La cultura empresarial y el liderazgo. p. 328
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estandares con un valor intrinseco. Agregando que la esencia de la cultura esta
representada por supuestos o creencias, con respecto a la realidad y a la
naturaleza humana, y que estos elementos son de caracter jerarquico, dado
que al modificar los artefactos éstos modifican los valores y a mas largo
plazo se modifican. Este proceso puede generarse también a la inversa, es

decir, cambiar supuestos que a su vez modifican valores y después artefactos.

Por su parte, Schwatzman (1993)"2, presenta una historia metodoldgica, de la
tradicion de investigacion antropologica, empezando con el controvertido
estudio de la Hawthorne y su continuacion en el presente. La autora realiza un
detallado analisis de estas investigaciones, donde se utilizaron métodos
etnograficos y cualitativos, rescatando el trabajo pionero de los antropdlogos y
etnografos que participaron en el proyecto. Afirma que, en la investigacion
etnografica, el investigador esta dentro del campo para aprender acerca de una
cultura desde su interior, examinan todo lo que dice y hace la gente; tratar de
comprender que conocimiento cultural, comportamiento y artefacto comparten o
revelan y usan en las organizaciones para interpretar su experiencia. La
etnografia, dice Schwarztman, provee a los investigadores con el tipo de datos
necesarios para hacer la conexion de ese micro nivel con el macronivel de la

organizacion. El concepto de cultura organizacional, parece introducirse para

> Schwatzman, H. (1993) Ethnography in Organizations, Cualitativa Research Methods, Series.
p. 20
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entender como el medio visto como residente en los grupos geograficos,

linguisticos o étnicos en la organizacion.

Otra referencia es la de Daniel Robey (1994)"®, quien describe la cultura
organizacional, como una estructura creada y sostenida a través de acciones.
Este autor sugiere que el concepto se puede modificar para pronosticar el
comportamiento de sistemas sociales grandes; afirma que los valores fuertes
sirven para desarrollar las funciones importantes de la organizacion y, en
consecuencia, es posible afirmar que uno de estos valores calificados como

fuertes puede ser el liderazgo.

Por lo anterior se puede sostener que los directivos, jefes o gerentes, deben
usar el concepto de cultura y reconocer las actitudes que en ella se destinen al
lider para desarrollar su funcién de direccion, ir del punto de vista estrictamente
racional al punto de vista cultural, lo que no significa subjetividad en la toma de

decisiones sino entender las causas del comportamiento humano.

Algunos psicologos desempefaron un papel importante en la descripcion de la
teoria del liderazgo, enfocando las investigaciones que se realizaron durante los
afnos veinte, hacia el lider carismatico; luego, el liderazgo fue objeto de estudio
de historiadores, cientificos politicos y socidlogos. Probablemente el trabajo

individual mas importante fue el de Max Weber (1864-1920), socidlogo que

& Robey, Daniel (1994), Designing Organizations, lllinois, Irving. p 25
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estaba interesado inicialmente en las fuerzas de autoridad, en la sociedad y
cdmo cambiaban éstas al paso del tiempo, diferenciando la autoridad del poder.
Weber consider6 que las sociedades podian mantenerse a través de la
identificacion de alguno de los tres tipos de sistemas de autoridad; el tradicional,

el racional-legal y el carismatico.

Por su parte Alabart Pino (1995),”* brinda un procedimiento metodolégico para
el diagnostico de la Cultura empresarial, que a partir de la definicién del estado
de variables tales como: clima, valores, actitudes, presunciones y creencias que
comparten los miembros de un grupo dentro de la organizacién permitan
detectar la incidencia de este fenbmeno en la implementacion de estrategias
empresariales y en consecuencia la influencia que esto ejerce en la

competitividad.

De acuerdo con Griffin (1996)"°, cultura es el conjunto de valores que ayudan a
los miembros de la organizacion a entender la mision, como se hacen las cosas
y qué es lo importante; se genera al interior y juega un papel importante del
comportamiento administrativo. Los determinantes de la cultura, segun este
autor, son la historia de la empresa, sus éxitos y la manera como se han

compartido al interior. Se puede decir que la cultura, asi entendida, es un

" Alabart P. (1995). Definiciones y manifestaciones de la Cultura Empresarial: folleto- Holguin,
Universidad. p 15

> Grifflin, W. R. 1996. Management. Hougthon Miffin. Boston, Massch. P 39
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elemento especialmente importante y se debe interpretar como un factor
determinante, para el mejor desempefio de la empresa. Sefiala tambien, que la
cultura posee una naturaleza intangible, por lo tanto, es necesario reconocerla

en la accion para decidir si se debe cambiar o no.

Barba A. y Solis (1997),"° sefialan que el estudio de la cultura en las
organizaciones, ha conquistado la atencién de un amplio sector de gente que
tiene alguna influencia en la conduccidn de las organizaciones, asi como
también de un amplio sector académico interesado en ellas. De ahi que el
concepto de cultura sea manejado libremente en el ambito organizacional,
como un producto comun y corriente del lenguaje. Sin embargo, la cultura en
las organizaciones, no solo es producto de los desarrollos tedricos en los
estudios organizacionales, sino que también es resultado de las
transformaciones contextuales, que alcanzan a todo tipo de organizacion.
Agregan, que el concepto de cultura, se ha tomado con mucha ligereza en
algunos sectores académicos y empresariales, utilizado como un término que
en algunos casos, pretende comprender todo, sin explicar nada o casi nada,
alejandose de la complejidad, que implica y omitiendo con mucha frecuencia su
caracter conservador y/o transformador, de la realidad organizacional. Desde la
perspectiva de los estudios organizacionales se pueden distinguir, al menos,

cuatro significados del concepto de cultura, distribuidos en los diversos

® |dem 59. p. 95

134



enfoques que analizan a las organizaciones. Primero, como un problema de la
direccion de las empresas, que se enfrentan a las culturas locales, distintas a
las de su origen. Segundo, como un intento de los administradores, para
integrar a la gente de distintas etnias a la fuerza de trabajo de las empresas.
Tercero, como un concepto que puede tener un significado informal de
conceptos, actitudes y valores de la fuerza de trabajo. Por ultimo, la cultura en
las empresas se puede referir a los valores, y practicas de la organizacion
formal, impuesta por la direccion para integrar a los miembros de la
organizacion para que sean capaces de responder a los retos que impone la
misma. El analisis de la cultura dirige su atencién al significado simbdlico, e
incluso magico, de muchos de los aspectos “racionales” de la vida cotidiana de
las organizaciones. Por lo tanto, esta perspectiva del analisis de la organizacién
permite, el estudio de sistema de significados compartidos, y en esquemas
interpretativos compartidos que crean y recrean significados. Las metaforas
mecanicista, y organicista han enfatizado el disefio de la organizacion y de sus
procesos, en tanto que la metafora cultural apunta a la comprensiéon de las
practicas, de los grupos humanos en la organizacion, a partir de la influencia del
lenguaje, de las normas, de las ideologias, de los valores, credos y ceremonias,
abriendo paso a la reinterpretacion de conceptos y procesos tradicionales en la

direccidon de las organizaciones.
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Jamil Ishtiaq (1998)"", por su parte, desarrolla un modelo tedrico para el estudio
de la cultura organizacional en Ila administracion publica planteandose las
siguientes preguntas:

1.- ¢ Crean las organizaciones publicas un tipo distinto de cultura?

2.- ;Pueden las teorias de la cultura organizacional existentes ayudarnos

a captar las dimensiones de la cultura administrativa?

Ishtiaq, ademas sefiala que el gobierno local constituye un campo donde
escasean estudios sistematicos que vinculen la cultura y la organizacion, donde
se analizan:

A).- Teorias existentes de la cultura organizacional

A1) La cultura es lo que la organizacion “tiene”

A2) La cultura es lo que la organizacion “es”

B).- Tres dimensiones adicionales que en parte complementan las perspectivas
ya existentes de la cultura organizacional (cultura administrativa)

B1) El papel de los servidores publicos y sus actitudes hacia la conduccion
politica.

B2) Las fuentes de poder e influencia en una organizacién.

B3) Las relaciones entre la administracion publica y los ciudadanos en general.

" Ishtiaqg, J. 1998. La cultura administrativa: una forma de comprender la administracién publica
en distintas culturas en gestién y politica publica. Edit. UAM-I. Paris, Francia.
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Por su parte Davila A. (1999),’® dice que el estudio de las escuelas como
organizaciones, es una linea dentro de la investigacion educativa, que busca
explicar y encontrar mejores formulas de efectividad organizacional. Dentro de
esta linea, se ha utilizado el concepto de “cultura organizacional,” para estudiar
y explicar como las escuelas se comportan en contextos diferentes. En el
contexto de las escuelas catdlicas, se ha demostrado que la dimension religiosa
que debe estar presente en el ambiente educativo, ha facilitado el compromiso
que los miembros adultos de la escuela tienen hacia ella, que ademas actua
como agente integrador de las sub-culturas. Esta dimension ha hecho que las
escuelas catdlicas efectivas, se distingan por ser administradas por valores
religiosos, y estar basadas en un conjunto de creencias sobre la esencia del ser
humano. Ademas, es importante considerar el contexto en donde la escuela
opera. Agrega, que se considera a la “cultura organizacional’, para esta
investigacion, como los patrones de creencias, valores y normas compartidas
por los miembros de la escuela, expresada a través de formas simbdlicas e
influida por su contexto; el contexto permite explicar la formacion de la cultura
escolar, no sélo utilizandola como un proceso simple de socializacion, sino
también como resultado de un contexto particular, en el que la escuela

interactua y el cual demanda la aceptacion social de ciertas conductas,

8 Davila, A. y N. H. Martinez. 1999. Cultura en organizaciones latinas, elementos, injerencia y
evidencia en los procesos organizacionales. ITESM. Edics. Siglo XXI. México. pp. 44-70
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creencias y valores escolares. El supuesto basico que rige el desarrollo de este
estudio, es que las organizaciones son capaces no sélo de definir su cultura,

sino también de administrarla.

Philippe d’Iribarne (2003)"° en publicacién reciente denominada “Una gestion
moderna arraigada en la cultura mexicana”, plantea lo siguiente: Se acostumbra
hablar de los obstaculos culturales para la modernizacion de las empresas, y de
las administraciones. Se hace entonces una oposicidn, entre los paises cuyas
culturas favorecerian la autonomia de los individuos, y por consiguiente lo
economico y lo politico, y los paises donde los individuos no estan emancipados
de sus grupos de pertenencia, y donde lo economico y lo politico se quedan
atrapados en los lazos familiares o clientelares. Los paises que gozan de
culturas democraticas, se oponen como ejemplo a los que son victimas de
culturas autoritarias. En esta perspectiva, cualquier modernizacién que no sea
sblo fachada, y que sea capaz en particular de dar frutos en materia de
desarrollo econdmico supone una modernizacién radical de la cultura del pais.
Debe por lo tanto, poner en tela de juicio su gestidn, si ésta corresponde a lo
que a menudo se considera una gestidn tradicional, asociando en este término
la visidn de un personal poco calificado y pasivo, sometido a las instrucciones

de una jerarquia autoritaria. Y, en ese sentido, tiene que establecer una gestion

& D’Iribarne, P. 2002. Una gestion moderna arraigada en la cultura mexicana. Gestion y
Politica Publica. Vol. XI. No.1.
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que se pueda calificar de “moderna”. Este autor ademas sefala, que en la
cultura mexicana, el alto grado de integracion en el grupo que forma el conjunto
del personal de la empresa, la asuncion del individuo por el grupo y la presion
que ese grupo ejerce sobre sus integrantes, todos ellos resultados de este
modo de funcionamiento sumamente cooperativo. Asi como la mala autoridad
corresponde al poder distante de dirigentes que se creen “dioses”, es
compatible con una visién positiva de una solidaridad de tipo familiar, puesto
que va aparejada con una forma de igualdad asociada a relaciones de
familiares, de apoyo mutuo, de respeto reciproco. Esto es coherente con el
hecho de que el individuo no es considerado, y no se considera, como un ser
acabado y autosuficiente, sino como un ser que desea crecer y, por
consiguiente, ser ayudado a crecer. En culturas donde se concibe al individuo
como un ser acabado y autbnomo, el aspecto material de una empresa corre el
riesgo de ser considerado como algo que infantiliza y, por lo tanto, corre el
riesgo de suscitar reacciones ambivalentes. Por el contrario, en México, al
parecer este aspecto se percibe como algo que proporciona a cada quien la
ayuda, el apoyo que necesita para realizar sus suefios de crecimiento, y, por lo
tanto, es puramente positivo. Este apoyo es mucho mas significativo, porque la
propia empresa esta, por su aspecto conquistador, en posicion de fuerza.
Ademas, el hecho de que la empresa se presente como muy protectora no se
considera para nada como contradictorio con el hecho de que impulse a sus

miembros a realizarse, a asumir responsabilidades.
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Sin embargo, Clyde Kluckhohn, citado por el propio Clifford Geertz ( 2003: 20)°,

también la define como: “el modo total de vida de un pueblo”, “el legado social

que el individuo adquiere de su grupo”, “una manera de pensar, sentir y creer”,
“una abstraccion de la conducta”, “una teoria del antropdlogo sobre la manera
en que se conduce realmente un grupo de personas”, “un depdsito de saber
almacenado”, “una serie de orientaciones estandarizadas frente a problemas
reiterados”, “conducta aprendida”, “un mecanismo de regulacion normativo de la
conducta”, “una serie de técnicas para adaptarse, tanto al ambiente exterior
como a los otros hombres”, “un precipitado de historia”; todos estos conceptos y
algunos mas son los que este autor utiliza para definir lo que

antropolégicamente concibe como cultura.

Es importante destacar que una de las definiciones mas aceptables de cultura
desde el punto de vista antropoldgico es la que ofrece Cliford Geertz: “La
cultura es un patron de significados transmitido histéricamente, incorporado en
simbolos; un sistema de concepciones heredadas y expresadas en formas
simbolicas por medio de las cuales los hombres comunican, perpetuan y

desarrollan su conocimiento y sus actividades en relacion con la vida”

80 Clifford, J. 2003. Dilemas de la cultura. Antropologia, literatura y arte en la perspectiva
posmoderna. Edit. Gedisa. S.A. 122 reimp. p. 20-24
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Desde su percepcion Clifford (2003:24), asume que la concepcion de la cultura
desde el punto de vista de los “mecanismos de control,” comienza con el
supuesto de que el pensamiento humano es fundamentalmente social y publico,
de que su lugar natural es el patio de la casa, la plaza del mercado y la plaza de
la ciudad. El pensar no consiste en “sucesos que ocurren en la cabeza”, aunque
sucesos en la cabeza y en otras partes son necesarios para que sea posible
pensar. Uno de los hechos mas significativos que nos caracterizan podria ser
en definitiva el de que todos comenzamos con un equipamiento natural para
vivir un millar de clases de vida, pero en ultima instancia solo acabamos

viviendo una.

Agrega Clifford, que desde el punto de vista antropolégico Ila historia del
concepto de cultura ha sido su alianza con el arte. La cultura, aun sin “C”
mayuscula, tiende hacia la forma estética y la autonomia. Ha sugerido que las
ideas de la cultura moderna y las ideas del arte funcionan juntas en un sistema
de arte y cultura. La categoria abarcadora de la cultura en el siglo XX _que no
privilegia una cultura “elevada” o una “inferior” _ es plausible sélo dentro de ese
sistema, porque mientras en principio se admiten todas las conductas humanas
aprendidas, esta cultura con “c” minuscula ordena los fendmenos en formas que
privilegian los aspectos coherentes, equilibrados y “auténticos™de la vida
compartida. Desde mediados del siglo XIX, las ideas de la cultura han reunido

esos elementos que parecen dar continuidad y profundidad a la existencia

colectiva, viéndolas como un todo antes que como algo disputado, roto,
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intelectual o sincrético. Las expectativas de totalidad, continuidad y esencia
estan integradas desde hace mucho a las ideas occidentales de la cultura y el
arte, ligadas entre si. Unas pocas palabras sobre el trasfondo reciente deberian
alcanzar, dado que mapear la historia de estos conceptos nos llevaria a una
casa de los origenes que se remonta por lo menos a los griegos. En el siglo XX
las categorias sufrieron una serie de ulteriores desarrollos. La plural definicion
antropoldgica de la cultura (¢ minuscula inicial, con la posibilidad de una s final)
surgié como una alternativa liberal a las clasificaciones racistas de la diversidad
humana. Fue una forma sensible de comprender diferentes y dispersas “formas
totales de vida” en un contexto fuertemente colonial de interconexion global sin
precedentes. La cultura, en su plena riqueza evolutiva y en su autenticidad,
antes reservada a las mejores creaciones de la Europa moderna, podia
extenderse ahora a todas las poblaciones del mundo. La cultura es durable,
tradicional, estructural, mas que contingente, sincrética e histérica. La cultura es
un proceso de ordenamiento, no de ruptura, cambia y se desarrolla como un
organismo vivo y normalmente no sobrevive a alteraciones bruscas. A
comienzos del siglo XX, a medida que la cultura se extendia a todas las
sociedades del mundo en funcionamiento, un numero creciente de objetos
exoéticos, primitivos o arcaicos comenzaba a contemplarse como “arte”. Eran
iguales en valor moral y estético a las grandes obras maestras occidentales.
Hacia mediados del siglo la nueva actitud ante el “arte primitivo,” habia sido
aceptada por muchos europeos y norteamericanos educados. Por cierto desde

la perspectiva del siglo XX, se ha vuelto claro que los conceptos paralelos de
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arte y cultura comprenden e incorporan con éxito, si bien temporariamente, una
plétora de artefactos y costumbres no occidentales. Enseguida se tratara de
reforzar este concepto, al estudiar la cultura como un componente

organizacional.

3.2 Importancia de la cultura en las organizaciones.

En realidad la cultura es una caracteristica muy importante en el desarrollo de
las organizaciones, de los pueblos y de las naciones, es lo que distingue e
identifica a cada uno de ellos. La cultura entendida como el modo de vida de un
grupo, de un pueblo, de una nacion, incluye el modo de entender del mundo, las
formas de organizacion social dentro de las cuales vivimos los seres humanos.
La cultura es una cualidad que distingue al hombre de los demas seres vivos, y
su estudio es tan importante para comprender sus habitos, costumbres,

actitudes y valores.

La cultura tiene la caracteristica que la heredamos de nuestros ancestros, esa
forma de pensar de nuestros abuelos es aprendida y desarrollada en nuevas
generaciones. A continuacion revisaremos algunos autores que investigan la

importancia que la cultura tiene en el seno de las organizaciones.
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Casares S. (1998),%" al referirse a la cultura sefiala que ésta es, entendida como

un sistema que integra y organiza multiples partes y aspectos, destacan dos

grandes ambitos de suma importancia:

a)

b)

La cosmovisién: que es la comprensién e interpretacion del mundo,
de la vida, y de las cosas externas al hombre que cada cultura
entrega a sus miembros. Esta viene a ser la parte mas tedrica de la
cultura, su peculiar teoria sobre lo que es el mundo, el hombre y los
dioses.

El ethos es el tono vital, el estilo y el talante de la vida de un pueblo.
Este incluye las actitudes, motivaciones, convicciones y los valores.
Si la cosmovision refleja como piensa un pueblo, el ethos expresa el
modo como vive y los principios que rigen las relaciones entre grupos
y personas. Cuando las personas comparten algunos de estos
elementos, como pueden ser un mismo territorio, una misma historia
o memoria del pasado, los rasgos faciales, la religion y las creencias,
y, ademas los valores con los que se conducen en la vida social,
surge espontaneamente la conciencia del nosotros: nosotros los
latinoamericanos, nosofros los mexicanos, nosotros los que

formamos parte de esta empresa o la institucion publica.

8 Casares, Siliceo. (1998). Liderazgo, valores y cultura organizacional, Edit. Mc. Graw Hill Pgs. 40-45,

176.
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Sefiala ademas que la vitalidad y cultura organizacional nos revela que existe
una correlacion directa y necesaria entre la cultura organizacional y el proceso
de vitalidad de toda organizacion. De hecho son conceptos interdependientes,
pues toda cultura como ya ha quedado dicho, es un conjunto de principios,
valores, creencias y habitos de grupo que requieren de un impulso vital de
sobrevivencia, actualizacion de potencialidades y desarrollo integral. Toda
empresa, en tanto fendomeno humano, debe responder al imperativo de un
cambio evolutivo y vitalizador, la vitalidad organizacional, es la fuerza y energia
que mantienen la cultura y el crecimiento permanente de las organizaciones,
por tanto, las empresas deben estar pendientes de los signos vitales y de su
tendencia de crecimiento y desarrollo. Esta tendencia estara basada en la
capacidad de autocritica, de adaptacion al entorno y en la capacidad de cambio
y desarrollo integral en su quehacer tanto tecnolégico como administrativo y

humano.

Por su parte Siliceo, A. (1992)82, nos dice que en este nuevo mundo en el que
nos encontramos actualmente siglo (XXI), exige un nuevo liderazgo, demanda
nuevos estilos de dirigir el esfuerzo humano y organizaciones. Ante nuevos
modelos de participacion, ante nuevas organizaciones inteligentes, con mayor

educacioén y preparacion no solo en los ejecutivos, sino en toda la fuerza

® Siliceo, Alfonso. (1992), Liderazgo para la productividad en México, Edit. Limusa, México. p.

25
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laboral, se requieren renovados dirigentes que respondan a las nuevas
condiciones. Se necesitan ejecutivos que sepan promover en la fuerza laboral
nuevos valores y expectativas de superacion permanente y desarrollo, nuevas
formas de transmitir y difundir la informacion compleja de un mundo en continuo
cambio. En la era de la informacion y del conocimiento, con una sociedad mas
educada, con demandas de mayor participacion y de relaciones menos
autoritarias, las personas del siglo XXI requieren lideres mas democraticos y
concertadores, que basen su capacidad de influencia en el poder del
convencimiento mas que en el de la imposicion. En épocas anteriores a la era
industrial y bien entrados en ésta ultima, la aportacion humana de las mayorias
se basaba en la fuerza fisica, en la “mano de obra”, en la utilizacion de los
musculos. Las organizaciones modernas requieren, principalmente, la
inteligencia, la capacidad de pensar, innovar, resolver problemas y tomar
decisiones. Los hombres y las mujeres de las nuevas organizaciones, estaran
comprometidos con el trabajo en equipo y con personas en busqueda de mayor
calidad de vida. El pequefio mundo en que vivimos requiere de una conciencia
global, que se percate de la destruccion de las selvas, de los rios, de los mares
y de la capa de ozono que pone en peligro la sobrevivencia de los ricos y
pobres, de paises desarrollados y subdesarrollados o subadministrados, como
diria Peter Druker. “Hoy nos empezamos a dar cuenta que la pobreza y la

miseria de los paises afecta hasta las naciones mas favorecidas”.
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Refiriéndose también a la importancia de la cultura, autores como Barba y Solis,
sefalan que a finales de los afios setenta y principios de los ochenta se dieron
varias circunstancias, que facilitaron la introduccion del particular concepto de
cultura organizacional en el ambiente del management americano. Causa
sorpresa la rapida popularidad que adquirieron en estos afos, temas que
posteriormente se volvieron recurrentes como los de excelencia, calidad total,
valores compartidos, espiritu de grupo o circulos de calidad. Uno de los best-
sellers mas conocidos de esta época es el libro “En Busqueda de la
Excelencia”, de Peters y Waterman (1982), donde se propone la recreacion, al
interior de las organizaciones, de una cultura que valorice su producto, su

imagen, sus héroes y lleve a cabo un esfuerzo sostenido hacia la excelencia.

Estos autores plantean dos ejes fundamentales, por un lado, un nuevo papel
de los dirigentes de empresas para convertirse en héroes, en creadores de
mitos y valores, catalizadores de simbolos que entusiasmen y unifiquen a los
trabajadores, movilizandolos hacia la productividad y al alto desempefio, y por
otra parte dicho planteamiento es complementado con el concepto de calidad
que integra aspectos identificados con el modelo japonés de organizacion, tales
como los circulos de calidad, los sistemas de cero inventarios y cero defectos, y
la produccion just-in-time. La gran importancia atribuida a la variable cultural,
para alcanzar una alta competitividad, a través de las nuevas formas de
organizacion, no explica por si misma el gran interés despertado por el tema

cultural y simbdlico durante los afios ochenta. Parece ser que adicionalmente se
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han presentado transformaciones mas profundas, en las sociedades modernas
que estan también en la base del creciente interés, en el tema de la cultura en
las organizaciones. La tecnocratizacion de la vida social, y la destruccion de los
patrones culturales tradicionales, son resultado de la creciente division funcional
del trabajo que ha sido alcanzada en nuestra sociedad, que presenta una
transferencia cada vez mayor de funciones, hacia las organizaciones formales y
hacia varias profesiones, que anteriormente eran realizadas por otras
instituciones sociales (por ejemplo la familia ampliada). La tendencia general de
una rapida destruccion de patrones culturales integrados, incluyen una serie de
tendencias mas especificas como son, entre otras: una desacralizacion de la
vida cotidiana, provocada por la perdida de significacion de la moralidad y la
religion; una reduccion de significacién de la identidad adquirida por los roles
sexuales y los niveles generacionales (ancianos, adultos y jovenes), un cambio
de actitud frente a las autoridades, las figuras paternas y la moral sexual; la
pérdida de atributos culturales especificos por la pertenencia a una clase social;
la declinacién de la tradicional ética del trabajo. Asi mismo, Barba y Solis
(1997), refiriendose a la metafora cultural, que la relativa compatibilidad de los
principios del funcionalismo sociolégico americano y de los principios de la
teoria general de sistemas (con sus enfoques particulares), permitié su
conjuncion para desarrollar un método de analisis organizacional, que parecio
soélido, durable y muy popular, La perspectiva de sistemas logré alcanzar una
hegemonia intelectual sobre los estudios organizacionales, por mas de medio

siglo y la ortodoxia de este enfoque todavia continua teniendo una gran
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influencia en la investigacion y en la ensefianza. Tanto el conocimiento tedrico,
como la accion administrativa y el gobierno de las organizaciones han
privilegiado hasta el momento una concepcidn econdmica y cuantitativa,
asentada en un determinismo causal del mundo de la empresa, una vision
instrumentalista del individuo basada en un analisis conductista de su
comportamiento, y una explicacion socioldgica restringida del accionar de los
grupos informales en la empresa, vaciando con ello a la organizacion de su
contexto social, cultural e histérico mas amplio y excluyendo también una

comprension cualitativa de su realidad.®

Autores como Dolan y Garcia (1999), sefialan que el estudio de las actitudes,
las creencias y los valores adquirio desde entonces un nuevo significado, que
los sicélogos se encargarian de ampliar. Las creencias son asumidas
generalmente como estructuras de pensamiento desarrolladas a lo largo de
varios afos, y que permiten explicar y dar sentido a la realidad. Ellas se
anteponen a los valores, los cuales se expresan individualmente. Las actitudes,
por su parte, hablan de nuestros sentimientos hacia un objeto o sujeto en

particular y, por lo tanto, de nuestra disponibilidad de accién.

La aportacion de los autores antes mencionados, nos dan una clara idea de los

avances que en materia cultural han desarrollado las organizaciones, donde se

% 1dem 59. p. 95
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aprecia que es necesario que estas adquieran culturas organizacionales
especificas destinadas a llenar la pérdida de las significados, valores,

costumbres entre otras caracteristicas propias de la cultura.

3.2.1 Cultura y Valores.

Los valores son un tema nuevo en la filosofia, la disciplina que los estudia es la
axiologia. Los intentos de esta disciplina redirigian sin excepcién, a valores
aislados y en particular el bien y al mal. El estudio de estos valores aislados
adquiere hoy un nuevo significado al advertirse el hilo sutil que los une y la
proyeccidon de luz sobre cada uno de estos sectores que arroja toda

investigacion de conjunto sobre la naturaleza propia del valor.

Refiere Frondizi (2004),%* los valores constituyen un tema nuevo en la filosofia:
la disciplina que los estudia, la axiologia ensaya sus primeros pasos en la
segunda mitad del siglo XIX. Es cierto que algunos valores inspiraron profundas
paginas a mas de un filésofo, desde platon en adelante, y que la belleza, la
justicia, el bien, la santidad, fueron temas de viva preocupacion de los
pensadores en todas las épocas. No es menos cierto, sin embargo, que tales
preocupaciones no lograban recortar una region propia, sino que cada valor era

estudiado aisladamente. La belleza, por ejemplo, interesaba por si misma y no

# Frondizi Risieri. 1972. Introduccion a la axiologia. Edit. Fondo de Cultura Econémica, México,
D.F. 32. Edicién. P. 11-16
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como representante de una especie mas alta. Sefiala ademas este autor que
los valores no existen por si mismos, al menos en este mundo necesitan de un
depositario en que descansar. Se nos aparecen, por lo tanto como meras
cualidades de esos depositarios: belleza de un cuadro, elegancia de un vestido,
utilidad de una herramienta. Por lo tanto por ser cualidades, los valores son
entes parasitarios, que no pueden vivir sin apoyarse en objetos reales y de fragil
existencia, al menos en tantos adjetivos de los “bienes”. Mientras que las
cualidades primarias no pueden eliminarse de los objetos, bastan unos golpes
de martillo para terminar con la utilidad de un instrumento o la belleza de una
estatua. Antes de incorporarse al respectivo portador o depositario, los valores
son meras “posibilidades”, esto es, no tienen existencia real sino virtual. No hay
que confundir los valores con los llamados objetos ideales, esencias,
relaciones, conceptos, entes matematicos, la diferencia esta en que éstos son
ideales mientras que los valores no lo son. Captamos Ila belleza,
primordialmente por via emocional, mientras que la idea de belleza se aprende
por via intelectual. Los valores pueden ser negativos y obviamente positivos, los
primeros como la injusticia, lo desagradable, la deslealtad, etc; que son como la
contrapartida de los segundos. Los valores estan ademas ordenados
jerarquicamente, esto es, hay valores inferiores y superiores, sin embargo no

debe confundirse la ordenacion jerarquica de los valores con su clasificacion.

151



La filésofa espafiola Adela Cortina (1996),%°nos presenta un texto muy
sugerente con respecto al tema de los valores como caracteristica esencial de
la cultura. La autora clarifica la diferencia entre moral y ética, considerando que
la primera alude a la importancia de los valores en la vida cotidiana, mientras

que la segunda se encarga de su estudio.

En el Cuadro 12 la autora propone algunos ejemplos de valores, donde se
puede apreciar de inmediato que los valores mas visibles para la empresa
seran aquellos que se ubican en el reglon de la utilidad; sin embargo, es
importante sefalar de inmediato que todos aquellos estan presentes, aunque de

manera diferenciada, en los miembros de la organizacion.

Por otro lado, sefala que es de esperarse que en organizaciones diferentes,
enfaticen algunos valores en detrimento de otros; por ejemplo, las
universidades podrian privilegiar los valores intelectuales, mientras que las

iglesias lo harian con los religiosos.

8  Cortina-Martinez ~ (1996). Etica. 2a. ed. Madrid: Ediciones Akal, S.A.En

http://www.mty.itesm.mx/dhcs/centros/cvep/2e.htm
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CUADRO 12

VALORES HUMANOS

VALORES EJEMPLOS
Sensibles Placer/dolor
Civilizatorios Util/perjudicial
Vitales Noble/vulgar
Culturales o espirituales Justicia/injusticia
Estéticos Belleza/fealdad
Intelectuales Verdad/falsedad
Utiles Eficacia/ineficacia
Religiosos Sagrado/profano
Morales Justicia/injusticia

Fuente: Cortina, Adela (1986)

Desde otro punto de vista complementario Frankl, V.E (citado por Siliceo,
Alfonso, 1992), dice que toda cultura, tiene un caracter mediador e instrumental.
Los animales irracionales, nuestros mas préximos vecinos en la escala de la
vida, para sobrevivir s6lo cuentan con programa genético de comportamientos
que, a veces, se suele resumir en la generalizacion del instinto, Los animales
irracionales nacen sabiendo hacer en su momento lo que tienen que hacer. El
ser humano llega al mundo desprovisto de todo programa de accion, y
capacidad de aprender cualquier comportamiento que esté a su alcance. Pero
es el grupo humano, con su propio sistema cultural, el unico que le puede

ensefar a ser hombre, que no es otra cosa que hacerle pasar el umbral que
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separa a la naturaleza de la cultura. Con la cultura como herramienta, el

hombre de todas las sociedades ha enfrentado el triple desafio que ninguna

cultura ha podido soslayar:

a)

b)

Para vivir en la naturaleza y de sus recursos, los grupos humanos han
disenado los mas diversos sistemas econoémicos que les han permitido
obtener los recursos de alimentacién, vestido, albergue, herramientas,
etc.

Para vivir en sociedad, hacia dentro y hacia fuera del propio grupo, las
culturas han contado siempre con subsistemas de parentesco,
organizacion politica, organizacion social, empresarial, institucional, etc.
Quien no vive en la polis, es decir en sociedad, es porque 0 no es
humano o es mas que hombre, segun el sentir de Aristoteles.

Para vivir en relacion con las fuerzas sobrenaturales y suprasociales, los
grupos humanos han desarrollado sus sistemas religiosos desde los mas
elementales, como podria ser un modelo totémico en el que se da culto a
un antepasado comun representado en un animal, hasta los mas
complejos, como la religion nahuatl desarrollada por los aztecas y que

nos ha descrito con tanta precision Fray Bernandino de Sahun.
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Por su parte Frankl (1994)%, dice que la cultura, por consiguiente, no es un lujo
en cuya produccion los grupos humanos se permitieron matar sus ratos de ocio.
En su conjunto, la cultura es un hecho indispensable e inevitable. Su aparicion y
desarrollo posterior tiene que ver, sin duda, con importantisimas adaptaciones
evolutivas, algunas de las cuales las realizaron los mamiferos predecesores del
hombre, entre las que destaca el desarrollo sorprendente de su cerebro; la
estructura peculiar de su cerebro con su capacidad de produccion y
comunicacion de significados, unida a su condicion gregaria o social,
constituyeron las condiciones minimas y suficientes para la aparicion del

fendmeno cultural humano.?’

Agrega ademas que el grupo humano y la cultura son realidades inseparables;
no puede existir el uno sin el otro. Dado que los grupos humanos se suelen
dividir, por razones de su propia organizacion interna, en subgrupos (por criterio
de sexo, edad, ocupacion, etc,), la cultura, entendida esta vez como un arbol,
tendra diversas ramificaciones a modo de subculturas que responderan a las
necesidades de organizacion y de significaciones especificas que cada grupo

tiene. Por ejemplo, dentro de lo que podriamos llamar, con imperdonable

8 Franki (1994), “El hombre en busca de sentido”. En Siliceo, A. 1992. p. 40-68.

8 Entre las adaptaciones que parecen haber marcado el camino que condujo a la hominizacion,
suelen mencionarse: la transformacién de la garra en mano capaz de agarrar objetos y la
braquiacion (trasladarse de rama en rama columpiandose con los brazos); el caminar sobre dos
extremidades; la marca erecta o vertical; y sobre todo, el desarrollo del cerebro o masa
encefalica humana. Segun algunos especialistas, desde los primeros elementos que indican
presencia de cultura hasta nuestros dias, el cerebro humano pasé de unos 400cm3 a 2000.
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generalizacion, cultura mexicana occidental, es claro que la cultura de los
médicos; la cultura de los empresarios es distinta de la de los eclesiasticos; etc.
Es en esta ramificacion inevitable que experimenta la macrocultura de una
sociedad, en donde situamos a la cultura organizacional como contribucion a
la antropologia aplicada y como instrumento en el ejercicio de la observacion,
analisis y desarrollo de las relaciones sociales que tienen lugar en empresas e

instituciones como medio de lograr sus objetivos.

Este autor sefala también que, normalmente el conjunto de valores sobre los
cuales se construye la convivencia de un grupo social, tiene al menos las
siguientes caracteristicas:

e Configuran una parte fundamental de la identidad: Tienen que ver
con la naturaleza y finalidad del grupo. En este sentido, los valores
que el grupo inculca y espera que vivan los individuos, expresan la
identidad o peculiar forma de ser del grupo.

e Los valoresy la realizacion humana. Los valores, como parte de la
cultura, también tienen un caracter de mediacion instrumental en
la realizacion humana, Por eso la concepcidn de la naturaleza, de
la sociedad y de lo sagrado repercuten, inevitablemente, en la
construccion de los valores preferenciales o escala de valores.

e Por medio de los valores la cultura orienta el comportamiento. Los

valores expresan como debe ser la vida presente pero también
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indican la direccion con que se quisiera construir el futuro o la
utopia. Una vez definidos los valores que rigen la vida grupal, se
supone que, en la medida en que todos sus miembros orientan
sus comportamientos a ellos, el grupo alcanza la maxima
adecuacion entre la vida real y las normas ideales; a eso le
[lamamos integracion axiologica.

Los valores regulan la vida social. Esto quiere decir que en un
grupo social estable, natural o resultado de una decision humana,
como es la empresa; las relaciones sociales, el modo de ubicarse
el individuo en ellas y el grado de eficacia con que ambos datos
afectan en el logro de los fines que se propone, estan en relacion
directa con el grado de integracion consciente que el grupo logra
en torno a estos dos ejes:

v' La tradicibn o memoria institucional: por lo general esta
contenida en la épica de los inicios, en la historia oral o
documentado, transmitida, en los mitos o relatos que
condensan mejor el espiritu de la empresa.

v El proyecto colectivo: expresado en la vision y mision de la
organizacion permanentemente actualizadas.

e Los valores y la busqueda de sentido. La dinamica de los

valores y su influencia en la vida parecen inscribirse en la
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necesidad absoluta del hombre debe vivir en un mundo de

significados.

Por lo tanto, es ampliamente conocido que uno de los elementos basicos que
permiten fortalecer las acciones de mejora dentro de las organizaciones son los
valores, que son las base de las mismas, Simon y Garcia (1999), mencionan
que la gestidn por valores es una forma superior de provocar el cambio y el
desarrollo dentro de una organizacidén, por esa razén es que en el presente
apartado se presenta un marco de valores que orienten la profesionalizacion del
servidor publico. Los valores son una expresion de la cultura, en este sentido el
concepto de cultura se remonta como el sistema a través del cual cada persona
o la colectividad aceptan la manera en como opera una organizacion o grupo en
tiempo y forma, es decir la cultura es el sistema de términos, categorias e
interpretacion de imagenes que tienen las personas internamente ante una

situacion dada.®

Los valores, en el sentido del deber ser, son las preconcepciones fundacionales
que delinean el propdsito y funcionamiento basico de las organizaciones, ya
que los valores son por definicién no confrontables o debatibles (Schein, 1988,

citado por Frederick, 1995). Menciona ademas que los valores forman parte de

® Siliceo, A (1992) Liderazgo para la productividad en México, Edit. Limusa, México, Pgs. 40-

68.
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las asunciones basicas de la organizacion. Por tanto, solamente cuando los
valores han logrado un nivel de consenso social y aceptabilidad basados en su

instrumental de validacion pueden ser transformados en creencias.

Se concluye este apartado con la siguientes expresiones: la cultura y los
valores son un binomio dificil de separar, ya que son dependientes, tal y como
lo expresan los autores antes mencionados, los valores son de vital importancia
para la existencia de las organizaciones, ya que estos se encuentran
comprendidos dentro de la cultura organizacional. Es importante citar lo que la
filosofa Adela Cortina menciona al referirse a los valores, ya que ella los
considera como la caracteristica esencial de la cultura, es decir son tan
necesarios que la cultura no puede prescindir de ellos. Sin embargo
actualmente en nuestra cultura se dice que los valores estan devaluados, ya
que se aprecia que se estan perdiendo o dejando de aplicar, cuando estos son

la base principal de la cultura de un pueblo.

Asi también, Ila aportacion de otros autores como Simoén y Garcia, que nos
dicen que los valores son una forma superior de provocar el cambio y el
desarrollo de las organizaciones. Esto denota la vital importancia que los

valores tienen como parte integral de la cultura organizacional.
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3.2.2 Cultura regional

En este apartado revisaremos a algunos investigadores que se han avocado
principalmente a estudiar la cultura desde el punto de vista regional, destacando

su importancia como base para la cultura nacional.

De acuerdo con Montaio (1991), la dimension internacional es un fendmeno
complejo que las organizaciones de la region no pueden enfrentar, mediante el
traslado de formas organizacionales simples. Segun este autor, el analisis
organizacional en los paises de América Latina se apega generalmente a los
lineamientos de la interpretacion racional formal realizados por los autores de
paises industrializados, especialmente de Estados Unidos. Asi mismo,
establece: que los modelos mas dinamicos son los de inversion extranjera y de
conglomerados, debido a la competencia internacional. Sin embargo, en
América Latina y México la transferencia de modelos organizacionales continua
generando gran incertidumbre respecto a las consecuencias que tiene la
incorporacion de modelos de otras regiones del mundo respecto a la eficiencia
organizacional. El autor analiza los cambios que han experimentado las
organizaciones mexicanas desde la etapa de sustitucion de importaciones hasta

la globalizacién econdmica, donde resalta que en la etapa de sustitucion de
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importaciones en México se usaba mas la planeacion estratégica y ahora esta

orientada hacia una cultura corporativa y una reingenieria.”

PExiste otro concepto de cultura muy importante que se refiere a la formacién
del hombre, a su desarrollo y perfeccionamiento espiritual, psicolégico e
intelectual, y se remonta a la Grecia antigua y por supuesto a Roma. En ambas
civilizaciones, la cultura se definia como la educacién del hombre a través de
las artes. La poesia, la elocuencia y la filosofia eran las disciplinas mediante las

cuales se formaba al hombre.

Segun este concepto, ser culto significa conocer muchas disciplinas, en
especial las bellas artes y las humanidades. Una visidon aristocratica, ya que
esto sélo pueden alcanzarlo unos cuantos. El resto de las personas que no
pueden acceder a esta educacion, erroneamente, se les tacha de incultos. El
término es equivoco porque todos los humanos tenemos la cultura, en la cual
nacemos, crecemos y nos desarrollamos. La cultura nos permite identificarnos,
saber quiénes somos, de donde venimos y hacia dénde queremos ir; nos ubica,
nos define y nos diferencia de otras identidades. Aqui encontramos otra

realidad muy importante e intimamente ligada a la cultura: la identidad.

% Montario Hirose, Luis (1993). “La Modernidad Organizacional. Una proximidad al Estudio de

las Realidades Locales”, en: Estrategias Organizacionales, No. 11, UAM-I, México, 11-31 pp.

% La informacién fue tomada de: http://iscson.uson.mx/larevista/cultura.htm. consultado en
Mayo del 2005.
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Donde la identidad es la certidumbre de pertenecer a una familia, a un grupo
social, a una congregacion, a una comunidad, a un estado, a un pais. Este
sentido de pertenencia es lo que me permite darme cuenta de lo diferente que
soy respecto a otro que no es de mi familia, de mi pueblo, de mi estado. La
identidad se construye a través de practicas sociales concretas. No es producto
de la imaginacion o del deseo. La identidad la vamos adquiriendo desde la
cuna, dependiendo de dénde, cdmo, cuando y con quién hayamos nacido. De
ahi el problema de identidad que sufren las personas al no aceptar con orgullo,
ser de donde son y querer ser lo que no son. El problema de nuestra identidad,
de nuestra relacién con lo mexicano, es que no hemos valorado en toda su
dimension nuestra riqueza cultural, lo variado y diverso de sus manifestaciones.
Tampoco hemos valorado nuestra capacidad creativa. Esta la confundimos, por
ejemplo, con improvisacion, cuando hay nuevas formas de hacer las cosas. Nos
perdemos tratando de imitar a otros y desconocemos nuestra esencia. Nos
olvidamos de la oportunidad de saber qué es lo mexicano: su fuerza, su coraje,
su valentia, su solidaridad, su generosidad, su tenacidad para el trabajo y para

la vida, su amor a la familia. Aquellos a quienes queremos imitar han perdido en
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buena medida una interminable lista de valores, de virtudes, de puntos a

nuestro favor.”’

3.2.3 Cultura y cambio organizacional

La vinculacion que la cultura tiene con el cambio organizacional, es
consecuencia de los atributos que la forman, por lo tanto cuando se propicia el
cambio dentro de las organizaciones, ya sea desde el punto de vista positivo o
negativo es por que las variables de la cultura estan influyendo. En esta seccion
se analizan las aportaciones de investigadores que se avocan a estudiar la

cultura y su correspondiente influencia en el cambio organizacional.

En primer término analizaremos a Barba (2000), quien sostiene que los cambios
en los paradigmas de la administracion se dan en el marco de la sociedad
mundial, misma que asiste a un aumento explosivo de interconexiones,
interacciones e interdependencias entre Estado y sociedad. Los procesos que
se desarrollan en el marco de la mundializacién expresan en los espacios
economicos, socioculturales y politicos, y es en este contexto en que ha tenido

lugar la tercera revolucion industrial, la consolidacion del proceso de

91 L . . . . - C
Asi, nuestra cultura regional, nuestra identidad es tan valida y significativa para nosotros,
como lo es la del vecino para ellos. Es el conocimiento y el respeto mutuo donde nos

enriguecemos sin desmerecer ninguna identidad, sin despreciar ninguna cultura.
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globalizacion y la formacion de los bloques comerciales. A partir de la década
de los setenta se consolida lo que se podria denominar la tercera revolucion
industrial, caracterizada por el desarrollo de la ciencia y la tecnologia basado
principalmente en la informatica, la telematica, la robdtica y la biotecnologia.
Esta revolucion tecnologica se convierte en una de las condiciones sustantivas

para la modernizacion y la flexibilizacidon de las instituciones.

Por otra parte, surge la globalizacién, que es un conjunto de procesos en virtud
de los cuales los estados nacionales soberanos se entremezclan, e imbrican
mediante actores internacionales y sus respectivas posibilidades de poder,
orientacion, identidad. Asi, se puede interpretar que la globalizacién son los
procesos en donde las corporaciones multinacionales tienen un papel
protagonico. Al considerar la complejidad de la globalizacion en términos
culturales, se esta popularizando el concepto de globalizacidon, en sustitucion
del concepto de globalizacion cultural, para expresar el acercamiento y mutuo

encuentro de las culturas.

Agrega ademas este autor, que uno de los problemas fundamentales para la
transformacion de las estructuras y los procesos de las nuevas formas de
organizacion fue la necesidad de construir modelos alternos de administracion,
que facilitaran el cambio y que, al mismo tiempo, se adecuaran a los modelos
de organizacion exigidos por el entorno emergente. Estaba claro que, a partir

de la década de los setenta, los paradigmas de la administracion clasica ya no
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correspondian al nuevo perfil de organizacion, por lo que a partir de finales de
esa década, se expande un alud de propuestas originales y distintas de la
administracién clasica, elaboradas a partir de la experiencia empirica de
gerentes, administradores y consultores, con la colaboracién de académicos de
formaciones diversas como antropologos, filésofos, socidélogos que afos atras
hubieran sido extrafios y ajenos en el campo de la administracion tradicional.*?

Por otra parte, algunos estudiosos de la cultura organizacional animan a que
nosotros percibamos las organizaciones en nuevas maneras, es decir verlas
desde otros enfoques, de tal forma que comprendamos que no solo existen las
organizaciones ortodoxas, sino que existen las organizaciones modernas y
postmodernas, donde predominan nuevos conceptos culturales fortalecidos por

los cambios propios de la globalizacion.®®

Uno de estos autores es Goffman (1961), que se avoca al estudio clasico de

hospitales psiquiatricos. Este autor ve el orden social, todas las practicas del

92 Barba-Alvarez, A. 2000. Cambio organizacional y cambio en los paradigmas de la

Administracion. Revista IZTAPALA, 48:12-15.

93 p i L : o i
El concepto de “globalizaciéon”, puede asimilarse al de ‘“internacionalizacion” o al de

“‘mundializacion”, si con él queremos expresar el aumento de las relaciones que mantienen
entre si los diferentes territorios del mundo, hasta el punto de que, cada vez mas, una mayor
proporcion de los aspectos locales son ininteligibles sin hacer referencia a la escala mundial.
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hospital como los fendmenos en la necesidad de explicacion/entendimiento.
Otro Feldman March (1981), quien propone el estudio del significado de
informacion en las organizaciones. Estos investigadores sugieren que la
preocupacion con la informacion no esté extendida por cualquier razén
instrumental-racional pero debido al valor cultural atribuido a la informacion. Un
tercero es Schwartz (1988) quien se refiere a la discusion, dibujando la teoria
psicoanalitica, del trasbordador espacial como un simbolo nacional y
organizacional. Enfocado en el desastre del Challenger y la funcion simbdlica
de la NASA interpretada con la cultura americana. Schwartz apunta al cambio
de la funcion simbdlica de vuelo espacial tripulado del “guerrero combate”, el
hombre valiente, competente que simbdlicamente representa los Estados
Unidos contra los rusos (el competidor enemigo) y por virtud, al rechazo de
diferencia. La regresion en la cultura organica de la NASA, puede verse como
un elemento significante detras de la tragedia. Un cuarto estudio de “abriendo el
0jo”, es un articulo por Mills (1988), sobre organizacion, género y cultura. Mills
puntualiza la ignorancia y la marginalidad de la cultura en el analisis
organizacional y sostiene esa discriminacion del sexo, que es incluido en
valores culturales que penetran organizaciones y el concepto de la organizacion
misma. Otro estudio es el Ouchi (1981), la comparacion de la organizaciones

Americanas con las Japonesas el cual ofrece una nueva perspectiva en las
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comprensiones culturales Occidentales de la jerarquia, control, el camino de la

carrera y la especializacion.®

Por su parte, Montafio, Hirose (2000: 47)%° sefiala que “la cultura
organizacional no es una cultura a escala, que presenta una situacion
semejante al concepto de democracia en las organizaciones. Ambas (cultura y
democracia), no son mecanismos de regularizacion organizacional,
administrables, sino que pertenecen al terreno de lo social amplio. Son
dispositivos de generacion de sentido y de resolucion de conflicto y no formas
para asegurar la eficiencia. Es evidentemente un abuso del lenguaje; ¢qué
lenguaje no es abusivo?, que se ha forjado ya un lugar en la literatura
administrativa®”. Agrega ademas este autor que la organizacion mexicana es
hibrida, con base en la propuesta de Barba y Solis (1997): es cierto, no es
sindnimo de unicidad sino de pluralidad. En este mismo sentido, podemos decir
que los paises en vias de industrializacion no constituyen tampoco un paso
previo a la industrializacién, sino a una realidad también hibrida segun lo que
sostiene (Pipitone 1994). Por lo tanto concluye este autor comentando que los

procesos de diferenciacion organizacional deben ser estudiados a partir de la

% Informacién tomada de Alvesson Mats (1993) Cultural perspectives on organizations.

Cambridge University Press, Cambridge, pp. 46-73

% Montafio-Hirose, L. 2000. Diversidad y similitud organizacionales. Perspectivas y

controversias. UAM-I. Revista IZTAPALA, 48:46-48.
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rica, contradictoria y compleja red de relaciones sociales, construidas
histéricamente, en vez de continuar forzando nuestras fragiles organizaciones a

entrar en estrechos marcos teodricos.

Segin la aportacién de Heydebrand, Wolf V.(1989).*° Los cambios
organizacionales tan profundos que estan ocurriendo en el medio ambiente
organizacional, tales como el poder del trabajo, investigaciones, division y
control del trabajo estan coexistiendo en la actualidad. Tenemos que revisar
algunas de las mejores investigaciones topoldgicas existentes, con una vision
acerca del aumento de nuevas formas de organizaciones que diferentes
observadores han descrito y analizado. Finalmente tenemos que colocar por
delante una de las subhipotesis estructurales para capturar la variedad de
procesos y conexiones que aparecen para conectar los cambios en las formas
de organizacion a las de capitalismo post industrial. Tenemos articuladas seis

dimensiones en términos de cuales formas burocraticas® aparecen para

% Heydebrand, Wolf V. 1989. “New Organizatial Forms”, in Work and occupations, 16/3,
USA.pp 323-357

% La burocracia surgié como consecuencia de la necesidad de orden y precision sentida de las
organizaciones y de los trabajadores por un trato justo e imparcial. El modelo burocratico de la
organizacion surgidé como reaccion contra el nepotismo, Crueldad y juicios tendenciosos e
imparciales de la administracion. La finalidad de la Burocracia es organizar detalladamente y
dirigir estrictamente las actividades de la empresa con la mayor eficiencia posible.
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diferenciar desde post burocratismo y formas tecnocraticas.®® Las nuevas
formas de organizacion identificadas aqui no existian prioritariamente para el
surgimiento de post industrialismo alrededor de 1960, y ellos son claramente
una respuesta del cambio que la transicion post industrial ha producido. En
conclusién, la organizaciones modernas y posmodernas que nos ha tocado
conocer, han cambiado porque su estructura, modelo de gestion, ya no
responden a las necesidades imperantes de neoliberalismo®como
consecuencia de la globalizacion, y en lo que respecta a la cultura, esta se ha
modificado, en México hemos importado otra culturas, principalmente del
mundo occidental, es por eso la preocupacién de las personas adultas, cuando
se expresan manifestando “estamos perdiendo nuestras raices,” “nuestros

jovenes estan copiando esquemas de otros paises”.

® Técnica especializada en alguna materia de economia, administracion, etc. Se dice
tecnécrata a una persona que ejerce su cargo publico con tendencia a hallar soluciones
eficaces por encima de otras consideraciones ideologicas o politicas.
es.wikipedia.org/wiki/Neoliberalismo

9 . . o . . - - .
Técnica especializada en alguna materia de economia, administracion, etc. Se dice

tecnécrata a una persona que ejerce su cargo publico con tendencia a hallar soluciones
eficaces por encima de ofras consideraciones ideoldgicas o  politicas.
es.wikipedia.org/wiki/Neoliberalismo
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3.2.4 Otras influencias Culturales

Los académicos americanos han entablado guerras de cultura (si bien es cierto
que son demasiadas bajas). Los politicos urgen a una revolucion cultural.
Aparentemente, se necesita un cambio cultural sismico para resolver los
problemas de la pobreza, las drogas, los abusos, los crimenes, la falta de
legitimidad y la competitividad industrial. Se habla y se habla sobre las
diferencias culturales entre los sexos y las generaciones, entre los equipos de
balompié o entre las agencias de publicidad. Cuando falla una fusion entre
empresas, se explica diciendo que sus culturas no eran compatibles. La belleza
de todo esto es que todo el mundo lo entiende. Tratamos de vender “semiética”,
pero lo encontramos algo dificil, informaba una compafia londinense llamada
Semidtic Solutions, “asi que ahora vendemos “cultura”. '®

Y no hay motivo ni llamamiento alguno para no tratar la cultura como se
merece.'®" La cultura lleva la voz cantante por lo que se refiere a motivar la
conducta del consumidor, proclama un folleto de la empresa, mas persuasiva
que la razoén, mas “de masas” que la psicologia. También hay un mercado

secundario floreciente en el discurso cultural. A mitad de los noventa, las

librerias colocaron secciones de “estudios culturales” en las primeras

1% Mac Farquar, L. 1994, This Semiotician Went to Market. Lengua Franca, septiembre/octubre.

p. 62

%" Informacién tomada de: Goodbye to Tristes Tropigyes: Ethnography in the Contexto f Modern

World History”, Journal of Modern History, n° 65, 1993, pags 3 y 4

170



posiciones, las mismas ocupadas en su momento por religion de la New Age vy,
antes, por la autoayuda. Guy Brussat, el encargado de libros de Olson, en
Washinton D.c., explicaba: “Alguien ve sociologia y piensa, un texto arido y
académico”. Ves “estudios culturales” y piensas jOh, cultura! Es algo
psicologico y sutil. Hoy, todo el mundo esta en la cultura, para los antropélogos,
hubo un tiempo en que la cultura fue un término técnico, propio del arte de la
disciplina, ahora los nativos les contestan hablando de arte de la disciplina.
Ahora los nativos les contestan hablando de cultura, “La cultura, el vocablo
mismo o algun equivalente local, esta en los labios de todo el mundo”, ha

sefalado Marshall Sahlins.

Roger Kimball, seiala al referirse al significado de la palabra cultura: que ésta
adquiere un significado mas bien diferente para unos investigadores de
mercados en Londres, para un magnate japonés, unos aldeanos de Nueva
Guinea o un clérico radical en Teheran por no mencionar a Samuel Huntington.
No obstante, los conceptos que tienen en mente desprenden un aire de familia.
En su sentido mas general, la cultura es simplemente una manera de hablar
sobre las identidades colectivas. Sin embargo, el estatus también esta en juego.
Mucha gente cree que las culturas se pueden medir unas respecto a otras, y
esta gente se siente inclinada a evaluar su propia cultura por encima de las de
los otros. Incluso pueden pensar que sélo existe una civilizacion genuina, la
suya, y que el futuro, ya no es solo de la nacién, sino del mundo, depende de su

supervivencia. Pese a los multicultarislas, insiste Roger Kimball, la eleccion a la
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que nos enfrentamos hoy en dia no es una cultura occidental “represora” y un
paraiso multicultural, sino entre cultura y barbarie. La civilizacion no es un don,
es un logro, un fragil logro que se debe sostener y defender radicalmente ante

aquellos que lo asedian, dentro y fuera.'®?

Por su parte Talcott Parsons y los antropdlogos americanos. Fevre, Elias y
Williams confeccionaron genealogias para tradiciones particulares del
pensamiento acerca de la cultura y la civilizacion, tradiciones y genealogias que
identificaron respectivamente como francesa, alemana e inglesa. Como John
Stuart Mill, Parsons reviso las tradiciones francesas y alemana, que tildé en
cada caso de discursos positivistas e idealista, para que al igual que Mill,
ofrecer su propia sintesis. Parsons expuso los rasgos principales de esta nueva
teoria de la accion en el sistema social, publicado en 1951. En términos de
accion, es conveniente clasificar el mundo objetivo como compuesto por tres
clases de objetos: “sociales”, “fisicos" y “culturales”. Cada clase de objetos
formaba un sistema: sistema social, sistema de la biologia y personalidad del
individuo, y sistema cultural. El individuo era a la vez un organismo biologico
dotado de una personalidad particular; un ciudadano y miembro de la sociedad,
asi como un poco filésofo, con ideas, valores y teorias bullendo continuamente
en su cabeza. Tal como habia estimado Pareto, Durkheim y Weber; varias

disciplinas habrian de colaborar para poder entender como se combinaban

1% Roger Kimball “Tenured Radilcals”, New Criterion, enero de 1991, pag. 13
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esos distintos sistemas para influenciar las acciones premeditadas. En 1946,
Parsons establecié en Harvard un Departamento de Relaciones Sociales, de
adscripcion interdisciplinar, reuniendo bajo su liderazgo a soci6logos,
psicélogos y antropdlogos. Lo que tenia en mente era una verdadera
remodelacion de las ciencias sociales, el establecimiento de una division del
trabajo racional y una burocracia académica mas ordenada y eficiente. La
psicologia se ocuparia del individuo, con la naturaleza humana y sus
singularidades. La sociologia tomaria como objeto los sistemas sociales.
Quedaba lo que Parsons habia pasado a llamar sistema cultural. Este concepto
no habia jugado un papel central en The Structure of Social Action, pero surgio
hecho y derecho en 1951, con el sistema social. Entonces, la “cultura” se
convirti6 en un paraguas terminoldgico para el reino de las ideas y de los
valores. Su medio era la circulacion de simbolos: “Los objetos culturales son
elementos simbolicos de las tradiciones culturales, ideas o creencias, simbolos
expresivos o patrones de valores”. Pero, ¢quién se podia encargar de su
estudio cientifico?. Hasta entonces, generalmente se habia dejado el sistema
cultural en manos de los humanistas, con resultados insatisfactorios, pero habia
una ciencia social marginal que podia ser capaz de sacar algo mas de partido
de todo ello. Parsons sugirio que una ciencia de la cultura debia ser “aquello en
lo que, segun su trayectoria actual, se tiende a convertir la teoria antropologica”.

Seria una ciencia altamente especializada, centrada en “el sistema del modelo
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cultural como tal, y no en el sistema social con el que se involucra, ni con las

personalidades como sistemas”'®

La aportacion de los autores arriba citados nos hace reflexionar sobre la cultura
que deben tener las organizaciones, comprender cual es en realidad la cultura,
si es buena o es mala, si esta cultura cuenta con la mayoria de las
caracteristicas que ellos refieren, tales como; valores, creencias, credos,
costumbres, simbolos, entre otros. En mi opinion, considero que no hay una
cultura buena o mala, si no que cada cultura posee sus caracteristicas, y en
mayor o menor grado son poseedoras de las variables que las identifican.
Obviamente un individuo que ha crecido y se ha desarrollado en una region
donde la cultura regional se caracteriza por costumbres populares no puede
parecerse a otro que se ha desarrollado en una gran metrépoli, sin embargo
quienes viven en un mismo pais, por enorme que este sea, conservan
caracteristicas genéricas similares que los identifican y diferencian de los

miembros de otros paises aun cuando estos paises sean colindantes.

Una vez revisada la opinion de varios estudiosos de la cultura en general y la
cultura organizacional, encontramos similitud de criterios en autores como Tylor

(1871), Lowie (1917), Parson (1937), Ouchi (1981), Smirch (1983), Shein

'% Parsons (1937), “The Structure of Social Action: A Study in social Theory with Special

Referente European Writers”. En Kuper, A. (2001). pp. 66-71
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(198%5), Siliceo A. (1992), Alabat Pino (1995), Casares Siliceo (1998), Davila
(1999), Clifford (2003), Montaio H. (2004); por mencionar algunos, quienes
transitan con sus reflexiones por el mismo camino; teniendo como comun
denominador que la cultura es un ente complejo constituido por valores,
creencias, simbolos, conductas y formas de pensar y de actuar. Dando cada
uno su concepcion personal al significado de la cultura, y destacando como
variables integradoras de este concepto, componentes subjetivos que
identifican a los seres humanos de los demas seres vivos; cuyas caracteristicas
los unen para integrarse en grupo y de esta forma luchar por la supervivencia, y
es aqui donde predominan los atributos, cualidades o defectos que identifican a
una sociedad de otra, surgiendo como consecuencia el estereotipo que marca

para siempre a los miembros de una nacion.

Sin embargo, no todos los estudiosos de la cultura convergen a un mismo
punto, cuando expresan la definicion de cultura, existen por lo tanto otros
autores dentro de los Estudios Organizacionales que conceptualizan este tema
de diferente forma; tal es el caso de: Jaques; quien sefiala que para adaptarse
mejor al ambiente es necesario cambiar la cultura, iniciandose entonces la
Teoria del Desarrollo Organizacional, en los afios sesenta y ochenta; Barba y
Solis (1997), por su parte sefialan refiriéndose a la cultura, que es manejada en
el ambito organizacional, como un producto comun y corriente del lenguaje.
Agrega ademas Hofstede (1980), que la cultura es un software de la mente y

distingue diferentes niveles culturales; concordando en este punto con Montafo
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Hirose (2004)'* quién la divide en: sistematica, asociativa, profesional,
dinamica e institucional; es decir la jerarquiza con base a los niveles del

conocimiento.

Por su parte, autores como Barba y Solis (1997), Jamil Ishtiaq ((1998), Philippe
d'Iribarne (2003), plantean el concepto de cultura desde el punto de vista

organizacional como un producto simple.

La gran dimension identificada como cultura organizacional, ha sido
ampliamente tratada por los autores antes mencionados, identificandose por lo
tanto como parte de este complejo concepto, muchas variables integradoras del
mismo, sin embargo para efectos de este trabajo de investigacion, unicamente
se estan analizando las siguientes: valores, actitudes y habilidades; mismas

qgue se definen, a continuacién:

Valores: Hablar de valores humanos significa aceptar al hombre como el
supremo valor entre todas las realidades humanas, y que no debe supeditarse a
ningun otro valor terreno, dinero, estado, ideologia... Y si el "mundo de los

valores" puede servir de guia para la humanidad en sus aspiraciones de paz y

% Informaciéon tomada de la Ponencia “Organizacidon y cultura” Una aproximacién al caso

México. Disertada por el Dr. Montafio Hirose, en Tapachula, Chiapas. (2004).

176



fraternidad, deben servir también de guia al individuo en sus deseos de

autorrealizacion y perfeccionamiento.'®

Actitudes: Segun Barbara Choppelo, 2005. Sefala que es, la predisposicion a
actuar antes de ejecutar un comportamiento o conducta que puede estar
influenciado, por algun tipo de componente del caracter personal.'®En lo que
respecta a las habilidades, sefialan Santoyo y Martinez, (1999): entendemos
por habilidades, aquellas acciones, conductas, conjunto de recursos cognitivos,
actitudes, patrones de comportamiento implicados en cualquier actividad que

son producto de la educacion.

Para concluir, es importante sefialar que existen autores como: Parsons (1937),
Clyde Kluckhohn ((2003) y Clifford (2003); quiénes definen la cultura desde el
punto de vista antropoldgico. En mi opinion, éste criterio es relevante, ya que se
aproxima a la parte epistemoldgica del significado de la Cultura Organizacional;
obviamente sin subestimar a los autores modernos y postmodernos, que han
emitido un criterio mas evolucionado acorde a los avances de las ciencias

humanas y por excelencia la Sociologia.

En conclusién al analizar las aportaciones antes sefialadas, se detectan una

serie de conceptos, de donde se rescatan variables importantes que nos

105 Recopilacion de libros sobre valores humanos:

http://www.ecojoven.com/tres/03/librosvalores.html
106

Informacién tomada de: http://www.psicopedagogia.com
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permiten expresar hasta este punto, un concepto propio de lo que la cultura es:
“conjunto de caracteristicas que identifican a un individuo o grupo, aprendidas
desde los primeros afios de su vida, al interactuar con el contexto al que
pertenecen, heredadas por la propia familia, o influenciadas por amigos,
vecinos y diferentes grupos con los que tiene contacto al crecer y desarrollarse;
denominandose éstas como: valores, habilidades, costumbres e inclinaciones,
formas de pensar y de actuar, creencias y en general las formas de expresar
las emociones y buscar los satisfactores que aseguren su existencia”. A
continuacion, como ya se menciond, esta investigacion tiene como objetivo
principal, el estudio de dos dimensiones; siendo una de ellas la cultura, que en
este capitulo, se considera ampliamente abordada; y la otra el desempefio

organizacional, que se revisara enseguida.

3.3 El Desempeiio Organizacional
En el presente apartado se analizaran las aportaciones de autores que estudian
el desempeio organizacional, encontrando en sus preceptos la concepcion del

mismo, que nos acerca al conocimiento y entendimiento de dicho tema.

Federick Taylor (1856-1915), considerado como el iniciador de la administracion
cientifica, fue quien estudio en forma sistematica el trabajo humano y aplicé el
método cientifico al analisis de las tareas que se realizaban en el proceso
productivo como instrumento para lograr una organizaciéon racional del trabajo

que permitiera el incremento de la eficiencia, dividiendo su trabajo en dos
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periodos. En el primero se ocupa fundamentalmente de la racionalizacion del
trabajo a nivel del operario, a través del estudio de tiempos y movimientos; en el
segundo, concluye que la racionalizacién del trabajo a este nivel deberia ir

acompafnado de una estructura organizacional que permitiera su aplicacion.

Su formacion y su capacidad personal permitieron a Taylor pasar enseguida a
dirigir un taller de maquinaria, donde observé minuciosamente el trabajo de los
obreros que se encargaban de cortar los metales. Y fue de esa observacion
practica de donde Frederick Taylor extrajo la idea de analizar el trabajo,
descomponiéndolo en tareas simples, cronometrarlas estrictamente y exigir a

los trabajadores la realizacion de las tareas necesarias en el tiempo justo.

Este analisis del trabajo permitia, ademas, organizar las tareas de tal manera
que se redujeran al minimo los tiempos muertos por desplazamientos del
trabajador o por cambios de actividad o de herramientas; y establecer un salario
a destajo (por pieza producida) en funcion del tiempo de produccion estimado,
salario que debia actuar como incentivo para la intensificacion del ritmo de
trabajo. La tradicibn quedaba asi sustituida por la planificacién en los talleres,
pasando el control del trabajo de manos de los obreros a los directivos de la
empresa y poniendo fin al forcejeo entre trabajadores y empresarios en cuanto

a los estandares de productividad.'”’

107 Esta informacion fue tomada

de:http://www.biografiasyvidas.com/biografia/t/taylor frederick.htm. consultado en Julio de 2005.
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Por su parte Hernandez M. Erick y Sanchez M. Arturo (2003), sefialan que en
Francia, paralelamente a los trabajos de Taylor, Henry Fayol (1841-1925),
abordd la problematica de la eficiencia de la empresa desde otra optica: la
estructura de la organizacion y la aplicacion de los principios generales de la
administracién. A pesar de que las aportaciones de ambos tedricos dominaron
la escena administrativa durante los primeros cuarenta afos del siglo XX, la
aplicacion exagerada, sobre todo de los principios del taylorismo, trajo consigo
una deshumanizacion y desvalorizacion del trabajo humano. La creacion de los
sindicatos y el decremento de la productividad cuestionaron severamente los
métodos mecanicistas. Por otra parte, la psicologia y la sociologia cuestionaron
la naturaleza del ser humano como “hombre econdmico”, y se difundié la idea
de la esencia social del individuo, aspecto que habia ignorado la teoria
administrativa hasta entonces vigente y que, en aquel tiempo, irrumpid en el
campo de la administracion. La eficiencia organizacional ya no podia lograrse a
través de la racionalizacion del trabajo o de la aplicacion del proceso
administrativo. El énfasis se trasladaba a los aspectos psicologicos de la
conducta del individuo. Se retoman los principios desarrollados por la psicologia
y la sociologia y se aplican a la teoria administrativa, con lo cual surge la
corriente del comportamiento humano, que busca el incremento de la
productividad a través de aspectos tales como motivaciéon, liderazgo,
comunicacion y grupos informales. Si bien es cierto que cada uno de esos
enfoques buscaba incrementar la eficiencia organizacional desde distintos

angulos, todos abordaron la problematica en forma parcial.
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Agregan ademas estos autores, que por otra parte es importante recordar que
una meta valiosa de los estudios de la organizacién es que no soélo sean
capaces de explicar y pronosticar resultados dentro de las organizaciones, sino
también llegar a entender por qué algunas organizaciones se desempefan
mejor que otras. Por supuesto, hay interés considerable por parte de los
ejecutivos en comprender el desempenfio, pero existen también razones tedricas
para intentar explicar por qué algunas organizaciones progresan mas que otras.
Las diferencias en el desempefio, una vez que se lleguen a conocer en
términos generales, casi sin duda conducira a intentos por emular a las

organizaciones mas eficaces.

En este sentido, las diferencias en el desempefo crean presiones para la
imitacion, hasta el punto en que los mercados competitivos funcionan, las
organizaciones mas exitosas atraeran tanto a la mano de obra como al capital,
de manera que, con el tiempo, un proceso continuo de seleccién natural
favorece a las organizaciones con mejor desempefio. Asi entender qué factores
afectan el desempefio contribuye a pronosticar cual sera la distribucién de las
caracteristicas organizacionales en el futuro, las caracteristicas asociadas con
el éxito estaran representadas mas frecuentemente en la poblacibn como

consecuencia de los procesos de adaptacion mimética y seleccién natural.'®®

% Hermandez M. Erick y Sanchez M. Arturo (2003). Profesores investigadores del

departamento de administracion de la UAM-|
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Por su parte Michael Porter (1985),'% sefiala, que el valor es el monto que los
clientes estan dispuestos a pagar por lo que una firma les ofrece. Will Kaydos
(1991), analiza el desempeio desde una perspectiva de informacion y nos dice
que para entender la relacion entre medidas del desempefio y desempeio
gerencial, debemos mirar los procesos gerenciales desde una perspectiva de

informacion, tal y como se indica en los siguientes puntos:

1.- Los procesos de produccién crean productos y servicios y las actividades en
los procesos generan datos.

2.- Los sistemas de informacién toman datos y lo convierten en informacion util.
El término “datos” e “informacion” son frecuentemente considerados sindnimos.
Pero no lo son. El dato puede ser tal vez como una coleccién de numeros y
puntos, mientras que informacion es el resultado de la conversion de los datos
en una manera que pueda ser usada para tomar una decision.

3.- La decisién, de hacer los analisis de los sistemas de informacién es
recepcionar y tomar decisiones para asignar lugares y tomar accion.

4.- La ejecucion de las decisiones de la organizacion para tomar accion y usar

la asignacion de lugares en ella.

1% Porter (1985), “Competitive Advantage”. En Ernult, D. (2004).
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Agrega este autor que si incrementamos el desemperio, este es visto como un
ejercicio al identificar y resolver problemas, mas la informacion primero es
evaluada para identificar cuando ocurren los problemas. Es usualmente facil
ignorar los problemas que ellos resulten, pero las medidas del desempefio
hacen eso dificil y hacen que ello sea visible, por lo tanto cuando el desempefio
no es medido, eso puede ciertamente ser improvisado ya que las medidas del
desempeifo son solamente maneras de conseguir objetivos consistentes de

informacion.

Por su parte Robert Eccles (1991), metaféricamente subraya que las
revoluciones comienzan mucho antes de que éstas sean oficialmente
declaradas. En el curso de los ultimos veinte afos, teodricos y practicos han
reflexionado sobre las herramientas que permitan mejorar y medir mas
adecuadamente el desempefio de las organizaciones. Entre otras cosas, han
puesto en evidencia que la nocion misma del desempeio no se limita
necesariamente al desempefo financiero a corto plazo, sino que puede en
realidad tener varias dimensiones, tales como la satisfaccion de los clientes, la
calidad, los costos, las condiciones de entrega, la diversidad o la disponibilidad
de los productos o de los servicios, la innovacion, todos ellos elementos sobre

los cuales se construye la competitividad de una empresa en funcién de su
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estrategia.''® Agrega ademas Eccles R., que para la construccion de un sistema
de medicidn es necesario responder a tres preguntas dada una estrategia:
¢cuales serian las principales medidas del desempefio? ;Como se ligan las
diferentes medidas entre si? ; Qué medidas predicen el desemperfio en el largo
plazo?. Estas preguntas tienen posibles respuestas en el Cuadro de Mando
Integral (Balance Score Card), de Kaplan, R. Norton, D. (1997),""" que es la
técnica de Management del Desempefio mas depurada en cuanto a la
vinculacion de medidas para indicadores de causa, también Illamados
inductores de actuacion e indicadores de efecto. Este modelo tiene importantes
elementos para ser tomado como referencia en el sistema de enfoques de
Management del Desempefio en organizaciones Publicas. Finalmente,
concluye el autor diciendo que los enfoques de evaluacion del desempefio han
tenido transformaciones importantes. Las condiciones actuales de los entornos
cambiantes, del nuevo rol del factor humano, las nuevas formas de
organizacion, las nuevas corrientes de management y la tendencia hacia una
mayor responsabilidad social de las organizaciones, entre otros factores, han
provocado una verdadera revolucion en estos enfoques y modelos

tradicionales.

110Ernul’[t D., J. 2004. Responsable du Département de Recherche et d"'Enseignement Finance.
Groupe ESC Dijon-Bourgogne.

11

36.

Kaplan, R. y D. Norton. 2000. Cuadro de Mando Integral. Edics. de Gestion. México. pp.34-
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Por su parte, Bruns Jr. W, (1992),"2 dice que la medida del desempefio, es
una parte esencial del control gerencial y valida dondequiera los resultados
anticipados, de la accién planeada una vez que estos son realizados. Este
nuevo pensamiento ha puesto presion sobre la organizacion, designando sus
sistemas de medidas del desempefio, enfocandose sobre medidas para otras
entidades de beneficio financiero y costos. Esas nuevas categorias, incluyen
medidas de productividad, calidad y clientes satisfechos. Dentro de las
organizaciones, los sistemas de desempefo de medidas financieras, son los
mas desarrollados, porque los contadores los han estado refinando desde que

la teoria de la partida doble, fue inventada en el siglo XV.

Por su parte Michel Lebas (1996)'", sostiene que el desempefio puede ser
comparado con los frutos de un arbol, que se pueden contar pero cuya cantidad
y calidad dependen de la fertilidad de la tierra, de las raices, de la forma de
podarlos, etcétera. Asimismo, el desempeio de una empresa depende de la
calidad de los productos, del mantenimiento de las maquinas, de las relaciones
proveedores/clientes, de la calificacion del personal, de la flexibilidad de la
fabricacion y del disefio, de las inversiones, del clima social, etcétera. Agrega

ademas que para enfrentar el futuro que se avecina las organizaciones se

12 Bruns, Jr, William (1992). Harvard business School Press. Boston, Massachusetts.

"% Lebas (1996). ‘Le prix de revient est mort! Vive le cout de revient!. En Ernult, D. (2004).

185



deben transformar a través de una actitud diferente en los empleados, que parta
de la integracion solidaria, del sentido de innovacion y colaboracion, del cuidado
de los recursos, del fomento de valores del trabajo en equipo, tales como la
confianza y el compromiso. Esto puede lograrse a partir de un modelo para

mejorar el desempefio.

Por lo tanto sostiene Lorino (1996)''*; no hay un nivel satisfactorio en si
absoluto del valor, que sélo puede ser relativo al calor creado. Ambos
elementos son indisociables, y buscar maximizar sélo el primero, el valor o
minimizar soélo el segundo el costo, no tiene sentido. Solo se puede tratar de
optimizar el binomio valor-costo. EI desempefio de la empresa descansa
entonces en su capacidad para producir valor util para sus clientes

consumiendo el minimo de recursos.

Pfeffer (2000)”5, por su parte, sefiala, que aunque muchos de los ejemplos de
organizaciones, cuya supervivencia se asocia de manera precaria con el
desempenio, se ubican en el sector publico, de ningun modo debe pensarse que
este fendbmeno afecta unicamente a este sector. Los factores que afectan el

desempeio, no son necesariamente los mismos que rigen la supervivencia. En

"% Lorino (1996), Comptes et récits de la Performance, Essai sur le pilotage de I’entreprise’. En
Ernult, D. (2004).

15 Pfeffer J. 2000. Nuevos rumbos en la teoria de la organizacién. (Problemas y posibilidades). Oxford University

Press. Pp. 213-215
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términos generales, nuestro analisis indica que las variables ambientales
institucionales, en especial la agitacion politica, afectan de manera mas
acentuada los indices de fundacién disolucidn de las organizaciones, mientras
que las variables ambientales de las tareas afectan mas significativamente el

desempeniio de las organizaciones en funcionamiento”.

Hernandez M. Erick et al (2003),'"® agregan, que el estudio del desempefio
organizacional, es un tema vasto e incluye aportaciones de la economia, asi
como de la teoria de la organizacion. Aunque en toda la teoria econdmica y
buena parte de la teoria de las organizaciones se considera que la
supervivencia y el desempeino estan altamente correlacionados, en el sentido

de que las organizaciones que no se desempefian con eficiencia no sobreviven.

Ramirez Martinez (2004);'" sefala, que lo enfoques de evaluacién del
desempenfo, han tenido transformaciones importantes. Las condiciones actuales
de los entornos cambiantes, el nuevo rol del factor humano, las nuevas formas
de organizacion, las nuevas corrientes de Management, y la tendencia hacia

una mayor responsabilidad social de las organizaciones, entre otros factores,

1% |dem 108. p.168

""Ramirez-Martinez, G.  2004.Desempefio  Organizacional. Retos y  enfoques

contemporaneos.UAM-I. México. p. 35
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han provocado una verdadera revolucidon en estos enfoques y modelos
tradicionales. Se puede decir que en la actualidad, mas que de un proceso de
evaluacion se esta hablando de un concepto mas integrador, que es el de
Management del Desempefo. Por otra parte se requiere para una adecuado
Management del Desempefio organizacional, una distincién clara entre las
actividades rutinarias y las que estan encaminadas al progreso. Los nuevos
enfoques estan integrando y buscando formas de vinculacion entre la
evaluacion operacional de corto plazo y la evaluacién estratégica. Asi mismo los
resultados de indole cualitativa han sido integrados en los procesos de
Management del Desempefo de 6rganos colegiados, comités o colectivos, en
donde no solo es importante la eficiencia y eficacia sino la legitimidad de los

resultados obtenidos.

Ernult D. Joel (2004),"® sefala que la nocién de desempefio es a menudo
confundida con los conceptos de eficacia (logro de los objetivos), de eficiencia
(consumo minimo de recursos para lograr el objetivo), o de margen de
beneficiario. Ahora bien la nocidn de desemperio puede ser definida de manera
simple; desde el punto de vista econdmico, la empresa es una organizacion que
consume recursos, materias primas, tiempo, capital, para satisfacer las

necesidades de la sociedad, clientes potenciales u otro grupo social. Ella crea,

"8 Ernult D. Joél. Responsable du Département de Recherche et dEnseignement Finance.

Groupe ESC Dijon-bourgone. p. 12
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por lo tanto, valor creacién de bienes que responden a necesidades y tiene
costos, consumo de recursos, para crear este valor. El desempefio puede ser
entonces definido a partir de la pareja valor-costo sobre la cual descansa: debe
relacionar los recursos consumidos y el valor creado. “Por lo tanto, el
desempeno en la empresa es todo aquello, y solamente aquello, que contribuye
a mejorar el binomio valor-costo”. Sin embargo habria que tener cuidado en no
caer en disefar e implantar este enfoque, tal y como lo plantean los autores
debido a que su gran complejidad puede convertirse en un obstaculo
insalvable. A partir de lo anteriormente expuesto, se puede concluir que los
instrumentos de medicion deben proporcionar informacion y no datos, medir lo
que es mas importante, ayudar a la toma de decisiones, centrarse tanto en la
planeacién estratégica como en la operacional y tener en cuenta que no todos

los resultados son susceptibles de ser medidos.

Para concluir, y rescatando criterios de la aportacion de los autores arriba
revisados, considero pertinente emitir mi opinidén en lo relativo al desemperio.
Ciertamente es un concepto complejo como lo sefalan algunos autores, sin
embargo en forma genérica podemos afirmar que es un concepto cuali-
cuantitativo, ya que para su logro participan principalmente las cualidades de
las personas, tales como la cultura y como consecuencia, los valores, las
actitudes, habilidades, puntualidad, responsabilidad, unidad y lealtad entre
otras; ya que sin estas variables, es imposible lograr el desempefio dentro de

una organizacion. Sin embargo no solo éstos aspectos deben ser tomados en
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cuenta dentro de la organizacion, para tener un desempefio favorable, ya que

dentro de la administracion, la psicologia y la sociologia existen otros factores

que coadyuvan al logro de las metas organizacionales; a saber: la motivacion,

la gestion, el trabajo en equipo, etc. A continuacion se ilustra en el Cuadro 13,

una sintesis de la aportacion de los autores antes citados.

CUADRO 13

APORTACIONES AL CONCEPTO DEL DESEMPENO

ORGANIZACIONAL

AUTOR

APORTACION

SUBDIMENSIONES

Federick Taylor.
(1905)

La administracién cientifica. La
obra de este autor puede
dividirse en dos periodos. En el
primero se ocupa
fundamentalmente de la
racionalizacion del trabajo a nivel
del operario, a través del estudio
de tiempos y movimientos, y en
el segundo, concluye que la
racionalizacion del trabajo a este
nivel deberia ir acompanado de
una estructura organizacional
que permitiera su aplicacion.

Eficiencia

Henry Fayol.
(1908)

Abordd la problematica de la
eficiencia de la empresa desde
otra Optica: la estructura de la
organizacion y la aplicacion de
los principios generales de la
administracion.

Eficiencia

Michael Porter.
(1985)

Senala que el valor es “el monto
que los clientes estan dispuestos
a pagar por lo que una firma les
ofrece”.

Rentabilidad
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Analiza el desempefio desde una
perspectiva de informacion y nos | Efectividad
Will Kaydos dice que para entender la
(1991) relacion entre medidas del
desempeiio y desempeiio
gerencial, debemos mirar los
procesos gerenciales desde una
perspectiva de informacion.

La nocién misma de desempefio
no se limita necesariamente al | Calidad, efectividad y
Robert Eccles. desempeio financiero a corto | competitividad

(1991) plazo sino que puede en realidad
tener varias dimensiones, tales
como la satisfaccion de los
clientes, la calidad, los costos,
las condiciones de entrega, la
diversidad o la disponibilidad de
los productos o de los servicios,
la innovacion, todos ellos
elementos sobre los cuales se
construye la competitividad de
una empresa en funcién de su
estrategia.

Nos dice: La medida del

Bruns Jr. W. desempeio es una parte | Eficiencia y efectividad
(1992) esencial del control gerencial y
valida dondequiera los

resultados anticipados de la
acciéon planeada una vez que
estos son realizados.
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Michel Lebas.
(1995)

El desempeio puede ser
comparado con los frutos de un
arbol, que se pueden contar pero
cuya cantidad dependen de la
fertiidad de la tierra, de las
raices, de la forma de podarlos.
Asimismo el desempefio de una
empresa depende de la calidad
de los productos, del
mantenimiento de las maquinas,
de las relaciones
proveedores/clientes, de Ia
calificacion del personal, de la
flexibilidad de la fabricacion y del
disefo, de las inversiones, del
clima social, etcétera.

Calidad y eficiencia

Lorino.
(1996)

El desempefio de la empresa
descansa entonces en su
capacidad para producir valor util
para sus clientes consumiendo el
minimo de recursos.

Productividad

Lebas y Lorino.

(1996)

Nos dicen: “el valor no es una
medida objetiva sino un juicio, el
cliente no mide el valor de lo que
adquiere como podria medir su
peso”.

Rentabilidad

Pfeffer.
(2000)

Sefala que en la medida que las
organizaciones enfrentan presion
competitiva creciente y conforme
otras causas de ventaja
competitiva, como la tecnologia
de los productos y procesos,
disminuyen en  importancia
relativa debido a la difusién mas
agil de la informacion técnica las
compafias han tratado de
afectar positivamente su
desempefio mediante practicas
de administracion de sus
empleados.

Competitividad
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Nos dicen: que el estudio del | Rentabilidad
Hernandez M. desempefo organizacional es un
Erick etal. (2003) |tema vasto e incluye
aportaciones de la economia, asi
como de la teoria de la
organizacion.
Ramirez Martinez. | Los enfoques de evaluacion del | Efectividad

(2004)

desempeiio han tenido
transformaciones  importantes.
Las condiciones actuales de los
entornos cambiantes, el nuevo
rol del factor humano, las
nuevas formas de organizacion,
las nuevas corrientes de
Management y la tendencia
hacia una mayor responsabilidad
social de las organizaciones,
entre otros factores, han
provocado una verdadera
revolucion en estos enfoques y
modelos tradicionales.

Ernult D. Joel.
(2004)

Nos dice que la nocion de
desempefioc es a menudo
confundida con los conceptos de
eficacia, de eficiencia, o de
margen de beneficiario. Sin
embargo él senala que la nocion
de desempeio puede ser
definida de manera simple;
desde el punto de Vvista
economico.

Eficacia, eficiencia

Fuente: Elaboracion propia.

3.3.1 Elementos basicos del desempeio organizacional

Lo antes expuesto por lo autores revisados es importante, ya que se puede

retomar de ellos algunos conceptos, que califican al desempefio organizacional,

como una medida esencial para el control gerencial, como la forma de evaluar
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los avances, el desarrollo, y los resultados de una organizacion. Empleando
para ello diferentes variables que son consideradas como basicas para lograr
esta medicion. Entre ellas se encuentran: la eficiencia, la efectividad, la
competitividad, la calidad, la productividad y la rentabilidad entre otras. Como se
puede observar cada uno de estos elementos indican caracteres de tipo
cuantitativo, ya que dentro de los indicadores que se usan para presentar los
resultados se encuentran; el porcentaje, cantidad, grados, unidades, tipos.
Ademas, es importante mencionar que existen varios autores que expresan su
opinidn para tratar de definir el desempefio organizacional, entre ellos los
mencionados en el Cuadro 13, donde una de las definiciones que me parece
muy atinada para interpretar el desempefio organizacional, es la de Lebas.
(1995), quien analogamente sostiene que el desempefio puede ser comparado
con los frutos de un arbol, que se pueden contar pero cuya cantidad dependen
de la fertilidad de la tierra, de las raices, de |la forma de podarlos. Esto ultimo se
interpreta de la siguiente forma: en que los buenos resultados que obtenga una
organizacion depende de la manera en que son aplicados los elementos
basicos que componen el desempefio organizacional; es decir la calidad de los
productos, la tecnologia, las politicas gubernamentales, el mantenimiento de las
maquinas, las buenas relaciones de proveedores/clientes, de la calificacion del

personal, la oportunidad en el cumplimiento de los pedidos.

En este punto es importante aclarar que este tema, a pesar de ser muy

importante dentro de la teoria organizacional, no ha sido tocado por muchos
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autores dentro del campo de los Estudios Organizacionales, quiza se deba a
que errébneamente ha sido clasificado como un concepto estrictamente
cuantitativo. Por lo tanto a continuacion se analiza la aportacion de algunos
investigadores, dedicados al campo de la teoria del desempefio organizacional,
principalmente en las variables: eficiencia, competitividad, efectividad y calidad
organizacional, por considerarlas de valiosa importancia para comprender esta

teoria.

3.3.1.1 Eficiencia organizacional

En la mayoria de las empresas comerciales, la eficiencia economica es el factor
primordial que determina el tipo de sistema empleado. No existen muchas
personas dispuestas a dedicarse a una actividad sin percibir una remuneracion
en dinero que se considere satisfactoria. Otros factores que se encuentran muy
ligados a la eficiencia y que por ende también deben tomarse en cuenta, segun
las condiciones especificas de cada caso, son la estabilidad de la empresa, el
nivel de riesgo, el crecimiento y desarrollo de la explotacion y metas especificas
impuestas por el duefio y/o los accionistas. El término eficiencia econdmica es
mal empleado muy frecuentemente, ya que se ignora el significado de este
concepto. Por lo tanto en esta seccion presentaremos un concepto para
conjurar algunos mitos comunes y desterrar varios conceptos erroneos que

circulan sobre la eficiencia econdmica.

195



Alta eficiencia economica NO SIGNIFICA costos muy bajos, ni altisima

produccion, ni maxima eficiencia bioldgica.'"®

Por otra parte, si se tiene una clara comprension de los objetivos
organizacionales, entonces la toma decisiones se movera hacia el logro de los
mismos. Por lo tanto, para lograr la eficiencia organizacional, es importante
tener claros los objetivos organizacionales para que al coordinar los recursos,
estos, sean enfocados hacia el logro de estos, y con ello aumentar la eficiencia
que se define en términos de la cantidad total, de recursos y esfuerzos
humanos que una organizacion use para desplazarse hacia el logro de los
objetivos, donde la mayoria de los miembros de las organizaciones,
frecuentemente necesitan de directrices relacionadas con el trabajo. Si los
objetivos organizacionales son usados como base para estas directrices, tales
objetivos serviran como guia para fomentar consistentemente aspectos como la
toma de decisiones, actividad, productividad, calidad, y planeacién de

resultados efectivos.

Por su parte, el desempefio de todos los miembros de la organizacion se
evalua con el objeto de calificar la productividad individual y ver que se puede
hacer para el aumento de ésta, donde los diferentes tipos y clasificacion de

objetivos son:

"9 Informacion tomada de : http://www.fao.org/docrep/W7452S/w7452s04.htm.Consultado en

Mayo de 2005.
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1) Organizacionales: Metas formales de las organizaciones y se establecen
para ayudar a la empresa a alcanzar su finalidad y 2) Individuales: Son las
metas personales que a cada miembro de la organizacién alcanzaria como

resultado de su actividad dentro de la organizacion.

Cada individuo dentro de la organizacion tiene razones personales para trabajar

en el presente y en el futuro.'®

La forma en que se aprovechan los recursos de una organizacidon, se conoce
comunmente como eficiencia, de tal manera que entre mejor se optimicen estos
se considera que la organizacion esta trabajando con un grado de eficiencia
aceptable, y esto propicia que se esperen buenos resultados en desempefio

desde este enfoque.
3.3.1.2 Efectividad Organizacional

Refiriéndose a la efectividad; Gibson L. James. et al. (1999)'?", sefiala que los
gerentes y quienes estén interesados en saber si las organizaciones funcionan
en forma eficiente pueden centrar su atencion solo en una o en las tres

perspectivas sobre eficiencia: efectividad individual, efectividad grupal y

120 |nformacién tomada de: http:/nefijacob.itgo.com/Mis%20documentos/Los%200objetivos.htm.

Consultado en Mayo de 2005.

2! Gibson et al. 1999 Las organizaciones. (Comportamiento, Estructra y Procesos). 102 ed.
Edit. Mac Graw Hill. México. pp. 15-17.
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efectividad organizacional. El nivel mas basico es la efectividad individual y
pone énfasis en la realizacion de tareas de empleados especificos 0 miembros
de la empresa. Las tareas a realizar son parte de trabajos o cargos de la
empresa. Los gerentes constantemente evaluan la efectividad individual a
través de procesos de evaluacion de ejecucion de tareas con el fin de
determinar quiénes deberan recibir aumentos de sueldo, ascensos y otros tipos
de reconocimientos que disponga la empresa. Al interior de una organizacion
los individuos rara vez trabajan aislados de otros. En general, los empleados
trabajan en grupos, de modo que se hace necesaria otra perspectiva de
efectividad, la efectividad grupal. En ciertas ocasiones, la efectividad grupal es
tan solo la suma del aporte de todos sus miembros. Por ejemplo, un grupo de
cientificos trabajando en forma individual en proyectos aislados sera efectivo
hasta el punto en que cada cientifico como individuo lo sea. En otros ejemplos,
la efectividad grupal es mas la suma de los aportes individuales (por ejemplo:
una cadena de montaje que produce un producto o servicio que combina el
aporte de cada individuo que trabaja en la cadena). El término sinergia se
refiere a las instancias en que la suma de los aportes individuales excede la
simple sumatoria de éstos. Este autor se refiere a La tercera perspectiva que es
la efectividad organizacional, donde nos dice que las organizaciones estan

compuestas por individuos y grupos.

Agrega ademas este autor, que la efectividad organizacional, tiene su base en

la efectividad individual y grupal. Sin embargo, la efectividad organizacional va
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mas lejos que la simple suma de la efectividad individual y grupal. A través de
los efectos sinérgicos las organizaciones obtienen mayores niveles de
efectividad, que la suma de sus partes. En efecto, la fundacion de las
organizaciones como medio para trabajar en sociedad es que ellos pueden
trabajar mas de lo que es posible mediante el esfuerzo individual. En el Cuadro
14 se ilustra, la relacion entre las tres perspectivas de efectividad. La direccion
de las flechas implica que la efectividad grupal depende de la efectividad
individual, mientras que la efectividad organizacional depende de la efectividad
grupal e individual. Las relaciones exactas entre las tres perspectivas varian
dependiendo de ciertos factores, como el tipo de organizacion, el trabajo que
realiza, y la tecnologia que emplea para desarrollarlo. En este mismo cuadro se
aprecia que cada nivel de efectividad se puede considerar como una variable
causada por otras variables. Por ejemplo, en una persona la motivacion,
habilidad, competencia, conocimientos, actitud, nivel de estrés, son causa de su
eficiencia. Por supuesto estas no son las unicas, ya que existen otros factores
que influyen en la efectividad de una persona, de un grupo y por ende de una

organizacion.

CUADRO 14

Tres perspectivas sobre Efectividad.

Efectividad
Grupal

Efectividad
Oraanizacional

Efectividad
Individual

Fuente: Gibson L. James. et al
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En su afan de definir este concepto, Gibson L. James. et al. (1999), sostiene

que, el término efectividad deriva del término efecto y lo empleamos en el

contexto de relaciones causa-efecto. Y concluye reflexionando, que estudiamos

las organizaciones para comprender como y por qué son efectivas o inefectivas.

Por lo tanto en el Cuadro 15, se reconoce los efectos de la sinergia en las tres

perspectivas, donde se aprecia que la efectividad grupal es mayor que la suma

de la efectividad individual, pero menor que la efectividad organizacional.

CUADRO 15

Causas de la Efectividad.

Efectividad

Individual

Efectividad
Grupal

Efectividad

Organizacional

Causas
Habilidad
Conocimiento
Actitud
Motivacion
Estrés

Causas
Cohesion
Liderazgo
Estructura
Estatus
Roles
Normas

Causas
Entorno
Tecnologia
Estructuras
Procesos
Cultura

Fuente: Gibson L. James. et al

Lo que este autor propone significa entonces que la efectividad organizacional,

no se puede lograr sin antes lograr la efectividad individual y la grupal. Lo que
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implica que se tiene que ser primero efectivo en forma individual para poder
serlo después dentro de un grupo y como consecuencia lograr la efectividad de
toda la organizacion. Por otra parte Hall, Richard (1996)'??, agrega que el ideal
de los estudiosos organizacionales es desarrollar la teoria organizacional y que
para los profesionales y estudiosos que se concentran en el analisis
organizacional, la efectividad organizacional ha sido un punto dominante de

partida, explicito e implicito.

Antes de iniciar el siguiente punto se considera prudente definir la efectividad,
por lo que a continuacion se expresa textualmente lo que propone (Seashore y
Yuchtman, 1967: 393), al definir la efectividad de una organizacion como la
“capacidad para explotar el ambiente en la adquisicion de recursos escasos y
valiosos para sustentar su funcionamiento”. En resumen; en mi opinién, la
efectividad se traduce como la oportunidad de cumplir con los compromisos, de
tal forma que esto nos conduzca a lograr un buen resultado en el desempefio
organizacional, desde luego que la efectividad no es mas que una variable, que
combinada con otras que también buscan el mismo objetivo permiten un buen

resultado organizacional.

122 Hall, Richard (1996) Organizaciones, estructuras, procesos y resultados. Edit. Prentice Hall

Hispanoamericana,S.A. pp. 272-290.
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3.3.1.2.1 Modelos de efectividad organizacional

Los modelos que se citaran a continuacion, estan directamente relacionados
con la efectividad organizacional; son modelos de analisis que describen las
variables que constituyen la efectividad organizacional, asi como también el
grado en el cual una organizacion alcanza sus metas, y la capacidad para
sobrevivir por el hecho de ser capaz de conseguir una contribucién suficiente de

sus miembros, al proporcionales suficientes remuneraciones o incentivos.

1. El Modelo de contradicciones: significa la aceptacion indiscutible del hecho
de que es necio tratar de conceptualizar las organizaciones como efectivas e
ineficaces (Campbell, 1977)." Dicho de manera muy sencilla, un modelo de
contradiccion de la efectividad considera que las organizaciones son mas
menos efectivas respecto de la variedad de metas que persiguen, la diversidad
de recursos que intentan adquirir, la variedad de publico dentro y fuera de la
organizacion y la diversidad de marcos de tiempo por los que se juega la

efectividad.

2. El modelo de recurso-sistema. Este modelo lo desarrollaron Yuchtman y

Seashore (1967),'** quienes empezaron observando que las variables de la

125 Campbell, 1977. Citado por Hall, Richard (1996) Organizaciones, estructuras, procesos y
resultados. Edit. Prentice Hall Hispanoamericana,S.A. pag 271.
2% Yuchtman y Seashore (1967). Citado por Hall, Richard (1996) Organizaciones, estructuras,

procesos y resultados. Edit. Prentice Hall Hispanoamericana,S.A. Pags. 272-274.
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efectividad organizacional podian ordenarse en una jerarquia. En la cumbre de

la jerarquia esta algun criterio ultimo que solo puede evaluarse con tiempo.

3. El modelo de metas. Este modelo de la efectividad es tanto sencillo como
complejo. En su version mas simple, se ha definido la efectividad como el
“‘grado en el cual una organizacion alcanza sus metas” (Etzioni, 1964:8). La
complejidad se presenta cuando se comprende que la mayoria de las

organizaciones tienen metas multiples, con frecuencias conflictivas.

Las metas operativas pueden estar enlazadas directamente a las metas
oficiales. Al mismo tiempo, se pueden desarrollar metas operativas que no
estan relacionadas con las metas oficiales. A este respecto Perrow (1961: 855),

hace la siguiente observacion:

‘Las metas operativas extraoficiales, en cambio, estan vinculadas mas
directamente con los intereses de grupo, y aunque pueden apoyar, ser
irrelevantes, o subvertir las metas oficiales, no necesariamente tienen
alguna conexion con ellas.. Por ejemplo; el prestigio que conlleva el uso de
computadoras avanzadas, de alta velocidad puede dictar la reorganizacion
de los departamentos de inventario y contabilidad. El prejuicio racial influye
en los procedimientos de seleccion, de una agencia de colocaciones. La
ambicién personal de un administrador de hospital puede llevar a alianzas y
actividades comunitarias, que obligan a la organizacion, sin mejorar el logro

de sus metas. Por otra parte, mientras el uso de internos y residentes como
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‘mano de obra barata” puede socavar las metas oficiales de educacion
médica, puede fomentar de manera considerable la meta oficial de

proporcionar una alta calidad de cuidados al paciente.

4. Modelos de satisfaccién-participante. Barnard (1938),'® di6 la ténica
para los modelos de satisfaccién-participante con su analisis de
organizaciones como instrumentos cooperativos, que distribuyen incentivos.
“Los individuos contribuyen con sus actividades a las organizaciones en
compensacion por los incentivos que reciben, donde la contribucion de cada
uno es la prosecucion de sus fines particulares, significa un aporte a las

satisfaccion de los fines de otras personas.

(Georgiou, 1973: 300-308),'*® al abordar el trabajo de Barnard, ha
desarrollado lo que él llama un “contra-paradigma” al modelo de metas;
donde sefiala que: “El empuje esencial del contra-paradigma es que el
surgimiento de las organizaciones, su estructuracion de funciones, division
del trabajo y distribucion de poder, asi como su mantenimiento, cambio y
disolucién, pueden comprenderse mejor como resultado de intercambios
complejos entre individuos que persiguen una diversidad de metas. Aunque

el foco principal al interés radica en el comportamiento de las organizaciones

'2% Barnard (1938). En Hall. 1996. pp. 272-290.

126 Georgiou, 1973: 300-308. Citado por Hall, Richard (1996) Organizaciones, estructuras,

procesos y resultados. Edit. Prentice Hall Hispanoamericana, S.A. pag.283-284.
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y el impacto del ambiente sobre ésta, también se acomoda la influencia
reciproca de la organizacion sobre el ambiente. Puesto que no se consumen
todos los incentivos derivados de los procesos de intercambio
organizacional en las relaciones de los miembros, los que realizan
contribuciones organizacionales obtienen recursos con lo que pueden influir

en el ambiente”.

La implicacién del argumento de Georgiou, para la efectividad es que los
incentivos dentro de las organizaciones deber ser adecuados para mantener
la contribucidon de los miembros organizacionales, y también deben de
contener un excedente basico con este argumento en que en primer lugar
no revela como se traen los incentivos a la organizacion. Es indiscutible que
el dinero entra en la organizacion por conducto de intercambios con el
ambiente, pero parece que es necesario el enfoque de recurso-sistema o un
modelo de metas que trate el asunto de las utilidades antes de considerar

los estimulos individuales.

Cummings (1977),"*" se acerca a la efectividad desde una perspectiva un
poco diferente. Una forma posiblemente fructifera de concebir una
organizacion y los procesos que la define, es como un instrumento o un foro
dentro del cual los participantes pueden tener un comportamiento, que ellos

perciben que son instrumentos para alcanzar sus metas. Desde esta

27 Cummings (1977). Citado por Hall, Richard (1996) Organizaciones, estructuras, procesos y

resultados. Edit. Prentice Hall Hispanoamericana,S.A. pag.284.
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perspectiva, una organizacién efectiva, es una organizacion en la que el
mayor porcentaje de participantes se percibe como libre para utilizar a la
organizacion y su subsistema como instrumento para sus propios fines.
También se argumenta que mientras mayor es el grado de instrumentalidad
organizacional percibida por cada participante, mayor efectividad tiene la
organizacion. En consecuencia, esta definicion de una organizacion efectiva,
tiene una perspectiva claramente psicolégica. Trata de incorporar tanto el
numero de personas que toman a la organizacion como instrumento clave
para satisfacer sus necesidades y, para cada persona, el grado en que se

percibe la organizacion.

3.3.1.3 Calidad Organizacional

Cuando nos referimos a calidad, comunmente se esta hablando de satisfacer
al cliente, es decir darle al cliente el producto que realmente necesita, como lo
quiere, en tamano forma y cantidad. Cuando él cliente rechaza, dicho producto,
0 servicio, es que éste carece de las caracteristicas que él desea, por esa
razon, el cliente presenta quejas, devoluciones del producto, éste se convierte
en un cliente insatisfecho, es decir que el producto o servicio proporcionado
carece de calidad.

Barba (2002)'?, sostiene que el concepto de calidad incorporado al ambito de

las organizaciones modernas, ha representado un problema interpretado de

128 Barba-Alvarez, A. 2002. Calidad y Cambio Organizacional: Ambigiiedad, Fragmentacion e

Identidad. Caso del LAPEM de CFE. UAM-I. pp. 139-141.
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distintas formas, lo que ha otorgado un lugar especial en las propuestas de la
administracion y en los estudios organizacionales. Sefiala, que la diversidad de
interpretaciones sobre la calidad se ha desarrollado en funcion de la percepcion
que se tiene de ella en las organizaciones y en su aplicacion en los procesos
organizacionales, donde la calidad también se ha percibido como un factor de
cambio organizacional, ya que a través de esta nocion se han incorporado
aspectos simbolicos necesarios para socializar y aceptar la modificacion de los
arreglos estructurales. Bajo esta perspectiva, el estudio de las organizaciones,
nos permite aproximarnos a la comprensiéon y explicacion de la estructuracion y
de los procesos organizacionales y la constitucion de los modelos

organizacionales asi como su relacion con el contexto.

Por otro lado, y tomando como punto de referencia la nocion de calidad,
podremos observar que el cambio organizacional no implica necesariamente el
cambio simultaneo y ordenado de la organizacion. Por el contrario, en las
organizaciones reales se puede percibir que el cambio es fragmentario y la
velocidad del mismo varia de una parte de la organizacion a otra. Asi por
ejemplo, en el caso de la calidad podemos observar que la vision institucional
de la organizacion expresada en el orden, la coherencia, la légica y la
estructuracién, no se corresponden con visiones individuales que parten de una
nocion de caos, desorden, incoherencia, ilégica, desestructuracion en la que
ocurrio el evento. La calidad no deja de ser una nocion subjetiva. Las

organizaciones encuentran el problema no so6lo de compartir la percepcion de
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calidad, sino también enfrentan el problema de cémo transformar esta nocion
subjetiva en compromiso y en procedimiento objetivo y rutinario incorporado en
procesos organizacionales. Asi por ejemplo la tendencia mundial a
homogeneizar la calidad a partir de una concepcion abstracta y subjetiva, se
hace operativa y objetiva a través de procedimientos de normalizacién y

certificacion como, por ejemplo, el ISO 9000.

Por otra parte la calidad se puede definir de la forma siguiente: Para Deming
(1989)'?°, |a calidad reside en la satisfaccion del cliente o de sus necesidades
de consumo. En estas necesidades se incluyen las caracteristicas del producto
en si mismo, su disponibilidad en el mercado y el precio. Para Juran (1985)*, la
calidad es la adecuacion para el uso. Para Crosby (1984)*, la calidad es cumplir
con los requerimientos. Feigenbaum (1994)*, sefala que la naturaleza
cambiante y evasiva de la calidad es similar a un blanco siempre en
movimiento. Define a la calidad como la resultante total de las caracteristicas
del producto y servicio en cuanto a mercadotecnia, ingenieria, fabricacion y
mantenimiento por medio de las cuales el producto o servicio en uso satisfacera
las expectativas del cliente. Finalmente, Ishikawa (1994), define la calidad como

lo que las personas compraran con satisfaccion (en Japon calidad se traduce

'2° Deming (1989), Calidad, Productividad y competitividad. La salida de la crisis. En Barba-

Alvarez, A. 2002. pp. 171-174.
***Juran(1985); Crosby (1984) y Feigenbaum (1994) En Barba- Alvarez. 2002. pp. 171-174.

208



por hinshitsu, palabra escrita con dos caracteres chinos, una que quiere decir
bienes y otra que quiere decir calidad). El control de la calidad lo define como el
sistema de métodos para la prevision costo-eficacia de bienes o servicios, cuya
calidad es ademada a los requisitos del comprador. Por su parte Tuckman,
(1994:548), nos dice: “Calidad es ajustarse a los requerimientos; es medible
con precision; el error no se requiere para cumplir con las leyes de la
naturaleza; y la gente siempre trabaja tan duro ahora como siempre”.

Cabe destacar que, en términos de la definicion de la calidad, mientras se
intenta establecer un “sentido comun” en la produccidn, autores como Crosby
son criticos del sentido comun, desde la perspectiva de la calidad. Este autor
afirma que la calidad es medible con precision por la mas antigua y mas

respetada de las medidas... la dura frialdad del dinero.

Por otra parte la propuesta de Deming (1989: 19-20), se puede resumir en los
14 puntos para alcanzar la calidad.

1. Crear la constancia en el proposito de mejorar el producto y el servicio.
Para ser competitivos, permanecer en el negocio y crear puestos de
trabajo. Innovar, distribuir recursos para la planeacion a largo plazo.
Invertir recursos en investigacion y educacion.

2. Adoptar la nueva filosofia. No tolerar la filosofia comunmente aceptada

para aprender sus responsabilidades y tomar el liderazgo.
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Cesar la dependencia de la inspeccién para alcanzar la calidad. La
calidad es interiorizada, construida en el producto y no puede ser
inspeccionada.

Terminar con la practica concedida en los negocios de basarse
exclusivamente en el precio. Minimizar el costo total para trabajar con un
proveedor para cada item y, ademas, crear una relacion de lealtad y
confianza de largo plazo.

Mejorar constantemente y para siempre todos los procesos de
planeacién, produccion y servicio para mejorar la calidad y la
productividad y de ese modo, reducir los costos. Mejorar constantemente
todos los métodos de pruebas e identificar problemas desde los primeros
niveles de planeacion hasta la distribucion de los clientes.

Instituir el adiestramiento en el trabajo.

Adoptar e instituir el liderazgo.

Dirigir sin temor.

Romper las barreras entre las areas de staff.

10.Eliminar los esloganes, exhortaciones y metas dirigidos a la fuerza de

trabajo.

11.Eliminar las cuotas numéricas de la fuerza de trabajo y las metas

numeéricas de las gerentes.

12.Remover las barreras que le quitan a la gente el orgullo de su habilidad

en el trabajo. Eliminar los ratings anuales o los sistemas de méritos.
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13.Instituir un programa vigoroso de educacion y automejoramiento para
todos.
14.Poner a trabajar a todos en la empresa para complementar la

transformacion.’°

En conclusion, la mala calidad de un servicio prestado conlleva a realizar
nuevamente un trabajo que ya se hizo y por lo tanto a nuevos gastos de
materiales o piezas, horas — hombre, energia, gastos de transporte, etc. La
venta de productos en mal estado también ocasiona otros trastornos. Tales
como devoluciones y rechazos y como consecuencia pérdida en las utilidades,

pérdida de mercados y crédito mercantil.

3.3.2 Métodos organizacionales para evaluar el desempefo.

Para evaluar el desempefio organizacional es necesario que existan medidas o
métodos de control adecuados, que nos permitan conocer cuales son los
avances, y los resultados que la organizacion obtiene en determinado periodo.
Esto con el proposito de comparar lo planeado con los resultados obtenidos, y
aplicar las medidas correctivas necesarias. De acuerdo con Pfeffer J. (2000)"",
los métodos organizacionales mas prominentes para evaluar el desempefio

son: la teoria de la contingencia estructural y las obras sobre disefio

130 |nformacion tomada de: http://www.monografias.com/trabajos15/indicad-evaluacion/indicad-

evaluacion.shtml. Consultado en Junio de 2005.

31 pfeffer, J. 2000. Nuevos rumbos en la teoria de la organizacion. (Problemas y posibilidades).

Oxford University Press. USA.
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organizacional; la ecologia de la poblaciéon de organizaciones, con su enfoque
en la competencia y la seleccion natural como forma de comprender la
aparicion y desaparicion de las organizaciones; y el trabajo reciente sobre los
efectos de las practicas de administraciéon, en particular las relacionadas con la
manera en que la compafia maneja sus recursos humanos, en el desempefio
organizacional medido tipicamente en funcion de la productividad, la calidad o
el comportamiento en el mercado bursatil. Basado en el criterio de este autor, a
continuacion se explican las que a mi criterio consideré mas importantes para el

desarrollo de esta investigacion.

3.3.2.1 Teoria de la contingencia estructural

La teoria de la contingencia nacidé a partir de una serie de investigaciones
hechas para verificar cuales son los modelos de estructuras organizacionales
mas eficaces en determinados tipos de industrias. Los investigadores, cada
cual aisladamente, buscaron confirmar si las organizaciones eficaces de
determinados tipos de industrias seguian los supuestos de la teoria clasica,
como la divisién del trabajo, la amplitud del control, la jerarquia de autoridad,
etc. La teoria contingencial sefiala que no existe una estructura unica de
organizacion, sino que ésta depende de las dimensiones de la empresa, de la
tecnologia y del ambiente que la rodea; ello permite la busqueda de estructuras
flexibles, capaces de incorporar rapidamente los cambios que se dan en

estadios turbulentos como los que se presentaron a partir de los anos sesenta.
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Por otra parte en el medio administrativo es muy conocido el trabajo de Henry
Mintzberg (1993), quien realizé un estudio acerca de la labor de los gerentes y
la definicion de los papeles gerenciales, en los que concentro las actividades
asociadas con las relaciones interpersonales, la transferencia de informacion y
la toma de decisiones. De acuerdo con este autor, los gerentes desempefian
diferentes funciones que se presentan en situaciones especificas. Las tareas
interpersonales de naturaleza simbdlica se concentran en mostrar actitudes de
lider, y consisten en contratar, entrenar, motivar y disciplinar a los empleados.
Mintzberg describe las labores de enlace como el establecimiento de contactos
externos que proporcionan informacion; esas fuentes externas son individuos o
grupos fuera de la unidad del gerente que puede estar dentro o fuera de la

organizacion.

El mismo autor destaca los papeles de informacion que se basan en las
funciones de recibir, recolectar y transmitir informacion de organizaciones e
instituciones. En términos generales, llevan a cabo esta actividad a partir de
lecturas de publicaciones periddicas y estableciendo contactos con ejecutivos
para enterarse de cambios en los mercados, posteriormente deben difundir
dicha informacion en la empresa, Mintzberg describié estas funciones en lo que
llamé papeles de monitor y diseminador respectivamente. Asimismo, los
gerentes deben representar a la organizacion ante el exterior, lo que el autor

denomind la funcion de portavoz.

213



Por ultimo, Mintzberg identifica cuatro papeles de decision que giran en torno a
la gerencia: los gerentes, como empresarios, inician y supervisan nuevos
proyectos para mejorar el desempefio de la organizacién; fungen como
mediadores con la intervencion necesaria para resolver problemas inesperados;
como asignadores de recursos; y cuando pactan con otros grupos a fin de
obtener ventajas competitivas para su empresa, realizan funciones de
negociacion. La labor del gerente es variada y compleja, requiere de ciertas
habilidades para desempefar sus funciones y actividades. Las investigaciones
de Robert L. Katz (1974), a principios de la década de los setenta, demostraron
que los gerentes deben contar con tres habilidades o capacidades esenciales:
técnicas, humanas y conceptuales. Los elementos hasta ahora expuestos son
un conjunto de valores que, se supone, pueden ser asumidos por los seres
humanos, en particular por aquellos que tienen puestos gerenciales en las
organizaciones. Es dificil articular el trabajo de otros debido al grado de
variacion en el animo y a las diversas personalidades de los empleados.
También es una ardua tarea desarrollar el ambiente de confianza que propicie
un desempefio adecuado, de tal manera que se cumplan la misién y los

objetivos.

Agrega ademas, que la teoria de la contingencia estructural era demasiado
complicada para comprenderse o resumirse con facilidad, lo que resulta
necesario si se va a usar por gente que no puede darse el lujo de recurrir, a los

textos en busca de orientacion. La teoria estaba demasiado desconectada de
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las variables de decision controladas efectivamente en las organizaciones,
empleaba conceptos muy abstractos y no consideraba ideas sdlidas y parcas.
Es probablemente debido a esto que las declaraciones tedricas claras se
utilizaron hasta cierto punto para disefar las organizaciones, peso a que no se
empled la investigacion tedrica generada por tales ideas. Hay moralejas
importantes que se desprenden de todo esto respecto del uso excesivo de la

teoria organizacional.'*

Ademas (Pfeffer, 1982: 148), agrega que; existen otros estudiosos del
desempeno, que dicen que las habilidades técnicas comprenden conocimientos
y experiencias en ciertos campos especializados como la ingenieria, la
computacién, las finanzas o la manufactura. La capacidad de trabajar en
armonia con otras personas, tanto individual como en grupo son habilidades
humanas, y la capacidad de pensar y abstraer se refiere a las habilidades
conceptuales, que son necesarias para visualizar a la organizacion como un
todo, comprender las relaciones entre sus diversas subunidades, y percibir
cdmo la organizacion se ajusta a un entorno mas amplio y complejo. Como
efecto de lo anterior desde mediados hasta finales de la década de 1960 y
principios de la década de 1970, los textos sobre las organizaciones estan
literalmente plagados de articulos basados en una perspectiva de la

contingencia estructural”.

%2 1dem 131. p. 195
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3.3.2.2 Ecologia Organizacional

La ecologia organizacional estudia las poblaciones de organizaciones y
considera a la organizacion individual como la unidad de observacion. Debido a
que la inercia, definida como la “capacidad de cambio”, sino como la
incapacidad de las organizaciones de cambiar con la misma velocidad que el
ambiente, se considera como una caracteristica prominente de las
organizaciones (Hanna y Freeman, 1984), los cambios en las poblaciones
organizacionales surgen en buena medida por los procesos de nacimiento y
muerte de las organizaciones, en contraste con la adaptacion de las
organizaciones individuales. Aunque la capacidad de reproducirse y sobrevivir
tal vez no pueda representarse por mediciones abigarradas y precisas del
desempeino organizacional o del desempefio de varios tipos o formas de
organizacion, es claro que éstas son resultados trascendentes. Por tanto, la
ecologia organizacional tiene algo importante que decir respecto del
desempeio organizacional. Sin embargo, hay una advertencia fundamental que
debe tenerse presente al reflexionar sobre la relacién entre la ecologia y la
comprension del desempefo organizacional: la mortalidad organizacional no es
siempre algo malo. Cierta mortalidad organizacional es resultado del
desempeio deficiente y un precio deprimido de las acciones o condiciones
financieras que obligan a una fusibn o compra administrativa. Pero cierta
mortalidad organizacional es la consecuencia de ser exitoso y representa el
hecho de liquidar como manera de cobrar los beneficios. Debido a que los

estudios acerca de mortalidad organizacional nunca discriminan en cuanto a la
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naturaleza voluntaria de la desaparicion o los rendimientos financieros para los
interesados en la organizacion que desaparece. Ademas de los estudios de
aparicion y desaparicion, el pensamiento ecolégico se ha aplicado a estudiar el
desempefio organizacional medido de manera mas directa, adicion muy
acertada a este tipo de obras por la precisa razén de que el significado de la
mortalidad organizacional suele ser ambiguo. En un estudio acerca de bancos
de lllinois, de 1987 a 1993, el desempefio se evalud en funcion del rendimiento
sobre los activos promedio. Como resultado, los autores sostuvieron que “en
vez de que la estrategia y la estructura impulsen la competitividad, es la
competencia la que impulsa la evolucién, la que entonces es moldeada por las

estrategias y estructuras de las organizaciones

Como teoria del desempefio, la ecologia de la poblacion centra la atencion en
factores que pueden ser de importancia sustantiva, pero sobre los cuales
practicamente no hay control organizacional. Por ejemplo: antigiedad, tamafio
y densidad de las organizaciones competidoras, salvo hasta el punto en que las
organizaciones pueden elegir su nicho de competencia. (Barnett, Greve y Park,

1994).1%

3% 1dem 131 p. 195
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3.3.3 La relacion entre Cultura y Desempeio Organizacionales.

El desempefio empresarial esta condicionado por factores cualitativos, que se
derivan de la cultura organizacional, mismos que ya fueron explicados antes, en
este mismo capitulo. La cultura basada en valores compartidos, determina sin
lugar a dudas, el comportamiento de las personas y como consecuencia, su
desempeio en la empresa, y el desempefio individual constituye la base del

desempeio empresarial.

De acuerdo con Hall, R. (1996)"**, una organizacién sin una clara proyeccion
estratégica, y un sistema de creencias definido, no puede tener un desempefio
eficaz. La actividad cultural define el Sistema de Gestion, por tanto, su
interrelacion es significativa e influye en el desempeino de la organizacion. La
cultura organizacional crea las condiciones para que los individuos sean
capaces de subordinar sus objetivos personales en funcion de la cultura
existente, siempre y cuando de ésta tengan una percepcion positiva. La cultura
organizacional como ya vimos, ha sido estudiada desde diferentes perspectivas
por autores nacionales e internacionales, sin embargo cada uno de ellos aborda
una determinada arista del concepto, por lo que no existe una valoraciéon

integral y sistémica de las implicaciones de la misma en las organizaciones.'*®

134 1dem 122 p. 186

135 | as diferentes definiciones del concepto Cultura Organizacional hasta ahora analizadas nos

han demostrado al menos de forma explicita la relacion entre el estilo de liderazgo, las variables
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En los procedimientos metodoldgicos precedentes, no se precisan en todos los
casos los procesos e instrumentos para llevar a cabo el diagndstico cultural, no
en todos se definen los niveles en que se manifiesta la cultura; el analisis
queda, en la gran mayoria, a nivel de valores y no llega alcanzar el nivel de
paradigma, no se vincula explicitamente la relacion entre todas las variables al
tener en cuenta la realizacion del diagndstico. Todo esto pone de manifiesto
insuficiencias en los fundamentos tedricos y metodolégicos que deben regir el

estudio de la cultura organizacional en el contexto cubano.

Con el propésito de explicar la relacidn que se establece entre la cultura y el
desempefo organizacional, se definiran las variables participantes en ambas
dimensiones. Sin priorizar, en ningun momento dichas variables, ya que todas y
cada una de ellas reunen caracteristicas importantes que las hace merecedoras
de ser estudiadas. De tal forma, que el desempefio puede ser sopesado con
una serie de variables, sin embargo para efectos de medir el desempefio en
este trabajo se utilizan, las variables siguientes: eficiencia, efectividad y calidad
organizacional y enseguida se vincularan con las variables de la Cultura

Organizacional antes indicadas.

Por lo tanto, con el propdsito de expresar la relacion que existe entre la cultura

y el desempefio organizacionales, o viceversa, se supone que las variables de

culturales (soft), las de los sistemas de gestion (hard) y de todas con el entorno; asi como la

vinculacién de éstas al resultado final de la organizacion.
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la cultura: valores, actitudes y habilidades; impactan directamente en las
variables del desempefo: eficiencia y efectividad organizacionales, mientras
que la calidad segun esta apreciacion, unicamente se ve afectada por los
valores y las actitudes. En conclusion se considera que la cultura y el
desempeino son dos dimensiones dependientes, y ésta relacion hace posible
que se logren alcanzar buenos resultados dentro de las organizaciones. Caso
contrario, provoca detrimento en el alcance de las metas y objetivos

planeados.Ver figura 7.

Figura 7

CORRESPONDENCIA ENTRE EL DESEMPENO Y CULTURA ORGANIZACIONALES

DIMENSIONES
CULTURA DESEMPENO
VARIABLES
A \ 4
VALORES EFICIENCIA
ACTITUDES EFECTIVIDAD
HABILIDAD CALIDAD

Fuente: elaboracion propia.
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Y en lo que respecta a los valores, éstos se conceptualizan como criterios que
guian al individuo, en sus deseos de autorrealizacidn y perfeccionamiento. Y en
palabras de Frondizi (2004), éstos no existen por si mismos, al menos en este
mundo necesitan depositarios en que descansar. La aportacion del autor, ayuda
a entender la importancia que tienen los valores, para que una organizacion
alcance un buen desempefio organizacional, esto es: los seres humanos
trabajamos en organizaciones y las multiples cualidades o valores, que
adquirimos dentro del seno de nuestra familia, sociedad o grupo al que
pertenecemos; son depositadas en las organizaciones donde laboramos. Por su
parte Siliceo A. (1992), autor sefala; por medio de los valores, la cultura orienta
el comportamiento y regula vida social. Esto ultimo es importante porque aqui el
autor esta tocando otra de las variables que en esta tesis se esta estudiando, y
son las actitudes, mismas que se caracterizan por la predisposicion a actuar
antes de ejecutar un comportamiento o conducta, y como ya se dijo antes,

intervienen en forma directa en el desempefio.

En lo que se refiere a las habilidades, estas son consideradas como patrones
de comportamiento, producto de la educacién, es decir a mayor educacion se
puede lograr mayor desempeno. Este criterio es aportado por Montafo Hirose
(2004), ya que él, la clasifica en sistematica, asociativa, profesional, dinamica e
institucional, es decir por jerarquias, con base en los niveles escolares; e indica
que a menor nivel académico, los trabajadores estan mas centrados en sus

propias actividades, sin embargo, los trabajadores que han alcanzado niveles
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altos, tienen mas responsabilidad laboral y tienen mas aprecio por los valores

humanos.

Una vez analizado el criterio de estos autores, se puede asegurar que las
variables de la cultura elegidas, para desarrollar esta investigacion intervienen

directamente en el desempefio organizacional.

3.4 Otros criterios relativos al Desempeio Organizacional

En la actualidad existe una gran variedad de corrientes que se refieren al
estudio del desempefio, tal parece que se ha dado gran importancia a este
factor organizacional, debido a que ha sido considerado como uno de los

elementos basicos para alcanzar la productividad organizacional.

3.4.1Cuadro de mando integral o balanced scorecard.

Seglin Ramirez M. (2004)"*®, este es un modelo disefiado por el Dr. Kaplan y
Norton, quienes tras numerosas publicaciones, han logrado un sdlido prestigio
tanto en el campo académico y empresarial. La implantacion de un modelo de
Cuadro de Mando Integral, propicia la necesidad de ciertos cambios dentro de
las organizaciones, principalmente la cultura, estilos tradicionales de medir el
desempeiio de la organizacion, tales como apoyarse en resultados financieros,
ya que este modelo a pesar de que pone énfasis en las medidas financieras,

mide la actuacidén de las organizaciones utilizando otras tres perspectivas. En

138 1dem 173 p. 205.
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muchos paises desarrollados hay muchas empresas que ya disponen de
sistemas de medicion que incorporan indicadores financieros y no financieros
tal y como lo plantea este modelo, sin embargo en paises subdesarrollados aun
no se ha logrado implantar este tipo de modelos. EI CMI, es un modelo que
ofrece a los directivos de las empresas ventajas, ya que transforma la misién y
la estrategia en objetivos e indicadores organizados en cuatro perspectivas

equilibradas:

Financiera. En esta perspectiva el CMI, a pesar de que incluye para el control
de la gestion otros indicadores, no deja al margen el indicador financiero,
utilizado por tradicion para resumir las consecuencias econdmicas. Este modelo
desafia a los directivos obligandolos a ver a la organizacion a nivel global, no

s6lo desde el punto de vista financiero.

Del cliente. Revolucionando en materia de control de medicién de la gestion,
surge este modelo que nos ofrece como ventaja principal, evaluar a las
organizaciones bajo otras perspectivas que a su juicio considera importantes,
como es el caso del cliente, jcomo satisfacer a nuestros clientes?, ;cdémo
retener a nuestros actuales clientes? ;quiénes son esos nuevos clientes que
deseamos atraer? ;Qué es lo que nuestros clientes necesitan?, esta
perspectiva considera al cliente como un indicador importante para incrementar

al maximo los resultados financieros.
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Del proceso interno. Es otro factor que considera este modelo y consiste en la
capacidad que deben desarrollar los ejecutivos en detectar los procesos criticos
internos en los que la organizacion debe ser excelente, centrandose en los
procesos internos que tendran mayor impacto en la satisfaccion del cliente y en

la consecucion de los objetivos de una organizacion.

La formacion y crecimiento de una organizacién. Esta es la cuarta
perspectiva del CMI, identifica la infraestructura que la empresa debe construir
para crear una mejora y crecimiento a largo plazo. Es importante mencionar
que esta perspectiva procede de tres fuentes principales: las personas, los

sistemas y los procedimientos de la organizacion."’

Con el propdsito de escudrifar el alcance de los conceptos de desemperio,
citados en este trabajo, a continuacién se analizaran en forma general,

sefialando la convergencia o diferencia entre ellos segun sea el caso.

Se iniciara éste debate con el Padre de la Administracion Cientifica; Taylor
(1905), quién por su parte consideré que el desempefio, unicamente puede
lograrse a través del control estricto de las actividades que realiza el obrero,
surgiendo su valioso estudio de “tiempos y movimientos”; se rescata, por lo

tanto, la naturaleza de éstos estudios, donde la caracteristica principal que se

137 Kaplan, R. y D. Norton. 2000. Cuadro de Mando Integral. Edics. de Gestion. México. Pp. 34-
36.

224



busca en los resultados es el aspecto financiero. No obstante lo inhumano que
parece el criterio de Taylor, en ésta época, hay autores que lo apoyan, entre
ellos tenemos a Lorino (1996); Ernult D. Joel (2004); entre otros; quienes ven el
desempeno como la capacidad de producir valor util para los clientes utilizando

el minimo de recursos.

Por su parte Fayol (1908), define el desempefio, desde otra 6ptica; haciendo
hincapié en la estructura organizacional; asi también Hill Kaydos (1991), Bruns
Jr. W (1992); quienes convergen con Fayol, indicando que debemos mirar los
procesos gerenciales desde una perspectiva de informacion; considerando la
medida del desempefio como una parte esencial del control gerencial. En
controversia con los autores antes citados, afirman Robert Eccles, (1991);
Hernandez M. Erick et al (2003) y Ramirez Martinez (2004); que la nocién
misma de desempefio no se limita necesariamente al desempefio financiero, ya
que las condiciones actuales han provocado cambios, el nuevo rol del factor
humano, nuevas formas de organizacion, las nuevas corrientes del
Management, han provocado cambios transcendentales en las opiniones

tradicionales.

Por otra parte, existen actualmente otros criterios relativos al desempefio; tal
es el caso del Cuadro de Mando Integral o balanced Scorecard; disefiado por
los doctores Kaplan y Norton(1997); cuyo modelo viene a revolucionar el criterio

tradicional que se tenia a principios del siglo XX. Y segun sefalan, el
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desempefio, no debe medirse unicamente con indicadores financieros, y
sugieren tres perspectivas, estas son: la del cliente, del proceso interno y la
formacién y crecimiento de una organizacion. Tomando en cuenta que estas
perspectivas, tienen como base variables principales: Las personas, los

sistemas y los procesos de la organizacion.

Para concluir este capitulo, que trata tanto de la cultura como del desempefio
organizacional, considero importante, emitir mi opinion, definiendo el
desempeio como: “una medida de funcionamiento de la organizacion, referida
a ciertos parametros de incidencia, cuyos resultados permiten interpretar, medir
y controlar las funciones estratégicas de la organizacion”. Enseguida
prosiguiendo con el proceso de la investigacion, se procede a la elaboracion del

Estudio de Caso, donde se estructuran las estrategias metodologicas

necesarias para realizar la investigacion de campo.
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CAPITULO IV

ESTUDIO DE CASO.

FIGURA 8

MAPA CONCEPTUAL DEL CAPIiTULO IV

Estudio de caso.

4.1 Bases
conceptuales

4.2 Métodos de
investigacion

4.3 Técnicas de
investigacion

4.4 Descripcion
de la Finca “San
José Rio la
Lima, SPR de
R.”

4.5 Disefio del
Estudio de Caso

4.6 Integracion de
los grupos de
andlisis con base
en las variables
cualitativas

4.1.1 El lenguaje

4.2.1 Método

de la Ciencia cualitativo 4.3.1 L?
entrevista
4.1.2 4.2.1 Método
Importancia de cuantitativo
la Teoria

4.2.3 Estudio de
Caso

Fuente: Elaboracion propia.

4.7Integracion de
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resultados
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En la figura 8, se ilustra el contenido de este capitulo, donde se desarrollan
ampliamente, conceptos teodricos relacionados con la metodologia de
investigacion de estudio de caso, las bases conceptuales del lenguaje de la
ciencia, insistiendo sobre la importancia que tiene la teoria como fundamento de
la investigacion, los tipos de técnicas que se pueden utilizar, sefalando el tipo
de método con el que se realiza el estudio y la estrategia metodologica a
emplearse, explicandose detalladamente el procedimiento que permitira

alcanzar los objetivos de la misma.

Se disefan ademas en este apartado, los instrumentos necesarios para
realizar la investigacion, mismos que seran utilizados para recoger en el campo
la informacion necesaria para cumplir con los objetivos de la investigacion, y
una vez concluida esta tarea, se recopilara la informacion y se procedera a su
respectivo analisis, redaccion, integracién y conformacién del reporte final

resultado de la investigacién que nos ocupa.

4.1 Bases conceptuales.

La ciencia es un ente abstracto y complejo, por lo tanto, se han desarrollado
infinidad de conceptos que tratan de definirla. Se dice que la ciencia tiene un
lenguaje especial, que sdélo es entendido por los llamados cientificos, sin
embargo, todos comprendemos, grosso modo, de qué se trata cuando alguien

se refiere a la ciencia. Pero, la ciencia tiene sus propios atributos que la
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distinguen de otras actividades. Uno de ellos y muy importante es que la ciencia
es confiable, comprobable y generalizable, ya que a través de ella se emiten
enunciados, teoremas, que se refieren a leyes universales. Por otra parte, la
ciencia tiene su propia teoria, misma que es resultado de investigaciones
debidamente validadas. A continuacion se exponen algunas teorias que

explican la importancia de la ciencia.

4.1.1 El lenguaje de la ciencia

En el presente apartado, sin pretender desarrollar un ensayo exhaustivo acerca
de la ciencia y el método cientifico, se abordan los conceptos esenciales que
intervienen en todo proyecto de investigacion, que incluyen ideas sobre teorias,
hipétesis, métodos, metodologia, instrumentos de investigacion, entre otros,
que conforman los criterios de la investigacion cientifica, pertinentes para la

presente investigacion.

En los momentos actuales, el conocimiento comun y el conocimiento cientifico
convergen en las actividades cotidianas del hombre, y una gran parte de
conocimiento cientifico, a veces recién descubierto, pasa a integrarse al
conocimiento comun para realizar las labores cotidianas, ya sea en una oficina,
un hospital, una fabrica o en el propio hogar. Esto significa que existen dos tipos
de conocimientos: el comun u ordinario que normalmente se adquiere por

medio de la experiencia y la exposicion al ambiente; y el conocimiento cientifico,
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que es el unico que el hombre no adquiere de manera natural, sino que requiere

de un método o procedimiento para alcanzarlo, denominado método cientifico.

Por su parte Moguel (2003), alude que el conocimiento cientifico, que reune las
caracteristicas de verdadero, factico, racional, sistematico, verificable, falible,
predictible, entre otras, adquiere esa calidad porque la comunidad de personas
que se dedican a cultivar ese conocimiento, lo reconoce como tal, aval que no
le atribuye signos de verdad absoluta, sino de fiabilidad. EI conocimiento
cientifico generalmente se produce en los centros de investigacion, en las
universidades, en las empresas de alta tecnologia, en laboratorios; su fomento
demanda una cultura de la investigacion cientifica, que patrocina el desarrollo
de esas organizaciones y del pais que lo genera. Agrega, también que la
importancia de la produccion de conocimiento cientifico, radica en que
representa el pivote para el despegue economico de los paises, a través de la
produccion de ciencia y tecnologia que a su vez se traducen en bienes y

servicios que generan divisas y riqueza.'®

Rosenblueth (1971),"*° afirma que, de manera paraddjica, la mayoria de las

personas que se dedican a la investigacion cientifica y que contribuyen al

138 Moguel L, M. de J. 2003. Aprendizaje Organizacional: naturaleza, evolucién y perspectivas.
Estudio de caso en cuatro organizaciones en México. Tesis Doctoral. UAM-I. p. 144.

139 Rosenblueth, A. 1971. El método cientifico. 12. ed. Edics. Cientificas La Prensa Médica
Mexicana, S.A. y el Centro de Investigacion y de Estudios Avanzados del Instituto Politécnico
Nacional. México. p. 4.
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desarrollo de la disciplina que cultivan, no podrian formular con precision su
concepto de lo que es la ciencia, ni fijar los propdsitos que persiguen, ni
justificar los métodos que emplean en sus estudios. De alguna manera, admite
que la ciencia es el conocimiento ordenado de los fendmenos naturales y de
sus relaciones mutuas.

140 ol término ciencia deriva del latin scire

De acuerdo con Ander-Egg (1996),
que significa saber, conocer y la define como “un conjunto de conocimientos
racionales, ciertos o probables, que obtenidos de manera metddica y verificados
en contraposicion con la realidad, se sistematizan organicamente, haciendo
referencia a objetos de una misma naturaleza, cuyos contenidos son
susceptibles de ser transmitidos”.

Por su parte Vallet de Goytisolo (2002),""

afirma que uno de los significados de
la palabra ciencia, propuesto por el Diccionario de la Real Academia Espafriola

son: “conocimiento cierto de las cosas por sus principios y causas”; y su

140 Ander-Egg, E. (1996) Técnicas de investigacion social. 242. ed, Editorial El Ateneo. México,
p. 33.

"1 vallet de Goytisolo (2002), “Metodologia de la Ciencia Expositiva y Explicativa del Derecho
II”. En Moguel L, M. de J. (2003).
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etimologia deriva de la palabra scientia, que significa inteligencia, conocimiento,

practica, doctrina, erudicién.

Algunos de los principios en que se sustenta la ciencia son los postulados, los
cuales representan proposiciones basicas para orientar las actividades de la

investigacion cientifica.

A este respecto Rosenblueth (1971),'*, sefiala qué, los postulados de la ciencia
moderna se pueden resumir en: 1) filosoficos; 2) personales; 3) de juicio o

raciocinio y 4) sobre la realidad del mundo exterior.

Eco (1995)" por su parte, afirma que una investigacion es cientifica cuando
cumple los siguientes requisitos:

a) versa sobre un objeto reconocible y definido de tal modo que también sea
reconocible por los demas;

b) tiene que decir sobre este objeto cosas que todavia no se han dicho;

c) tiene que ser util a los demas y;

d) suministra elementos para la verificacion y la refutacidon de la hipdtesis

presentada.

%2 Rosenblueth, A. 1971. El método cientifico. 12. ed. Edics. Cientificas La Prensa Médica

Mexicana, S.A. y el Centro de Investigacion y de Estudios Avanzados del Instituto Politécnico
Nacional. México. p.4

143 Eco, U. (1995) Cémo se hace una tesis. 12. ed, Editorial Gedisa, Espafa, pp. 48-59.
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De acuerdo con Silverman (1993),"* los conceptos basicos constitutivos de
toda investigacion que se precie de ser cientifica son: teoria, hipotesis,

metodologia y método.

Seglin Bryman (1989)' la mayoria de los autores coinciden en afirmar que una
forma de construir el proceso de investigacion es la siguiente:

1) fases principales: teoria, hipotesis, observaciones y recoleccion de datos,
analisis de datos y hallazgos vy;

2) como procesos intervinientes distingue: deduccion, operacionalizacion,

procesamiento de datos, interpretacion e induccion.

Por su parte, Bunge (1981),'* sostiene que la ciencia, como actividad
pertenece a la vida social; cuando se la aplica al mejoramiento de nuestro
medio natural y artificial, a la invencién y manufactura de bienes materiales y

culturales, la ciencia se convierte en tecnologia. Por su parte, Pacheco y Cruz

144 Silverman, David (1993) Interpreting Qualitative Data: Methods for Analyzing Talk, Text and

Interaction. 1a. ed., Editorial SAGE, London, G.B., pp. 1-2.

145 Bryman, A. (1989) Research Methods and Organization Studies. 1a. ed, Ed. Unwin Hyman

Ltd, London, G.B.

146 Bunge, M. (1981) La ciencia. Su método y su filosofia. 12. ed, Ediciones Siglo Veinte,
Buenos Aires, Argentina. 147
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(2006: 113)"*'sefialan, “habria que insistir en la blsqueda y aplicacion del
conocimiento, como toda accion humana, no esta huerfana de intencién. El
hombre no hace ciencia y tecnologia y no aplica conocimiento por simple placer
o curiosidad; la primera razon que ha movido y mueve al hombre a conocer y
transformar su realidad es el instinto de sobrevivencia, pero unidos fuertemente
a este instinto animal se encuentran los objetivos politicos que individual y
socialmente orientan ese instinto bioldgico. Por ello, tanto la generacién como el
uso de la ciencia, la tecnologia y las disciplinas no son sélo producto de la
capacidad de raciocinio y de simbolismo del hombre para conocer e interpretar
su realidad, sino también de su sensibilidad critica, asi como de sus valores

éticos y de sus intereses politicos”.

Seglin Goode (2000)'*® Ia definicion popular de ciencia es la acumulacién de
conocimientos sistematicos, es un método de acercamiento a todo el mundo
empirico, es decir, al mundo que es susceptible de ser sometido a experiencia
por el hombre. Es, ademas un acercamiento que nos orienta hacia la
persuasion, pero no al descubrimiento de la “verdad ultima”, ni hacia la
conversion. Dicho en forma sucinta, el unico objetivo de la ciencia es

comprender el mundo en que vive el hombre. Sin embargo, lo que se entiende

47 Pacheco, A. y M.C. Cruz. 2006. Metodologia critica de la investigacion. Ldgica,

procedimiento y técnicas. 12 ed. Edit. CECSA. México. p. 113

'“® Goode, W. J. 2000. Métodos de Investigacion Social. Edt. Trillas. México. pp. 16-17, 230,
253-254.
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por comprension del mundo empirico es muy complejo y sera necesaria una

explicacion adecuadamente considerable.

Es imposible hacer cualquier planteamiento cientifico a espaldas de la ciencia, y
bien podria decirse lo mismo de la epistemologia. La base y punto de partida
del cientifico es la realidad, que mediante la investigacion le permite llegar a la
ciencia. Los tres elementos anteriores permiten toda relacion cientifica, hasta el
punto de que no puede suprimirse uno de ellos, pues no podriamos concebir la

ciencia sin la realidad, y ésta se torna en ciencia por la investigacion.

La ciencia se nos presenta como un cuerpo de conocimientos respecto a la
realidad, y de los hechos y fenomenos que en ella acontecen, razon por la cual
se puede decir que “la ciencia es un quehacer critico no dogmatico, que somete

todos sus supuestos a ensayo y critica”.'*

Por su parte Barragan™® dice: la investigacion cientifica, siempre ha sido el
instrumento por el cual la ciencia logra llegar al conocimiento cientifico. La
ciencia no se puede reducir a una coleccién de hechos. Se hace indispensable
seleccionar esos hechos, organizarlos, relacionarlos, buscarles cierta

consistencia. Hay conocimiento cientifico cuando a través del método cientifico

%% Wartofsky (1999), “Introduccién a la filosofia de la ciencia”. En Tamayo y Tamario, M. (2003).
pp. 21-22.
% Barragan (1997), Epistemologia. En Tamayo y Tamayo (2004). pp. 21-22.
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se ha logrado acumular nuevos conocimientos, nuevas experiencias. La ciencia
avanza en la medida en que logre plantearse y resolver problemas. Es mas, el
progreso del conocimiento se da en las medidas en que se descubren, se

aclaran y se resulten nuevas dificultades.

Por lo tanto, la ciencia se une asi al método cientifico y seria aquel “conjunto de
conocimientos racionales, ciertos y probables, obtenidos metddicamente,
sistematizados y verificables, que hacen referencia a objetos de una misma
naturaleza”,’®" por lo cual, para que lo anterior se dé, la ciencia formula
problemas hipoétesis, y mediante su experimento y control llega a establecer

leyes y teorias. La ciencia se presenta, pues, como una actividad metddica por

medio de la cual se llega al conocimiento objetivo de la realidad.'

Por su parte Sabino (1996: 23)' sefiala: “siendo tan vasto el conjunto de

fendbmenos que nos rodean, tan polifacéticos y diversos, y teniendo en cuenta

191 Tamayo y Tamayo, M. 2004. El Proceso de la Investigacion Cientifica. 32 ed. Edit. Limusa.
México. p.23

152 1 dem 150

'%% sabino, C. 1996. El proceso de investigacion. 32 ed. Edit. Lumen/HVManitas. Argentina. pp.
22.23-167.
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que la actividad cientifica, tiende por diversas razones a especializarse, pues
cada tipo de problema requiere el empleo de métodos y técnicas especificas, y
es comprensible que se hayan ido constituyendo, a lo largo de la historia,
diferentes disciplinas cientificas. Las ciencias que se ocupan de objetos ideales,
y en las que se opera deductivamente, como la matematica o la l6gica, son las
llamadas ciencias formales. Las ciencias que se ocupan de los hechos del
mundo fisico, en cualquiera de sus manifestaciones, son las que llamamos
ciencias facticas para distinguirlas de las anteriores, incluyéndose entre ellas a
la fisica, la quimica, la biologia, la sociologia, la psicologia, la historia, la

economia y muchas otras”.

En este punto es necesario reflexionar cuestionandonos: ;Qué tipo de
metodologia necesitamos para estudiar las  manifestaciones sociales y
culturales?, la respuesta es sencilla, ya que, para abordar estas ciencias, es
necesario utilizar conceptos y técnicas de investigacion diferentes a las que se
usan en las ciencias fisico-naturales, abrir una nueva categoria que se refiera
particularmente a tales objetos de estudio. Este estudio es un claro ejemplo de
ese tipo de investigaciones, donde se habla de ciencias humanas o de ciencias
de la cultura y el desempefo organizacional, como una forma de reconocer lo
especifico de tales terrenos de estudio, y para distinguirlas de las llamadas

ciencias naturales.
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Por su parte Miinch y Angeles (2003)"* se refieren a la ciencia de la siguiente
manera: resulta innegable el hecho de que el progreso que la humanidad ha
logrado se fundamenta en el avance de la ciencia. La ciencia puede ser
conceptualizada en su sentido mas amplio, como un conjunto sistematico de
conocimientos, con los cuales, al establecer principios y leyes universales, el
hombre explica, describe y transforma el mundo que lo rodea. Desde sus
inicios, la ciencia ha utilizado una serie de métodos y técnicas basados en la
l6gica y la experiencia, a través de los cuales establece sus leyes y categorias.
La ciencia como conjunto sistematizado del saber humano esta conformada por

la teoria, el método y la técnica.

En lo relativo al lenguaje cientifico, y una vez revisados los criterios desde la
optica de diferentes autores, quienes enriqueciendo la idea escueta que se
tiene de la ciencia, nos permiten reconocer su caracter légico-filoséfico, donde
el lenguaje cientifico nos sirve de eslabon, para acercarnos a la realidad y
aprehender de ella testimonios para explicar los fendmenos que se estudian en
el quehacer cotidiano de la investigacion, permitiéndonos de esta forma
sustentar nuestras aseveraciones. Por lo tanto, en mi criterio el lenguaje
cientifico es: “la forma de expresarse en el quehacer investigativo, utilizando la

voz apropiada para comunicar los resultados obtenidos, a través de la multiples

154 Miinch, L. y E. Angeles. 2003. Métodos y Técnicas de Investigacion. 22 ed. Edit.Trillas. pp.
13, 54-55.
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investigaciones que se realizan, con base en los preceptos del método de la

ciencia.”

Para continuar, se revisan conceptos relacionados con la teoria, mismos que
han sido legados por diferentes investigadores como resultado y respuesta de
sus propias especulaciones, y cuyos resultados vienen a fortalecer el cuerpo de

la ciencia.

4.1.2 Importancia de la teoria.

Es importante reconocer que la teoria es un elemento fundamental para el
desarrollo de la investigacion cientifica, cuando se incursiona en la realidad,
para encontrar respuesta a fendmenos empiricos, al establecer contacto
através de la observacidon, es necesario sustentar las interrogantes, los
supuestos propios de la abstraccion, con teoria validada por la comunidad
cientifica. Es necesario revisar los conceptos teéricos, emitidos por hombres de
ciencia que han transitado antes, por los mismos caminos que se pretende
avanzar al desarrollar una nueva investigacion. Sin embargo la teoria debe
manifestarse como un ente abierto a toda modificacién, no puede considerarse
como un ente cerrado, considerando que en materia de investigacion no hay
nada acabado, sino que todo esta en constante evolucion, y los resultados de
nuevas investigaciones, deben agregarse al seno de la teoria, pudiendo estos,

reforzar, modificar o radicalmente cambiar las ideas que imperaron en un
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tiempo, por otras validadas por la comunidad cientifica, surgiendo un nuevo

paradigma.

Los conceptos anteriores son semejantes a los que sefiala Thomas Kuhn, con
las llamadas revoluciones cientificas (Cfr. Pfeffer, 2000: 21; Kuhn, 1995), el
trabajo empirico nos lleva a una problematizacion construida en el seno de la
vida cotidiana, para tratar de develar lo que es dificil develar: la cotidianeidad en

una parcela geografica y en una temporalidad dada (Cfr. Kuhn, 1995)."%°

Cuando se habla de una teoria, se piensa en un conocimiento paradigmatico,
que tiene validez general; a esto se refiere (Cano, 1997: 51),"*® cuando sefiala;
“La teoria no puede asumirse como un cuerpo cerrado cuya validez existe en si,
sino, al contrario, como una construccion critica del pensamiento, en constante
movimiento y en oposicion dialéctica, que presupone una crisis permanente de
la construccion teodrica”, se estaria hablando de que el conocimiento es fijo, en
cuyo caso, no habria la necesidad de buscar algo mas. La segmentacion es un
problema que tiene la teoria para alcanzar la “validez general”, pues tratandose

de fendmenos que han sido conocidos en un tiempo y en un lugar, éstos

195 Kuhn, S., Thomas, (1995) La estructura de las revoluciones cientificas, FCE, México.

196 Cano-Tisnado, J. G. 1997. Problemas de la teoria educativa. SEP y COEPES, Culiacan,

Sin. México.
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comportan caracteristicas diferentes fuera de esa temporalidad. Si se basaran,
ademas en caracteristicas anteriores, éstas tendrian que ser enunciadas como
limitantes, pues el contexto seria, en palabras de Cano, “la oposicion dialéctica,

que presupone una crisis permanente de la construccion teorica’.

La teoria generalmente denominada como el conjunto de conocimientos, para
explicar el comportamiento de los fenomenos, dentro del paradigma de las
investigaciones cuantitativas, debe tener también la capacidad de inventar
explicaciones, en el ambito de las metodologias cualitativas. Sin embargo, las
teorias no deben ser inventadas en abstracto por especialistas en conceptos,
sino que deben adecuarse a las tareas de explicacién planteadas por los datos
que se extraen de la empiria. Esto conduce a la reflexion que en la investigacion
cientifica debe de haber una teoria que antecede llamada comunmente “marco

tedrico,” y una teoria que precede llamada “resultado de la investigacion”.

En la actualidad la teoria juega un papel fundamental en las investigaciones
cientificas, de tal modo que las propuestas de metodologias cientificas incluyen
entre sus etapas la elaboracidn del marco teérico, o recopilacion de las teorias
que sustentan un campo de estudio determinado, como prerrequisito para la
ejecucion de la investigacion, y a partir de esa teoria acumulada —que
constituye la frontera del conocimiento— el investigador ha de proponer nuevas

concepciones para ampliar la banda de conocimientos en esa disciplina.
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Bunge (1999)", se refiere a un criterio de confusién cuando sostiene que el
concepto de teoria es uno de los términos cientificos, que mayor mal trato
recibe en ciencias sociales, a través de las siguientes concepciones erroneas:
es cualquier discurso sobre generalidades; es lo contrario de los hechos
tangibles; no sirven, solo los datos y las acciones tienen valor; son
orientaciones generales; son colecciones de definiciones; hay teorias a priori.
Sefalando ademas que, en todos los campos avanzados de la investigacion
cientifica la palabra teoria designa un sistema hipotético-deductivo, es decir, un
sistema de hipotesis dentro del que se pueden construir argumentos validos;
donde todas las teorias son formalmente similares, donde la teorizacion permite
unificar hipotesis dispersas, que pueden llevarse a la demostracion, donde

algunas consecuencias —conocimientos pueden ser nuevos.

Otras interpretaciones del término se aplican a vincular cierto campo del
conocimiento, con el autor representativo del mismo. Asi, encontramos en la
sociologia la teoria marxista y la teoria weberiana, en el campo
fisicomatematico la teoria de Newton y la teoria de Einstein, en el campo
filosofico de los siglos recientes encontramos las teorias kantianas y las teorias

humanas.

¥ Bunge, M. 1999. Buscar la filosofia en las ciencias sociales. 12 ed. Edit. Siglo XXI. México.
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No debemos perder de vista que el Diccionario de la Lengua Espafiola, define el
término teoria como conocimiento especulativo, que por supuesto no representa
la teoria cientifica que ocupa todo esfuerzo de investigacién, la cual se
caracteriza por ser un conjunto de conocimientos sistematizados sujetos a

comprobacién en la practica.

Silverman (1993),"® considera a la teoria como un conjunto de conceptos
explicatorios y toma como ejemplos en investigacion social el funcionalismo, el
conductismo y el interaccionismo simbolico. Mientras que, Bryman (1989),"°

afirma que la teoria supone un intento de formular una explicacion acerca de la

faceta de la realidad que se esta estudiando.

Por otra parte Maxim P. (2002)"®; dice que toda discusién, en torno al método
de las ciencias sociales, remite tarde o temprano a la teoria, ya que es el
desarrollo de una teoria valida y util lo que impulsa a la ciencia en primera
instancia. Los métodos y las técnicas mas refinados que pudieran desarrollarse

no compensarian las diferencias fundamentales de como se plantean las

158 Silverman, David (1993) Interpreting Qualitative Data: Methods for Analyzing Talk, Text and

Interaction. 1a. ed, Editorial SAGE, London, G.B.

199 Bryman, A. (1989) Research Methods and Organization Studies. 1a. ed., Ed. Unwin Hyman
Ltd, London, G.B.

0 Maxim Paul S. 2002. Métodos cuantitativos aplicados a las ciencias sociales. Oxford

University Press. P. 17.
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interrogantes. Por supuesto, hay un gran debate, respecto a si las ciencias
sociales ha generado en realidad un teoria genuina y acabada con todos sus
elementos. Aunque el termino teoria se ha definido ampliamente en las ciencias
sociales, desde el punto de vista de éste autor, sirve para describir un conjunto

de proposiciones o hipoétesis vinculadas entre si.

Por su parte Goode (2000)"®', refiere; que para la ciencia moderna es
fundamental la intrincada relacion que existe entre teoria y hecho. La forma
popular de comprender esta relacién oscurece mas que ilumina. Por lo comun,
la opinion general concibe a uno y otro como conceptos directamente
opuestos: confunde la teoria con la especulacion, de modo que la teoria sigue
siendo especulacion hasta que queda demostrada y probada. Cuando se llega
a esta prueba, la teoria pasa a ser hecho. Se piensa que los hechos son
definidos, ciertos, incuestionables y que su significado se pone de manifiesto
por si mismo. Ademas, en este erroneo concepto popular, se cree que la ciencia
se ocupa solamente en hechos, y se supone que la teoria constituye el reino de
los fildésofos. Incluso esta funcion es, empero, restringida, puesto que se cree
que los hechos hablan por si mismos. Invita ademas a la indagacion, que es el
quehacer del hombre de ciencia, que se ocupan tanto de la teoria como de los

hechos.

! Goode W. J. (2000) Métodos de Investigacion Social. Edt. Trillas. P. 16, 17, 230, 253 y 254
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Por su parte Garcia Aviléz (1999), agrega; los conocimientos cientificos, no
serian muy utiles si estuvieran organizados simplemente en recopilaciones de
datos, en clasificacion de hechos o en hipotesis sueltas. No se podria lograr, de
esta forma, ninguna vision de conjunto explicativa de un fenémeno o de un
grupo de fenomenos de determinada ciencia. Para ello hace falta una sintesis,
un sistema que organice con rigor légico el conjunto de conceptos, principios,
hipdtesis y leyes que rigen en determinada area de la realidad, llamada teoria
cientifica. En un principio, al abordar el estudio de un area de fendmenos de la
realidad, se van creando, sobre la base de la observacion y la descripcion, y por
medio del analisis, una serie de conceptos, generalizaciones e hipotesis
sueltas, aisladas e individuales que describen y explican diversos aspectos de
los fendbmenos investigados y como consecuencia de esto, la ciencia en esta
etapa carece de unidad logica. En la medida en que la investigacion de la
realidad se desarrolla, se van estableciendo los vinculos logicos entre sus
distintas proposiciones. Como resultado de esta labor, en las etapas
avanzadas, la ciencia se convierte en un sistema de formulaciones, hipotesis y
leyes relacionadas entre si, lo cual constituye ya una teoria, en cuyo marco se
unifican los distintos elementos del conocimiento cientifico en un todo unico.
Esta sintesis unificadora no solo exige la modificacién de parte de las hipotesis
y formulaciones, sino también la introduccion de nuevas hipotesis y principios
mas apropiados, establecidos por la experiencia y la practica. Por lo tanto, la
teoria surge sobre la base de la practica del estudio de los hechos concretos de

la realidad inmersos en el quehacer social del hombre, mas no generaliza
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simplemente la experiencia practica sino que, va mas alla de eso, descubre
nuevas relaciones y aspectos del objeto, descubre su esencia, la explica y, en

esta medida, ayuda a la asimilacion practica del mundo."®?

Enseguida en el
siguiente apartado, se explicara brevemente la naturaleza y pertinencia de los

métodos de investigacion mas usuales en el campo de la ciencia.

4.2 Métodos de investigacion

Los métodos empleados para realizar investigacion mas conocidos son dos, el
meétodo cuantitativo y el método cualitativo, sin embargo recientemente la
comunidad cientifica han considerado al estudio de caso o viceversa, como otro
método, y en éste apartado se citaran autores que se refieren a dicho método.
Sin embargo esto parece ser una discusion necia, ya que el estudio de caso,
desde hace mucho tiempo se ha utilizado como herramienta de la metodologia
cualitativa.

63 habla de “saber

Por otra parte, en palabras de Iglesias Severo (1981),
cientifico” y da por supuesta una nocion sobre lo verdadero, al decir que ésto no
es facil de determinar ya que un saber reputado como “verdadero” exige ser

demostrado como tal. Esto es, una afirmacion cientifica se soporta sobre un

192 Garcia-Avilés, A. 1999. Introduccion a la metodologia de la Investigacion Cientifica. 22 ed.
Edit. Plaza y Valdes. México. pp. 114-115.

1 |glesias, S. 1981. Principios del Método de la Investigacion Cientifica. Edit. Tiempo y Obra.
pp. 21-22.
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procedimiento metodoldgico, condicidn fundamental que permite sostener su
verdad, su correspondencia con el objeto al cual se refiere. El método es nada
menos que la clave para llegar a la verdad. Se levanta sobre la base de la
problematicidad de la relacion, entre nuestros pensamientos y los objetos
mentados en ellos. Agrega, también que cientificamente, no es posible creer
ingenuamente en la verdad de lo dado por los sentidos o lo afirmado por otros
hombres; y el método se convierte en el instrumento critico necesario para
constatarlo. Es decir, lo dado inmediatamente frente a la percepcion nunca es
verdadero por si mismo, sino sélo a condicidén de ser demostrado como tal. Esta
es la leccion inicial de la ciencia moderna inaugurada en el siglo XVII por

Galileo, Descartes y Bacon.

Por otra parte Beltran M. (2000)'®, sefiala que abordar por derecho el problema
del método de la sociologia implica que, se quiera o no, tomar posicién acerca
del método cientifico; y esto supone a su vez, al menos, dos cuestiones
diferentes; la primera, relativa a si existe algo que pueda llamarse método
cientifico, en el sentido de ser solo uno y de estar generalmente aceptado y ser
practicado por los cientificos, la segunda relativa a si en el caso, de que tal cosa

exista, las ciencias sociales, o humanas, o de la cultura, o de la historia, han de

1% Beltran (2000), “Cinco vias de acceso a la realidad social”. En Garcia-Ferrando. et al. 2000.
pp. 15-16, 35-36.
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acogerse a un método elaborado para las ciencias fisico-naturales desde la

perspectiva positivista.

Por su parte, Martinez Chavez (2004:27),"® dice al respecto: “entendemos por
método un conjunto de procedimientos y procesos ordenados a un fin, que en

nuestro caso es el conocimiento cientifico”

A continuacion para reforzar este estudio, se hara el analisis conceptual del

método, bajo la éptica de varios autores clasicos y modernos:

Ferrater Mora (1996)'®en el tomo tercero sefiala que el método se contrapone
a la suerte y al azar, pues el método es ante todo un orden manifestado en un
conjunto de reglas. Se podria alegar que si la suerte y el azar conducen al
mismo fin propuesto, el método no es necesario, pero se ha hecho observar
que: 1) ni la suerte ni el azar suelen conducir al fin propuesto; 2) un método
adecuado no es so6lo un camino, sino un camino que puede abrir otros de tal

modo que se alcanza el fin propuesto.

' Martinez-Chavez, V.M. 2004. Fundamentos tedricos para el proceso del disefio de un
protocolo de investigacion. Edit. Plaza y Valdes. México. p. 26-32

1% Ferrater (2004). Diccionario de filosofia (4 tomos), Barcelona, Ariel (12. Ed.), 1994. En
Martinez, Chavez V.M. (2004) p. 26
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Segun Richard McKeon (1951)'®’, hay tres métodos filoséficos fundamentales,
cada uno de los cuales da origen a un tipo peculiar de filosofia: 1) método
dialéctico (Platén, Hegel y otros), consistente en suprimir las contradicciones en
el proceso de la naturaleza o de la historia, en los argumentos légicos, etc., y en
subsumirlas en “totalidades”. Con ello se niega la posibilidad de sustancias o de
principios independientes entre si. 2) método logistico (Demdcrito, Descartes,
Leibnitz), consistente en afirmar la existencia de principios (cosas, leyes,
signos, etc), y en deducir a partir de ellos el resto y, 3) Método de indagacion
(Aristoteles, Francis Bacon, otros), consistente en una pluralidad del método
cuya finalidad es “descubrir la solucién de problemas” y “hacer avanzar el

conocimiento”.

Por su parte, el fildsofo Descartes (1966)'°®, en su obra Discurso del Método

sefala claramente las condiciones generales para toda investigacion cientifica:

e La evidencia como criterio de verdad. No aceptar ninguna cosa como
verdadera hasta conocer la evidencia. La evidencia es el objetivo mismo

de toda investigacion cientifica y la causa de toda certeza.

17 McKeon, Richard, Philosophy and Method, Journal of Philosophy, 48, 1951. En Martinez,
Chavez V.M. (2004) p. 27.

18 Descartes (1966. Discurso del método, Espafia, biblioteca EDAF. En Martinez, Chavez V.M.
(2004) p. 27.
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e El analisis. Dividir cada uno de los problemas en tantas partes como se
pueda y sean necesarias, para resolverlos mejor.

e La sintesis. Conducir por orden los pensamientos, comenzando por los
objetos mas simples y mas faciles de conocer, para avanzar poco a
poco, por grados hasta el conocimiento mas complejo.

e Del analisis a la sintesis. Hacer en todas partes enumeraciones tan
complejas y revisiones tan generales que el investigador se asegure que

no quede ningun elemento desarticulado.

Martinez Chavez (2004)'® aduce que: la ciencia reconoce dos métodos
radicalmente distintos, asi como otros impuestos por la naturaleza misma de

los objetos que estudia: el método inductivo y el método deductivo.

1. El método inductivo, fundado sobre la experiencia, determina las leyes de
la naturaleza y establece el acuerdo del pensamiento con los objetos. Su
principio es de causalidad, con su corolario inmediato, la uniformidad del
curso de la naturaleza, el principio de las leyes. La induccion va de algunos
a todos, se eleva de los hechos a la ley y de los individuos al género. Es un
método mas fecundo, es el que verifica los descubrimientos y las conquistas
que el método deductivo se contenta con explorar. Es un método de

invencion; el mecanismo de la induccion es mas delicado y las ocasiones de

1% |dem 164. p. 230
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error son mas numerosas, pues la experiencia que es el punto de partida

obligado solo permite llegar a una certeza fisica.

2. ElI método deductivo, fundado sobre la razdén pura, manifiesta
propiamente el acuerdo del pensamiento consigo mismo. En este método, el
principio de identidad, es su razon de ser, donde la deduccion va de todos a
algunos; lo que conviene a todo el género conviene a cada individuo
comprendido en este género, por lo tanto el método deductivo es mas bien

un método de demostracion.

Reflexionado en este punto, se puede comulgar, con los argumentos que
sefala él autor, ya que ciertamente estos métodos son elementales para
realizar investigacion, puesto que coadyuvan al propiciar la |égica abstractiva
del investigador. Sin embargo, es necesario apoyarse en meétodos
estructurados sobre la base de experiencias de hombres de ciencias que nos
antecedieron, donde participen otras ciencias para su desarrollo y validacion, tal
es caso de la Sociologia y la matematica. A continuacién en el siguiente
apartado se explican brevemente en que consisten estos métodos, con el

apoyo de connotados autores.
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4.2.1 Método Cualitativo

Segun Pérez Serrano (2002)"'"°

, en la investigacion cualitativa, tanto la recogida
como el analisis de los datos van juntos, mientras que constituyen momentos
diferentes en la metodologia cuantitativa. El objeto que pretende el analisis de
datos cualitativo es la busqueda de tendencias, tipologias, regularidades o
patrones y la obtencion de datos unicos de caracter ideografico. Los datos
recogidos necesitan ser traducidos en categorias, con el fin de poder realizar

comparaciones y posibles contrastes. La reduccion de datos no se realiza en un

momento concreto, sino a lo largo de todo el proceso.

Por su parte Grinnell (1977),"" refiere que el enfoque cualitativo, por lo comun
se utiliza primero para descubrir y refinar preguntas de investigacion. A veces,

pero no necesariamente, se prueban hipdtesis.

La metodologia cualitativa sefiala Hernandez S. (2003)'2, con frecuencia se
basa en métodos de recoleccidon de datos sin medicidbn numérica, como las

descripciones y las observaciones. Por lo regular, las preguntas e hipdtesis

"% pérez-Serrano, G. 2002. Investigacion cualitativa. 32 Ed. Edit. La muralla, S.A. Madrid. p.

104.

" Grinnell, R. M. 1997. Social work research & evaluation: Quantitative and qualitative
approaches (5a. ed.), Itasca lllinois: E.E. Peacok. Publishers. En Hernandez-Sampieri et al.
2003. Metodologia de la investigacion. 32 ed. Edit. McGrawHill. México. pp. 4-5.

"2 Hernandez-Sampieri et al. 2003. Metodologia de la investigacién. 32 ed. Edit. McGrawHill.
pp. 4-5 México.
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surgen como parte del proceso de investigacion y éste es flexible, y se mueve
entre los eventos y su interpretacion, entre las respuestas y el desarrollo de la
teoria. Su propdsito consiste en “reconstruir” la realidad, tal y como la observan
los actores de un sistema social previamente definido. Este enfoque a menudo
se llama holistico, porque se precia de considerar el todo,' sin reducirlo al
estudio de sus partes. Las investigaciones cualitativas también son guiadas por
areas o temas significativos de investigacion. Sin embargo, en lugar de que la
claridad sobre las preguntas de investigacion e hipotesis, proceda como en la
mayoria de los estudios cuantitativos pueden desarrollarse preguntas o
hipétesis antes, durante o después de la recoleccion y el analisis. Con
frecuencia estas actividades sirven, primero, para descubrir cuales son las
preguntas investigacion mas importantes; y después, para refinarlas y

responderlas, o probar hipoétesis.

En conclusion los dos métodos se diferencian, por su manera de ver el mundo,
el método positivista parte el mundo y las personas en muchas variables, el
modelo interpretativista ve las personas dentro del mundo, es decir en su
contexto y de forma holistica. Por su parte el método cualitativo nos permite
conocer a la gente personalmente y verlos cuando estan desarrollando sus
propias definiciones del mundo, experimentamos lo mismo que ellos, la lucha
con la sociedad, aprendemos sobre los grupos y, podemos estudiar conceptos

abstractos como: cultura, poder, belleza, felicidad, dolor, creencia, sufrimiento,

' Aqui el todo es el fendmeno de interés.
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amor, con este método podemos observarlos en la vida real de como los
experimenta la gente en su vida diaria. Continuando con la secuencia de este
capitulo, enseguida se explica brevemente el método cuantitativo, con el apoyo

de autores que se han dedicado a su estudio.

4.2.2 Método Cuantitativo

En la opinion de Beltran Miguel (2000)'"*, no todas las ciencias fisico-naturales
descansan integramente sobre la apreciacion cuantitativa de los fendmenos,
pues una parte mayor o menor de su investigacién y del conocimiento que
producen es cualitativa. No obstante, podria decirse que tales ciencias son
primordialmente cuantitativistas, en el sentido de que la medicion, el resumen
estadistico, la prueba de las hipoétesis y, en general, el lenguaje matematico
constituyen caracteristicas habituales en su trabajo. Es desde este punto de
vista, que puede decirse que las ciencias fisico-naturales se caracterizan por el
empleo de métodos cuantitativos, e incluso cabe afirmar con cierta licencia que
utiliza generalmente “el método cuantitativo™: contar, pesar y medir, con todo el
extraordinario grado de sofisticacion y refinamiento que caracteriza a tan
simples operaciones cuando son llevadas a cabo por la ciencia. Los fenbmenos
y las relaciones entre fenomenos deben expresarse de forma matematica, esto
es, cuantitativamente, y la prueba de las hipdtesis se expresa igualmente en

términos de probabilidad, frente a las leyes del azar, también cuantitativamente;

' 1dem 153 p.220
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s6lo de esta forma toman en consideracion las ciencias fisico-naturales, la
descripcion o explicacion de un fenbmeno, o la acreditaciéon de una hipoétesis.
Las ciencias sociales, por su parte, pueden y deben utilizar el método
cuantitativo, pero sélo para aquellos aspectos en que objeto asi lo exija o lo

permita.

Hernandez Sampieri (2002)'" dice: A lo largo de la Historia de la Ciencia, han
surgido diversas corrientes de pensamiento tales como el Empirismo, el
Materialismo dialéctico, el Positivismo, la Fenomenologia y el Estructuralismo,
las cuales han originado diferentes rutas en la busqueda del conocimiento;
desde la segunda mitad del siglo XX tales corrientes se han polarizado en dos
enfoques principales: el enfoque cuantitativo y el enfoque cualitativo de la
investigacion. El enfoque cuantitativo utiliza la recoleccién y el analisis de datos
para contestar preguntas de investigacion, y probar hipotesis establecidas
previamente, y confia en la medicion numérica, el conteo y frecuentemente el
uso de la estadistica para establecer con exactitud patrones de comportamiento

en una poblacién.

Por lo tanto, el método cuantitativo, tiene sus bondades ya que nos permite
desarrollar investigaciones en poblaciones grandes, con el auxilio de la cienica

estadistica, para la muestra de la poblacién y a partir de esto, elaborar

75 1dem 169 p. 234
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cuestionarios que se aplicaran en encuestas, cuyos resultados permitiran inferir
sobre el comportamiento de toda la poblacion. En la actualidad este método se
usa en la ciencias naturales, y debido a que la investigacién en este campo
estd a la vanguardia, es el mas conocido y ademas fue el primero que se

conocio en el mundo de la investigacion.

Por otra parte, es importante reconocer que el estudio de la cultura y el
desempeio en una organizacion es un fendbmeno que esta relacionado con
multiples variables, tanto internas, como externas. Por lo tanto, para alcanzar el
objetivo general de esta investigacion, es necesario estructurar una estrategia
metodoldgica, que resuelva las interrogantes planteadas en el proceso de la
investigacion. Como ya se explicd antes, ademas de estos métodos, algunos
investigadores han considerado al Estudio de Caso como otro método
especifico de investigacion, por lo tanto a continuacién se desarrollan los

conceptos necesarios para tratar de entender esta polémica.

4.2.3 Estudio de Caso

¢ Es importante considerar el Estudio de Caso como un método mas dentro de
la metodologia de investigacidén?, para dar respuesta a esta pregunta
revisaremos algunos criterios relacionados con el mismo, que nos aclararan su
naturaleza, su origen y el uso que se le ha dado a este estudio como método de

investigacion dentro del campo de las ciencias sociales.
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Histéricamente este método, se supone que es uno de los mas antiguos,
usados para describir y explicar la vida social; probablemente fue Herbert
Spencer el que lo utilizé. En palabras de Young (1939:269)'", Spencer fue el
primer socidlogo, que hizo uso de los materiales casuisticos, ya que de
corresponsales que tenia en todo el mundo, recibia una gran cantidad de
documentos etnograficos. Dedico su fortuna privada a la clasificacion y
publicacion de esos materiales, pero desgraciadamente, la inclinacion filosofica
de su espiritu, lo predispuso a clasificar estos casos dentro de las categorias de
su sistema sociologico, en lugar de comprobar la hipotesis mediante los casos.
Spencer, fue notoriamente culpable de acumular todos los casos favorables
para aprobar un punto, desatendiendo expresamente los casos negativos, como

lo pudo comprobar algun otro sociologo, que se tomo la molestia en hacerlo.

Existe un acuerdo en considerar que el término “estudio de caso” tiene su
origen en la investigacion médica y psicologica, donde se utiliza para denominar
el analisis minucioso de un proceso individual que explica la dinamica y la

patologia de una enfermedad.

Ademas segun referencia de varios investigadores y docentes de la Universidad
de Harvard, el método de estudio de caso o “método del caso” comenzé a

utilizarse en la Escuela de Negocios de Harvard, hace mas de cinco décadas,

176 http://www.google.com.mx/search?
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aunque algunos autores afirman que se origind en el campo del Derecho. En
nuestros dias ha adquirido una rapida difusion en diversos campos: Medicina,
Psicologia, Ingenieria, Sociologia y en consecuencia ha adoptado diferentes
formas. En general el método se basa en el planteamiento de situaciones que
representan problemas de solucion multiple y que son las base para la reflexion

colectiva, y por lo tanto, de aprendizaje plural.

En la teoria vertida por varios autores que han investigado este método, se
encuentra evidencia de que existen varios modelos de estudios de caso, pero
por considerarlo relevante en este apartado mencionaremos unicamente el
modelo de Robert Stake (1994)"7, donde este autor distingue tres tipos de
casos: el intrinseco, el instrumental y el colectivo. El primero se realiza para
entender un caso en particular. No es comprendido porque el caso representa
otros casos, o porque ilustra una caracteristica particular del problema, sino que
debido a su naturaleza ordinaria, en si mismo es de interés. El propdsito no es
entender alguna construccion abstracta, o un fenomeno genérico ni construir
una teoria, aunque en otro momento, el investigador puede hacerlo. En el
instrumental, un caso particular se examina para proveer ideas en torno a un
problema o refinar una teoria, tiene un interés secundario, desempefa un papel
de apoyo, facilitando el entendimiento de algun problema. Frecuentemente es

explorado a fondo, sus actividades ordinarias son detalladas, pero porque esto

""" Stake, R. 1994. “Case Studies’, en Norman K. Denzwhytein y Ivonna Lynconl (eds.)
Handbook of Qualitative Research, Thousan oks, sage publication, pp. 236-245.
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ayuda a perseguir los intereses externos. El caso puede verse como tipico de
otros casos y su eleccion se debe a que hay expectacion por avanzar en el
entendimiento de otros intereses, debido a que simultaneamente tenemos otros
intereses, casi siempre cambiantes, no hay una linea que distinga el estudio

intrinseco del instrumental.

El colectivo, se produce cuando los investigadores pueden estudiar un numero
de casos coyunturales para analizar los fendmenos, poblacidn o condiciones
generales. No se ftrata del analisis de una colectividad, pero el estudio
instrumental se puede extender a varios casos. Se escoge porque se cree que
entendiéndolos, podemos entenderlo mejor valga la redundancia, o teorizar
mejor sobre una larga coleccion de casos. Realmente no se aprecia diferencia
entre un tipo de caso y otro, tal parece que los dos se encuentran intimamente
relacionados, o el segundo es continuidad del primero y asi sucesivamente, y
en la opinidn de Stake, el estudio de caso no es una alternativa metodologica

sino un objeto para ser estudiado.

Por otra parte segln referencia de Yacuzzi E. (2004)'"®, el método de estudio

de casos, es un método descriptivo en el que se maneja un gran numero de

'"® Yacuzzi, E. 2004. Centro de Estudios de Organizaciones y Productividad (CEOP) (Center
for the Study of Organizations and Productivity). Universidad del CEMA. Buenos Aires,
Argentina
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variables e indicadores, donde generalmente no se parte de un problema
definitivo, ni de una hipdtesis, se intenta lograr una descripcion precisa de una
realidad limitada sobre una variedad de fendmenos, estructuras y procesos en
los que se hace resaltar sus caracteristicas particulares. Se parte del supuesto,
de que un caso particular es representativo para muchos otros casos similares
que hacen posible una generalizacion. Agrega este investigador, que este
meétodo ha sido considerado como una herramienta de investigacion en las

ciencias sociales y que este método esta estrechamente vinculado con la teoria.

En consecuencia de lo anterior, y con el fin de dar respuesta a la pregunta
inicial se concluye: Es dificil dejar en claro, qué es el Método de Estudio de
Caso; como bien lo manifiestan estos autores, ;es un método de
investigacion?, o ses una herramienta que auxilia preponderantemente al
método cualitativo?. Los criterios son un poco confusos, realmente no se han
puesto de acuerdo en este sentido. Pero lo que si esta bien definido es qué un
Estudio de Caso, es comunmente utilizado por muchas disciplinas y ciencias,
no necesariamente por las ciencias sociales. Y ademas es util, porque a través
de su uso, se puede investigar de manera holistica, una o varias organizaciones
a la vez. Sin embargo, se reconoce que, asi como tiene ventajas, tiene sus
peculiaridades negativas, una de ellas es que los resultados que se obtienen a
partir de su aplicacion, no cumplen con la generalidad de la ciencia; esta
observacion no es para demeritar su importancia, sino para buscar alguna

solucion metodoldgica para este problema.
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La mayoria de los investigadores que hacen estudio de casos llaman a su
trabajo con otro nombre, “estudio de caso”, “caso de estudio”, etc. Tal es caso
de Howard Becker, por ejemplo, cuando le preguntaban en la segunda
conferencia de Cambridge (Simons 1980), como le llamaba a sus estudios él

contesté “Estudio de Campo” anadiendo que estas etiquetas contribuian un

poco para entender lo que hacian los investigadores.

En lo que respecta a esta investigacion se le dara el nombre de “Estudio de
caso”, quiza porque este termino nos da una idea comprensible de lo que
vamos a hacer para lograr los objetivos, ya que estudiaremos una Entidad

Productiva, que para este fin se llamara caso objeto de estudio.

Una vez revisada la teoria, aportada por diversos autores, con referencia a los
diferentes métodos de investigacion comunmente usados, con el propdsito de
continuar con el desarrollo de esta investigacion, en el siguiente punto se revisa
la teoria relacionada con la Operacionalizacién, y enseguida se desarrolla el
proceso de abstraccidbn necesario para analizar las dimensiones Cultura y
Desempefio Organizacional, asi como también los conceptos relacionados con

las herramientas de apoyo que se usan en la recogida de datos.

4.2.4 El proceso de Operacionalizacion
A continuacidn se hablara del término operacionalizacion, entender su
significado no es facil; es un término poco comun y por lo tanto, dificil de

comprender. Y no obstante que en el gremio cientifico no se considera como
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un método de investigacion, se ha incluido en este capitulo por considerarla

como parte elemental para el desarrollo investigativo.

Por lo tanto, con el propdsito de aclarar este término al lector, a continuacién se

analiza aprovechando la opinidén de reconocidos autores.

Por su parte Lazarsfeld et al (1958),'° al referirse a la operacionalizacion,
explicar el procedimiento sobre el pasaje de los conceptos a las indices
empiricos, podria decirse que es el paso de un concepto a una variable.
Supodngase un sistema de hipotesis o de preposiciones, que pretendan describir
o explicar aspectos relacionados con elementos de la personalidad que puedan
predisponer formas de reacciones hostiles frente a ciertos grupos raciales. Por
lo que explican los autores, o que aqui nos interesa es que una vez, que se
haya explorado la literatura existente, y se hayan formulado las proposiciones,
se debe tomar cada uno de los conceptos que involucran las proposiciones y
proceder a operacionalizarlos para poder aprenderlos en forma empirica. La

idea de estos autores es que el paso de los conceptos a los indices, incluya

' Lazarsfel et al (1958). “Evidence and Inference in Social Research” en “Evidence and

Inferenced” Lerner y Colab. Free Press. 1958, Nueva York. Lazarsfel et al (1958). “Evidence
and Inference in Social Research” en “Evidence and Inferenced” Lerner y Colab. Free Press.
1958, Nueva York. En Padua Jorge (1996). Técnicas de investigacion aplicadas a las ciencias

sociales. Edit. Fondo de Cultura Econdémica. Edic. 1ra. México. Pag. 38.
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cuatro etapas: 1) La imagen inicial, 2) Las dimensiones, 3) Los indicadores, 4)

La formulacién de los indices.

La definicidon de éstos conceptos es importante, porque de ésta forma se aclara
la idea de lo que se esta investigando, luego entonces la operacionalizacion se
hace mas definida, asi como también las proposiciones o hipétesis, nos
permiten intuir las causas, por las cuales la realidad sujeta a estudio se
presenta de una u otra manera, o en su defecto cuales son las factores que
provocan el comportamiento actual, y esto coadyuva a fortalecer la redaccién
de las preguntas asociadas, mismas que integran la guia o cuestionario, que

seran explicados a continuacion.

4.3 Técnicas de investigacion

Las técnicas de investigacion son consideradas como herramientas de apoyo
para realizar la recogida de datos, cada método de investigacion tiene sus
respectivas técnicas, sin embargo estas se pueden utilizar muchas veces en
ambos métodos, es decir las del método cualitativo para investigar fenomenos
de tipo cuantitativo, tal es el caso de la entrevista en profundidad, el estudio de

caso, la encuesta, la observacion participante y no participante.
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De acuerdo con Miinch Lourdes et al (2002)'®, los instrumentos para recabar
informacion son, aparte de las técnicas de investigacion documental (fichas
bibliograficas y fichas de trabajo), la encuesta, el cuestionario, la entrevista, los
tests y las escalas de actitudes. Todas estas técnicas sirven para medir las

variables y deben reunir dos caracteristicas importantes, como son:

1. Validez. Se refiere a que la calificacion o resultado obtenido mediante la

aplicacién del instrumento, mida lo que realmente se desea medir.

2. Confiabilidad. Se refiere a la estabilidad, consistencia y exactitud de los
resultados, es decir, que los resultados obtenidos por el instrumento sean
similares si se vuelven a aplicar sobre las mismas muestras en igualdad de

condiciones.

En seguida se explican las técnicas de investigacion que se utilizaran en este
estudio, abordando primero la observacion por ser una técnica que se utiliza

paralelamente con la entrevista.

180 |dem 153p. 220
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4.3.1 La observacién

'®1Cualquier tipo de investigacion que realizamos, ya sea en el hogar, en la
oficina o0 en la escuela, nos conduce antes que nada a la observacién de
nuestro entorno, misma que se lograr a través de la percepcion mediante el uso
de nuestros sentidos, principalmente la vista y el oido. Por esa razdén tan
importante, el investigador debe adiestrarse en observar cuidadosamente, estar
atento ante los diversos fendmenos que ocurren en la realidad, ya que de esto
depende la calidad de los datos que pueda recoger. La observacion puede
desarrollarse desde muchos angulos, de forma causal y premeditada; la primera
es la mas antigua ya que fue la primera reaccién que experimentd el hombre
desde que aparecié en la tierra, ya que éste, por instinto natural utiliza sus
sentidos, y observa que es lo que sucede a su alrededor, dandose cuenta sin
tener la intencion de hacerlo, de que es lo que ocurre en su habitat, aunque
quiza no lo comprende. La segunda es la que se desarrolla en los laboratorios,
o en los escenarios elegidos previamente por el observador para conocer el
comportamiento de cierto fenomeno natural o social. Ademas es importante
reconocer que cuando aplicamos una entrevista, paralelamente se da la
observacion, misma que puede ser participante o no participante. Dada la
importancia y utilidad, que tiene para realizar este trabajo, enseguida se

revisaran autores que la definen.

'®1 Esta informacion fue tomada de la ponencia “La Observacion” (Primer paso para la

investigacion cientifica.). Elaborada por la autora y presentada en el primer Congreso

Internacional de Anadlisis Organizacional en la ciudad de México, D.F. diciembre de 2003.
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Seguin Goode (2000),® la observacién se clasifica en simple y sistematica, la
simple es la que dimana de la observacion no regulada, ya sea con
participacion o sin ella. Es decir que se aprenden cosas del comportamiento
social, porque hemos tenido experiencias de diferentes tipos, siendo testigos de
diferentes hechos, tomado parte en diferentes actos de la vida real; por su
parte, la sistematica es planeada con la medicidn exacta de las variaciones,
que ocurren en los fendmenos que observa y actualmente es usada con
frecuencia en las investigaciones cientificas. Pero, no obstante que la ciencia ha
crecido y actualmente usa para la observacion técnicas sistematicas,
apoyandose con instrumentos precisos, no ha dejado en el olvido las sencillas

formas de mirar y escuchar de la observacion simple.

Por otra parte, la metodologia de investigacion cientifica, sobretodo el método
cualitativo, emplea diferentes técnicas para realizar la observacion, entre ellas

se encuentran la observacion participante y no participante.

Taylor, S.J. y R. Bogadan (1987),'® sefialan que la observacion participante es

empleada en la metodologia cualitativa, para realizar la investigacion de campo

'82 1dem 160 p. 227

83 Taylor, S. J. y R. Bogdan. 1987. Introduccién a los métodos cualitativos de

investigacion. Edics. Paidds Ibérica, S.A., Barcelona, Espana.p. 38
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y observa los distintos escenarios que se desean investigar, se considera como
una técnica muy util en la investigacion cualitativa, de tal manera que es
considerada como el principal ingrediente para desarrollar las observaciones.
De la aportacion de estos autores se traduce que la observacion participante es
una técnica sencilla de comprender mas no de aplicar, ya que en el campo de
los hechos la mayoria de los investigadores tienen en mente interrogantes de
todo tipo, cuando entran en los escenarios y una vez que estan en ellos,
descubren que las areas de interés no se ajustan con sus perspectivas, es decir

que lo tedrico no coincide con la realidad.

Agregan que los estudios que se realizan, a través de la observacion
participante, la mayoria de las veces son desarrollados en escenarios publicos,
y tienen ventajas, ya que el investigador no tiene problema para tener acceso.
Aunque no es mal visto que las personas que no se conocen platiquen, es
importante asumir un papel aceptable de identificacion, para no ser confundido,
porque muchas veces al realizar demasiadas preguntas la gente sospecha que
se tiene intenciones premeditadas para sostener una platica. Todo investigador
al realizar observaciones recurre a escenarios privados, la técnica mas apta es
la de “la bola de nieve”, es decir empezar la platica con un numero pequefo de
personas, ganar su confianza y enseguida pedirles que nos presenten a otras
personas. En lo que se refiere a los lugares cerrados uno de los problemas mas
comunes, es la explicacién que se le tienen que dar a los “porteros”, es decir

debemos hablar con la verdad, no podemos engafiar ya que esto no es ético.
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Por otra parte es necesario que el investigador tome notas de campo
detalladas, esto lo puede hacer en el momento que se esta en escenario o

después ya que éstas seran utiles posteriormente.

El método cualitativo utiliza varias técnicas de campo, como es el caso de la
investigacion encubierta, esta es necesaria y esta cientificamente justificada,
depende de lo que se estudie y de lo que se pretenda hacer con los resultados
ya que en el reino de la ética no hay reglas estrictas, por ejemplo en el campo
de la medicina muchas veces se ha tenido que utilizar este tipo de técnica de
observacion, infiltrandose de manera andnima entre los grupos de interés para
recabar los datos necesarios para realizar los estudios pertinentes y encontrar
la solucidon a muchos problemas de salud, lo mismo se ha hecho en el campo
de la sociologia para estudiar grupos de jovenes rebeldes que se desplazan en

las calles, para conocer las causas de su conducta.

¢ Donde reside el caracter de participante o no participante de la observacion?,
en que el investigador es parte integral muchas veces del mismo grupo que
estudia, participando si es posible en las tareas del propio grupo, para que logre
ser aceptado y no sea visto como un extrafio. Para concluir se podrian seguir
citando métodos y técnicas de investigacion, tales como: historicas,
etnograficas, documentales, descriptivas, biografias, historias de vida, etc., y
nos dariamos cuenta que todos ellos tienen su base empirica en la observacion

impresionista, ya que como su nombre lo indica, es la primera impresion que
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percibe el investigador ante la presencia de determinados fendbmenos, fisicos o

sociales.

Para desarrollar una investigacion se utilizan diversos tipos de técnicas, tan
importantes como la observacion, una de ellas es la entrevista en profundidad,
como su nombre lo indica se trata de una conversacion profunda y directa que

él investigador sostiene con los principales actores del objeto de estudio.

4.3.2 La entrevista.

La entrevista desde el punto de vista del método, es una forma especifica de
interacciéon social que tiene por objeto recolectar datos para realizar
investigacion. El investigador formula preguntas a las personas capaces de
aportarle datos de interés, estableciendo un dialogo peculiar, asimétrico, donde
una de las partes busca recoger informacién y la otra es la fuente de esa
informacion. La ventaja esencial de la entrevista reside en que son los mismos
actores sociales quienes proporcionan los datos relativos a sus conductas,
opiniones, deseos, actitudes y expectativas, cosa que por su misma naturaleza
es casi imposible de observar desde fuera. Nadie mejor que la misma persona
involucrada para hablarnos acerca de todo aquello que piensa y siente, de lo

que ha experimentado o proyecta hacer.'®

'® 1dem 152 p. 218
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Para este caso se utilizara la entrevista en profundidad, sobre la cual, Ruiz
Olabuenaga, José |. (1999:42)'%  dice: “es una técnica de investigacion
cualitativa para obtener informacién, mediante una conversacién profesional
con una o varias personas para un estudio analitico de investigacion o para
contribuir en los diagndsticos o tratamientos sociales”. Agrega que la diferencia
entre la entrevista en profundidad y la observacion participante, es que esta
ultima ocurre en escenarios naturales en donde el observador es un actor
indiferenciado de la escena, su propia experiencia personal es la que le produce
la captacion de significados. La entrevista en profundidad por el contrario,
reposa exclusivamente en la experiencia transmitida al entrevistador a través de
la conversacion con otro actor social y tiene la caracteristica, de que es
definitiva; es una inmersion teatral en el yo del entrevistado, es un “post
festum”, es decir, un descubrimiento a posteriori. Por el contrario la observacion

participante es un “festum in vivo”, es decir lo que revive en el momento.

La entrevista por tanto, es el relato de un suceso, narrado por la misma persona
que lo experimentd y crea una situacion social para que pueda tener lugar, el
papel del entrevistador es el de facilitador y el del entrevistado es de dador,
donde depende de la pericia del investigador la fiabilidad de la informacion

recogida.

185 Ruiz Olabuenaga, José I. (1999), “Metodologia Cualitativa”’, de de Universidad de Deusto.

Bilbao, Espafia.p. 42
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Por otra parte Taylor y Bogdan (1987)'® definen la entrevista en profundidad
como encuentros reiterados, cara a cara, entre el investigador y los informantes,
sefalan que existe una gran variedad de entrevistas con diferentes grados, que
van desde un continuo de la entrevista individual hablada, hasta la entrevista de
grupo o las desarrolladas por correo o por teléfono. Entre la forma estructurada

y la libre. Y entre la de pocos minutos y de dias.

Por lo tanto entre las caracteristicas que estos autores sefalan de los diferentes

tipos de entrevistas, se encuentran las siguientes:

= Con un grupo de personas (en grupos)

= Entrevistas que cubren un amplio espectro de temas o0 monotematicas

= Entrevistas dirigidas (estructuradas), en las que el actor lleva la iniciativa
de la conversacion o las flexibles y de esquema general de preguntas
(semi o no estructuradas)

= Entrevista individual, holistica y no dirigida.

Se entiende por individual, aquella entrevista, cuando la conversacion se
desarrolla entre él entrevistador-entrevistado unicamente; es holistica cuando
no se habla de toda la vida social del individuo, pero se evita el enfoque hacia
un solo punto con él que opera la entrevista, y se recorre panoramicamente el

mundo de significados del actor aunque se refiera a un solo tema. Otra

1% jdem 181 p. 248
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caracteristicas es que se pueden formular preguntas cerradas, con base en una

guia semiestructurada.

Es importante reconocer que la comunicacion no verbal para realizar entrevistas
es muy importante, ya que exige un talento especial para convencer al
entrevistado de que lo quiere oir y tomar en serio lo que solo él tiene que contar
y expresar, tiene que prestarse atencion esmerada a posturas, gestos, tonos de
voz, apariencia exterior en el vestir, etc. a través de las cuales, se intercambian
estados de animo, nivel de interés, de aburrimiento, de cansancio, de disgusto,
de indiferencia, de desprecio, de frialdad. Tal y como lo sefalan los autores
revisados existe, una serie de caracteristicas y tacticas que el entrevistador
puede utilizar para el buen desarrollo y resultado de una entrevista, entre otras
se pueden agregar: mirar el rostro del entrevistado, postura natural,
comentarios, el saber escuchar, guardar silencio cuando sea necesario, romper

la conversacion con tacto y respeto.

Por su parte, Goode (1998),'®" sefiala que la entrevista es fundamentalmente
un proceso de accion social reciproca. Su finalidad primordial puede ser la
investigacion, y es de manifiesto sentido comun, que afirmemos que la
entrevista debe quedar relatada en forma adecuada, se necesita mucha
experiencia y repetidas correcciones antes de que esta quede debidamente

relatada. Incluso tratandose del cuestionario altamente estructurado, en el que

'87 |dem 160 p. 227
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el entrevistador tiene solamente que apostillar respuestas de “si”, “no”, o “no lo
se”, o de entre una serie de respuestas referentes al grado de aprobacion, a
menudo, el principiante saltara algunas preguntas o dejara de apostillar las

respuestas.

Miinch (2002)'® por su parte, sefiala que la entrevista es una de las técnicas
mas utilizadas en la investigacion, mediante ésta, una persona llamada
entrevistador, solicita informacidn a otra persona llamada entrevistado. Esta
técnica puede ser uno de los instrumentos mas valiosos para obtener
informacion y es necesario que reuna las siguientes caracteristicas:

a) Establecer el rapport antes iniciar el interrogatorio.

b) Las preguntas deben reunir los requisitos de confiabilidad y validez.

c) Iniciar la entrevista con las preguntas mas simples.

d) El entrevistador no debe desviar su atencion de los objetivos de la

entrevista.

e) El entrevistador no debe ser entrevistado.

f) La entrevista debe realizarse sin interrupciones y en un clima de

tranquilidad, amabilidad y confianza.

g) El entrevistador debe contar con una guia de entrevista.

h) Durante la entrevista o al final el entrevistador, debera anotar en la

cédula, diario de campo los resultados

88 |dem 153 p. 220
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Segln Pérez Serrano (2002),"® |a entrevista en profundidad tiene su origen en
la entrevista clinica y psiquiatrica, y es una técnica mediante la cual el
entrevistador sugiere al entrevistado unos temas sobre los que éste es
estimulado para que exprese todos sus sentimientos y pensamientos de una
forma libre, conversacional y poco formal, sin tener en cuenta lo <correcto> del
material recogido. Agrega, que el estilo mas apropiado y la practica que resulta
mas util son los basados en la psicologia, caracterizada por la no directividad,
empatia con el sujeto, evitar todo juicio de valor y colocar al sujeto en situacién
de que el mismo descubra motivaciones subyacentes a sus habitos de
conducta. ElI objetivo es obtener material de niveles psicologicos
suficientemente profundos, hacer surgir a la superficie actitudes y sentimientos
que en la entrevista seria ciertamente incapaz de expresar si se le preguntase
de una forma directa. Lo que se busca es ir mas alla de las respuestas
superficiales. El entrevistador debe mantener un cuidadoso equilibrio entre
ahondar en busqueda de una contestacion mas completa y el ahondar
demasiado, exponiéndose a influir en las contestaciones, asi como tener la

prudencia de interrumpir en el momento que el entrevistado empieza a divagar.

Una vez revisada la teoria relativa a las técnicas de investigacion que seran

utilizadas en este estudio, mismas que fueron seleccionadas dada su

189 1dem 166 p. 233
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importancia y pertinencia para recoger los datos al internarnos en la realidad en
que se encuentra insertado el objeto de estudio de esta investigacion, a

continuacion se describen las cualidades que lo caracterizan.

4.4 Descripcion de la Finca San José Rio Lima, SPR de R.L.

La organizacién objeto de estudio tiene como mision; “producir y Comercializar
productos agricolas Chiapanecos mediante un proceso efectivo, honesto y
planeado para asi brindar al cliente un servicio integral de calidad apoyandose
en un trabajo sinérgico y un equipo en constante comunicacion”, legalmente fue
reconocida como sociedad en el acta constitutiva registrada con el numero 3689
volumen 78 en la ciudad de Tapachula, Chiapas; el dia 30 de octubre de 1984,
ante el Lic. Gustavo Antonio Morales Urioste titular de la notaria publica nimero
sesenta y uno del Estado de Chiapas, denominandose desde esa fecha como:
“San José Rio Lima, SPR de R.L. Sin embargo, quien inici6 las actividades
agricolas de esta organizacion fue Aben Amar Gonzalez Prieto en 1981, por lo
tanto se le reconoce como el fundador, teniendo por lo tanto la organizacion
hasta esta fecha 25 afios de operacion, y como sociedad unicamente 22 afios.
El giro con que inici6 es agricola iniciando el fundador sus actividades primero
cultivando algoddn, enseguida soya y hasta la fecha soya, platano, y mango

ataulfo.

Cuenta con 3 ranchos, pero en el Rancho “Cazanares”, exclusivamente se

dedica al cultivo de mango ataulfo, que es donde se realizara la investigacion;
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éste tiene una extension territorial de 102 Has, una altitud de 30 metros sobre el
nivel del mar, clima calido humedo; el rancho, como lo denominan los
propietarios se encuentra ubicado rumbo a la carretera Tapachula-Puerto
Chiapas Km. 24.5 S/N, entre el campo experimental INIFAP la nortefia y desvio
de Zona Naval, denominandose “Rancho Cazanares”, en el mismo municipio de
Tapachula y de Mazatan, Chiapas, cuentan con otros ranchos donde cultivan
los otros productos agricolas antes mencionados. La estructura organizacional
general del objeto de estudio se encuentra integrada por 9 socios, un contador y
19 empleados administrativos donde 8 son para la actividad del mango y 11
para el platano y los otros cultivos que cosecha; se encuentra integrada la
oficina por departamentos: la recepcion, tesoreria, facturacion, contabilidad y
presupuestos, impuestos e inventarios; se dispone de un vehiculo para servicio
de los empleados, la oficina fue inaugurada este afno, cada empelado cuenta
con su escritorio, archivero respectivo. Por otra parte, en lo que se refiere al
Rancho “Cazanares”, el numero de trabajadores de campo que emplean son
aproximadamente 100, donde 3 son de planta, y el resto es eventual, y son
contratados cada cosecha, desde el mes de abril, que es cuando inicia, hasta
el mes de junio que termina, éstos se dedican al cultivo, limpieza de la
plantacién, recoleccién y empaque de la fruta, es importante enfatizar que la
mayoria de éstos trabajadores son de la region, pero contratan también
trabajadores guatemaltecos y de otras nacionalidades, como son del Salvador y

Honduras.
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Esta organizacion, debido a la importancia econémica que tiene en la region,
actualmente se dedica ademas a la exportacion, preferentemente con Estados
Unidos de Norteamérica, donde envia mas del 80% de la produccion y el resto
se comercializa a nivel nacional. El precio de la reja de mango de 30kg, para
venta nacional es de $80.00, mientras que el precio de la caja de mango de 4.5
kg, que es como se empaca este producto para su venta al exterior es de 5
dolares. Sus oficinas administrativas estan ubicadas en la 52. Oriente No. 56
de la ciudad de Tapachula, Chiapas, donde se encuentra laborando la mayoria
de sus trabajadores administrativos, la contadora, y los socios principales de la
sociedad. El tipo de constitucién legal es de una Sociedad de Produccion Rural
de Responsabilidad Limitada “S.P.R. de R.L.”, donde la mayoria son familiares,
y la personalidad juridica es la de “persona moral”, tal y como lo tipifica la Ley

de Impuesto Sobre la Renta.

Como ya se mencion6 El “Rancho Cazanares”, se encuentra fincado, rumbo a
Puerto Chiapas, en el viven varias personas que son trabajadores del Rancho y
la mayoria son familiares. La persona de mayor edad es Agustin Jiménez Silva,
quien desde el ano 1963, llegd a trabajar a la organizacion, procedente de
Oaxaca, tiene 79 anos de edad y mas de 40 de prestar sus servicios a este
patron, aqui en la regiéon formé su familia, y la mayoria vive en el mismo
Rancho, ya que sus hijos, nueras, nietas y nietos son también trabajadores de
campo de la organizacién. En sus instalaciones cuenta también éste Rancho

con la empacadora, misma que se encuentra instalada, con la infraestructura
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necesaria para realizar la actividad propia de seleccion, limpieza y empaque del
fruto. Dos seleccionadoras, el hidrotérmico, 3 tractores, una oficina donde se
encuentra la encargada de la empacadora, 4 vehiculos de trabajo, muebles de
oficina y demas enseres necesarios para realizar las actividades operativas de
la organizacion. Para realizar la comercializacion de sus productos,
principalmente el mango ataulfo, que en este caso nos ocupa, lo hace a nivel
local, nacional e internacional, le preocupa primeramente colocar el producto
con mayor calidad en el extranjero siendo su mercado por excelencia los
Estados Unidos de Norteamérica, enseguida coloca también su producto en la
central de abastos de la Ciudad de México y el resto lo vende en los

supermercados y mercados populares de la localidad.

Continuando con la metodologia general de la investigacion, y con el propoésito
de cumplir con otro de los objetivos especificos de esta investigacion, que a la
luz dice: elaborar un estudio de caso con base en la metodologia

cualitativa, a continuacion se plantea el flujo propio del disefio.

4.5 Diserio del estudio de caso.

Para realizar el estudio de caso cuyo objetivo general es: caracterizar /a
cultura organizacional y su influencia en el desempefo de la unidad
productiva de mango ataulfo. “Finca San José Rio la Lima, SPR de RL, en
la region del Soconusco, Chiapas, México”, se hara uso de técnicas

cualitativas, para la recoleccion e interpretacion de ambas dimensiones sin
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embargo, para el desempefio organizacional, se utilizaran para la interpretacion
y analisis de la informacion, indicadores financieros, graficas y tablas

estadisticas propias de la metodologia cuantitativa.

Por lo tanto las estrategias metodoldgicas para desarrollar el presente estudio
de caso son las siguientes:

1. Establecer contacto con el Ing. Juan Quilantan Corredn, quién es asesor
técnico de frutales tropicales de la Unidad Productiva objeto de estudio.
y es una persona con quien tengo relacion de amistad y por lo tanto,
sera el vinculo para acercarme a la organizacion.

2. Realizar platicas preliminares con los socios de la Unidad productiva
para presentarme con ellos y explicarles el objetivo de mi interés por
estudiar la relacion entre la cultura y el desemperio organizacional de la
Finca San José Rio la Lima, S. de R.L.

3. Para recolectar los datos suficientes que me permitiran caracterizar la
cultura y evaluar el desempefio de la Unidad Productiva, se utilizaran

técnicas e instrumentos de recoleccion, que enseguida se explican:

A) Técnicas: las técnicas que se utilizaran para recolectar la informacion en
ambas dimensiones son: La Entrevista en profundidad y la observacién no
participante, mismas que fueron tocadas en los puntos 4.3.1 y 4.3.2. Antes de
emplear éstas técnicas, se aplicaran entrevistas preliminares, con el fin de

establecer el acercamiento con los socios de la Unidad productiva. Las
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entrevistas en profundidad definitivas, se realizaran de comun acuerdo con los
socios, y tratando de seguir la calendarizacién del Estudio de Caso en el
Programa General de la tesis, contandose con el apoyo de 4 guias
semiestructuradas que resultaran de la operacionalizacion de las variables,
donde para el caso de Ila cultura, se seleccionaran tres actores
organizacionales: 1) Directivos, socios, duefo o funcionarios que
representen administrativa y legalmente la Unidad Productiva; 2)
trabajadores administrativos y, 3) jornaleros con contratacién temporal y
eventual; y en lo que respecta al desempefio organizacional, el actor principal
sera él responsable de la informacion administrativa y financiera de la

Unidad Productiva.

Una vez disefiado el documento guia para realizar las entrevistas, se probara
su confiabilidad y validez, realizando prueba piloto a 10 personas, con la
finalidad de detectar errores de interpretacion, para de inmediato proceder ala
realizacion de las entrevistas definitivas, tratando de que el desarrollo de éstas,
sea con la mayor espontaneidad de parte de los entrevistados, inspirandoles
toda la confianza para obtener la informacion necesaria, haciéndoles las
preguntas y dejandolos hablar libremente, interrumpiéndolos con mucho tacto

en el momento que se considere prudente.

B) Instrumentos: Los instrumentos de apoyo que se utilizaran son: un block de

apuntes, una grabadora reportera, una camara para fotografiar y filmar algunos
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eventos que consideren de importancia, (éstos ultimos siempre que el
entrevistado lo permita). Para el registro y presentacion de la informacién que
se vaya recolectando se utilizara el procesador de palabras Word para
Windows XP, y Excel para los cuadros, graficas, formulas financieras y figuras,
y con los resultados obtenidos, posteriormente, se caracterizara la cultura y su
influencia en el desempefio de la unidad productiva de mango ataulfo “San José
Rio Lima, S. de R. L.”, ubicada en la region del Soconusco, Chiapas; y por
ultimo, se procedera a la integracion del reporte final, anexando la bibliografia,

fotografias, cuadros y esquemas que sustenten esta investigacion.

En el siguiente punto se determina el tamafio de la poblacion, y se define la
muestra, aunque es sensato aclarar que estos aspectos son propios de la
metodologia cuantitativa, sin embargo, se considera prudente sefalarlos en

forma tentativa para el desarrollo de esta investigacion.

4.5.1 Tamano de la poblacion y determinacién de la muestra

La organizacion en general se encuentra integrada por 9 socios, 19 empleados
administrativos y 3 trabajadores de campo de planta. Ocho de los trabadores
administrativos se dedican exclusivamente para la actividad de mango ataulfo,
una contadora y ademas contratan anualmente entre los meses de marzo-abril,
que es la temporada de cosecha aproximadamente 100 trabajadores

eventuales para el cultivo de mango y 400 para el cultivo de banano y soya.
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Por lo tanto, el tamafio de la poblacién no es estable ya que varia en época de
cosecha por la llegada de los trabajadores eventuales, no obstante si
consideramos unicamente a los 3 trabajadores jornaleros de planta, 8
trabajadores administrativos que se dedican a realizar actividades para
desahogar los tramites de cultivo, mantenimiento y comercializacién del mango,
y a los 9 socios, tenemos una poblacién igual a 20, que bien se convierte en la
muestra seleccionada, ahora bien con el proposito de dar mayor validez y
confiabilidad a la muestra se entrevistaran algunos trabajadores eventuales que
sean contratados con frecuencia ya que la opinién de un trabajador temporal
contratado por primera vez no es importante para caracterizar la cultura
organizacional del objeto de estudio. Por otra parte, en este punto es prudente
aclarar que en el ambito de la metodologia cualitativa no se puede especificar
una muestra rigida, por lo tanto la que en este apartado se sefala esta sujeta a

cambio, dada la naturaleza de la investigacion.

Prosiguiendo con el desarrollo de la investigacion, en el apartado siguiente se

explica la Operacionalizacién de las dimensiones objeto de estudio.

4.5.2 Operacionalizacion de las dimensidénes: Cultura y Desempeiio
organizacionales
Una vez revisada la teoria aportada por investigadores de diferentes épocas,

sobre el tema de estudio, se procede a detectar en primer término las
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dimensiones. Analizandose primero la teoria concerniente a la cultura
organizacional en el capitulo lll, donde se detectan varias subdimensiones con
sus respectivas variables, sin embargo, no obstante que se encontraron
multiples variables al interior de la dimension Cultura, en esta investigacion
Unicamente se tomaron las que a continuacidn se indican, en virtud de
considerarlas suficientes para cumplir con los objetivos de la investigacion, a
saber: valores (puntualidad, responsabilidad, unidad y lealtad), actitudes
(optimismo y pesimismo), y las habilidades (oficio y profesiéon). Es
pertinente aclarar que estas variables no se analizaran unicamente desde el
punto de vista positivo, ya que en el desarrollo de la investigacion y obviamente

en los resultados se rescataran los efectos inversos correspondientes.

Enseguida, se hizo lo mismo con la dimension desempefio organizacional, se
hace la revision de la teoria adecuada y relacionada con el desempefio,
detectandose las subdimensiones y sus respectivas variables e indicadores
correspondientes. Estas variables también siguen un criterio de seleccion
empirico, a luz de la experiencia de otro tipo de investigaciones realizadas con
datos cuantitativos, desarrolladas en el ambito académico e investigativo, y
estas son: 1) Eficiencia (capacidad, indisposiciéon y optimizacién de los
recursos); 2) Efectividad (oportunidad, retrazo); y Calidad (satisfaccion y/o

insatisfaccion del cliente).
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Por lo antes expuesto por los autores revisados en el punto 4.2.4, se considera
que la operacionalizacion dentro de la metodologia de investigacion cientifica es
util, ya que es una operacion légica-abstracta que deconstruye las variables en

conceptos empiricos, faciles de digerir y comprender.

Continuando con la metodologia de este trabajo a continuacién se realiza la
operacionalizacion de las dimensiones Cultura y desempefio, misma que
consiste en trasladar una expresion de lo general a lo particular, de tal manera
que se especifigue a nivel coloquial de ser posible el significado de las

variables, esto es que el conocimiento no se quede en el terreno de lo confuso.

Por lo tanto, con el propdsito metodologico de sustentar esta operacion analitica
se formula la siguiente proposicion o hipétesis central, que involucra ambas
variables sujetas a estudio, que en el caso son la Cultura y el Desempeio

organizacional es:

La diversidad de modos culturales que identifican a la Unidad Productiva

de mango ataulfo, “San José Rio la Lima, SPRI”, de la Region del

Soconusco, Chiapas, influyen en su desempefio organizacional.

Para relacionar ambas variables se formula siguiente proposicion general:
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La cultura basada en valores y actitudes compartidos, determina el
comportamiento de las personas, cuya consecuencia influye en el
desempeino de la organizacion, en donde el desempefio individual

constituye la base del desemperio organizacional.

En resumen en los Cuadros 16 y 17 se presenta la operacionalizacién, de la
dimension cultura y de sus respectivas variables, asimismo las preguntas que
se aplicaran en la investigacion de campo; en la variable valores que esta
integrada por las unidades de analisis (puntualidad, responsabilidad unidad y
lealtad), se haran: ;Qué tan importante es para usted estar a tiempo en el
trabajo?, ¢Normalmente a que horas llega a su trabajo?, ;Considera
importante estimular al personal que asiste puntualmente a su trabajo?,
¢ Considera que estar a tiempo es parte de sus obligaciones?, ;Se tiene algun
sistema de control para checar la puntualidad del trabajador, ¢;Le interesa
cumplir oportunamente con sus tareas/compromisos?, ¢ Trata de realizar su
trabajo con esmero?, ;Qué opina de los trabajadores que cumplen
oportunamente con sus tareas?, Se cuenta con algun estimulo para este tipo
de trabajadores?, ;Cual es su opinion del trabajo en equipo?, ¢lLa
administracion de la organizacion fomenta el trabajo en grupos?, ¢lLe
interesaria asociarse para realizar la actividad agricola con personas que se
dediquen a lo mismo, pero, que no sean de su familia?, ¢Si tuviera que
emprender algun nuevo proyecto de vida, lo intentaria?, ; Considera que con lo

que hasta ahora ha alcanzado es suficiente?; en la variable actitudes que tiene
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como unidades de analisis (optimismo y pesimismo) se haran: ;Considera
conocer lo suficiente a los trabajadores?, s Cree que estan satisfechos con su
trabajo?, ¢Considera que los trabajadores le tienen confianza, para contarle
sus problemas?, ;Qué opina de la forma de ser de los trabajadores al
desempenar sus tareas diarias? y ¢Qué caracteristicas son las que le llaman la
atencion?; en la variable habilidades que tiene como unidades de analisis
(oficio y profesion ) se haran : ;Cuantos afos tiene de dedicarse a esta
actividad?, ;Se ha dedicado antes a otra actividad?, ¢ Le interesaria dedicarse
a otra actividad?, sConsidera importante recibir cursos para desarrollar sus
habilidades?, ;Qué tipo de cursos ha recibido?, ;Considera importante
capacitar a los trabajadores?, ;En que favorece a la organizacion, la
capacitacion continua de los trabajadores?, ¢Se tiene implementado algun
programa de capacitacion permanente?,; Qué tipos de cursos se imparten? y

¢ Estos cursos son para todos los trabajadores?.
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CUADRO 16

OPERACIONALIZACION DE LA DIMENSION CULTURA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES SUBDIMENSIONES Y/O CATEGORIAS DE ANALISIS
VARIABLES
CULTURA 1. Valores Puntualidad
ORGANIZACIONAL Responsabilidad

Unidad
Lealtad

2. Actitudes Optimismo
Pesimismo

3. Habilidades Oficio
Profesion

Fuente: Elaboracién propia..
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CUADRO 17

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES DE LA DIMENSION

CULTURA.

VALORES

DEFINICIONES DE

LOS CONCEPTOS

PROPOSICIONES

DERIVADAS DE LA

OPERACIONALIZACION

DE LAS DIMENSIONES

PREGUNTAS ASOCIADAS

Iniciar las tareas a

tiempo

La puntualidad es un
valor que permite
cumplir con los
compromisos de la

Unidad Productiva

1. ¢Qué tan importante es para usted estar a tiempo en el
trabajo?

2. ;Normalmente a que horas llega a su trabajo?

3. ¢Considera importante estimular al personal que asiste
puntualmente a su trabajo?

4. ;Considera que estar a tiempo es parte de sus obligaciones?

5. ¢Se tiene algun sistema de control para checar la puntualidad

del trabajador?

Actua con esmeroy

sumo cuidado

La responsabilidad es
realizar el trabajo
organizacional con

interés

6. ilLe interesa cumplir oportunamente con sus
tareas/compromisos?

7. ¢ Trata de realizar su trabajo con esmero?

8. ¢, Qué opina de los trabajadores que cumplen oportunamente
con sus tareas?

9. ¢ Se cuenta con algtin estimulo para este tipo de trabajadores?

Espiritu de grupo

Adaptarse a trabajar en
grupos propicia el
desarrollo

organizacional

10. ¢ Cual es su opinién del trabajo en equipo?

11. ¢La administracion de la organizacion fomenta el trabajo en
grupos?

12. ¢Le interesaria asociarse para realizar la actividad agricola
con personas que se dediquen a lo mismo, pero, que no sean de
su familia?

13. ¢Si tuviera que emprender algun nuevo proyecto de vida, lo
intentaria?

14. ;Considera que con lo que hasta ahora ha alcanzado es

suficiente?
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Formas de pensar Las formas de expresar | 15. ;Considera conocer lo suficiente a los trabajadores?

las intenciones | 16. ;Cree que estan satisfechos con su trabajo?

los trabajadores y | contarle sus problemas?

productiva, les permite | desempenar sus tareas diarias?

ACTITUDES

organizacional

positivas por parte de | 17. ;Considera que los trabajadores le tienen confianza, para

socios de la Unidad | 18. ;Qué opina de la forma de ser de los trabajadores al

lograr el desempeiio | 19. ;Qué caracteristicas son las que le llaman la atenciéon?

Pericia y destreza La experiencia en la | 20. ;Cuantos afos tiene de dedicarse a esta actividad?
para el aprendizaje actividad que | 21. ¢;Se ha dedicado antes a otra actividad?
actualmente 22. ;Le interesaria dedicarse a otra actividad?
desempeiian, y la | 23. ;Considera importante recibir cursos para desarrollar sus

destreza que tienen los | habilidades?
trabajadores de la | 24. ;Qué tipo de cursos ha recibido?

Unidad 25. ; Considera importante capacitar a los trabajadores?

otras actividades, | de los trabajadores?

HABILIDADES

funcionamiento de la | permanente?
Organizacion 28. ¢ Qué tipos de cursos se imparten?

29. ;Estos cursos son para todos los trabajadores?

Productiva, en algunas | 26. ;En que favorece a la organizacion, la capacitacion continua

propician el buen | 27. ¢Se tiene implementado algin programa de capacitacion

Fuente: Elaboracion propia.

En lo que respecta al desempefio en los Cuadros 18 y 19, se presenta la
operacionalizacion y las preguntas que se haran en cada variable; para
eficiencia, donde las unidades de analisis (capacidad, disposicion y
optimizacién de los recursos), son: ; Numero de toneladas producidas de mango
ataulfo en los ultimos tres afos?, ¢Numero de toneladas desperdiciadas
mensualmente durante los ultimos tres afios?, ;Qué es lo que provoca
principalmente las mermas?, Promedio de los inventarios mensuales en los

ultimos tres afos, ¢Numero de trabajadores de campo, contratados en los
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ultimos tres afos?, ¢Numero de trabajadores administrativos, contratados en
los ultimos tres afos?, ¢Cual es el porcentaje de ausentismo de los
trabajadores administrativos?, ¢ Tiene problemas con los trabajadores, en el
cumplimiento de sus tareas?, Cual es el tiempo total en un afio de uso de las
maquinas?, ¢ Cuanto tiempo permanecen sin trabajar las maquinas durante el
ano? y ¢Cual es la causa de los tiempos muertos?; para efectividad, cuya
unidad de analisis ( oportunidad) son: ¢;Numero de pedidos solicitados en un
periodo de tres afios?, ;Numero de pedidos cumplidos en un periodo de tres
afos?, ¢ Numero de dias en la demora, en la entrega de los pedidos?, ¢ Causas
que provocan la demora o incumplimiento en las entregas?, Numero total de
programas de produccion o de ventas que planea la Unidad Productiva en un
periodo de tres anos?, ¢ En qué porcentaje se han cumplido los programas, de
produccion o de ventas en un periodo de tres anos?, Se ha cumplido
puntualmente con los presupuestos de gastos?, ; Qué ha causado que no se
cumplan oportunamente con los programas de produccion o de ventas?,
¢ Tiene problemas con el personal responsable de entrega del producto? vy
¢ Qué tipo de problemas? y para calidad que tiene como unidad de analisis
(satisfaccidon del cliente) son: ¢ A cuanto ascienden sus ventas mensuales, en
un lapso de tres afos?, ;Qué porcentaje de sus ventas ha sido rechazado, en
un lapso de tres afos?, Con que frecuencia en un lapso de tres afos, ha sido
rechazado su producto?, ;Cual es la frecuencia con que el cliente presenta
quejas? y ¢Cual es la causa que provoca los rechazos y quejas de parte del

cliente o consumidor?. Las preguntas planteadas serviran para la formulacion
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de las guias semiestructuradas y tienen como base las siguientes

proposiciones:

Proposiciones de la variable cultura:

e La puntualidad es un valor que permite cumplir con los
compromisos de la Unidad Productiva.

e Laresponsabilidad es realizar el trabajo organizacional con interés.

e Adaptarse a trabajar en grupos propicia el desarrollo
organizacional.

e La lealtad laboral permite apegarse a las normas institucionales.

e Las formas de expresar las intenciones positivas por parte de los
trabajadores y socios de la Unidad Productiva, les permite lograr el
desempeio organizacional.

e La experiencia en la actividad que actualmente desempeian, y la
destreza que tienen los trabajadores de la Unidad Productiva en
algunas otras actividades, propician el buen funcionamiento de la

organizacion.

Proposiciones de la variable desempeiio:

e El uso de medidas de funcionamiento adecuadas permite que se

logre un buen desempeno organizacional.
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e EI

cumplimiento oportuno de

los compromisos,

metas y

objetivos permite que se logren buenos resultados.

e Dar al

cliente el

producto que satisfaga plenamente sus

necesidades, es reflejo de buen funcionamiento organizacional.

CUADRO 18

OPERACIONALIZACION DE LA DIMENSION DESEMPENO

DIMENSION SUBDIMENSION CATEGORIAS INDICADORES
Y/O VARIABLES
DESEMPENO 4. Eficiencia Capacidad, disposicion | % de desperdicio y de

y optimizacién de los

recursos

tiempos muertos

5. Efectividad

Oportunidad

Porcentaje de demora
Porcentaje de

cumplimiento

6. Calidad

Satisfaccion del cliente

Porcentaje de quejas

Porcentaje de rechazos

Fuente: Elaboracion propia.

En sintesis, en el Cuadro 20, se ilustra ampliamente el mapa conceptual, que

explica el proceso de operacionalizacion de las variables cultura y desempefio
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Organizacional, hasta llegar a la formulacién de las respectivas preguntas que

integraran las guias de preguntas no estructuradas.

CUADRO 19

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES DE LA DIMENSION DESEMPENO

EFICIENCIA

DEFINICION DE

LOS CONCEPTOS

PROPOSICIONES
DERIVADAS DE LA
OPERACIONALIZACION

DE LAS DIMENSIONES

INDICADORES DE
DESEMPENO

ORGANIZACIONAL

PREGUNTAS ASOCIADAS

La forma en que se
usan los recursos,
de la empresa;
humanos,
tecnologicos,

materia prima.

El uso de medidas de
funcionamiento

adecuadas, permite que
se logre un buen

desempeio

organizacional

Toneladas de
produccion.
Toneladas de
desperdicio
Promedio de
inventarios
Numero de
trabajadores
Porcentaje de
ausentismo
Porcentaje de
utilizacion de la

planta.

1. ¢Numero de toneladas producidas de
mango ataulfo en los ultimos tres afios?
2. ¢(Numero de toneladas desperdiciadas
mensualmente durante los ultimos tres
ahos?

3. ¢Qué es lo que provoca principalmente
las mermas?

4. Promedio de los inventarios mensuales
en los ultimos tres afios.

5. ¢Numero de trabajadores de campo,
contratados en los ultimos tres afios?

6. ¢Numero de trabajadores
administrativos, contratados en los
ultimos tres anos?

7. ¢Cuadl es el porcentaje de ausentismo
de los trabajadores administrativos?

8. ¢ Tiene problemas con los trabajadores,
en el cumplimiento de sus tareas?

9. ¢Cual es el tiempo total en un afio de
uso de las maquinas?

10. ¢Cuanto tiempo permanecen sin
trabajar las maquinas durante el afio?

11. ¢Cual es la causa de los tiempos

muertos?
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EFECTIVIDAD

Expresa el grado
de cumplimiento
de los objetivos y
metas.

Oportunidad en la
entrega de los

productos a los

clientes.

El cumplimiento
oportuno de los
compromisos, metas y
objetivos permite que
buenos

logren

resultados.

Numero de pedidos
solicitados

Numero de pedidos
cumplidos

Numero de dias de
demora en la
entrega

Numero de
programas
Porcentaje de
programas

cumplidos

12. ;| Namero de pedidos solicitados en un
periodo de tres afos?

13. ¢ Numero de pedidos cumplidos en un
periodo de tres afos?

14. ;Numero de dias de demora, en la
entrega de los pedidos?

15. ¢Causas que provocan la demora o
incumplimiento en las entregas?

16. Numero total de programas de
produccion o de ventas que planea la
Unidad Productiva en un periodo de tres
ahos?

17. ¢En qué porcentaje se han cumplido
los programas, de produccién o de
ventas en un periodo de tres afnos?

18. Se ha cumplido puntualmente con los
presupuestos de gastos?

19. ¢ Qué ha causado que no se cumplan
oportunamente con los programas de
produccion o de ventas?

20. ¢;Tiene problemas con el personal

responsable de entrega del producto?

21. ;Qué tipo de problemas?
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CALIDAD

Expresa el grado
de
correspondencia
entre las
caracteristicas del
producto y los
requerimientos del
cliente.

Asi como el grado
de satisfaccion del
cliente en cuanto a
los servicios que
reciben, la rapidez,
atencion y el
cumplimiento  de

los compromisos.

Dar al cliente el
producto que satisfaga
plenamente sus
necesidades, es reflejo

de buen funcionamiento

organizacional

Numero de

rechazos y quejas

22. ;A cuanto ascienden sus ventas
mensuales, en un lapso de tres afios?

23. ;Qué porcentaje de sus ventas ha
sido rechazado, en un lapso de tres
ahos?

24. Con que frecuencia en un lapso de
tres anos, ha sido rechazado su
producto?

25. ¢Cual es la frecuencia con que el
cliente presenta quejas?

26. ¢Cual es la causa que provoca los

rechazos y quejas de parte del cliente o

consumidor?

Fuente: Elaboracion propia.

4.5.3 Diseio de los instrumentos de la investigacion

Como ya se explico antes, en lo que se refiere a la cultura organizacional se
cuenta con tres actores, que son: 1) Los directivos o duefios de la Unidad
Productiva, 2) Los trabajadores administrativos; y 3) Los jornaleros; (ver
anexos: guias A1, A2, A3), donde cada uno de ellos tiene su respectiva guia
para la aplicacion de la entrevista en profundidad. Por su parte el desempefio
organizacional tiene unicamente un actor (ver anexo A4), ya que lo que se
busca en esta parte son datos cuantitativos, de tipo financiero, que nos apoyen
en la medicion del desempefio organizacional de la Unidad Productiva; por lo

tanto la entrevista se le aplicara al contador o al administrador de la Finca. Una
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vez terminada esta actividad metodologica, se considera prudente antes de
iniciar con el trabajo de campo, probar la validez y confiabilidad de los

instrumentos, por lo tanto se realiza una prueba piloto.

4.5.4 Prueba piloto

Una vez que se ha disehado la guia o cuestionario es necesario, antes de
aplicar la encuesta o entrevista, hacer una prueba piloto, que consiste en la
realizacion de algunas encuestas al segmento de interés o a un grupo pequeno
de personas. Su propésito es verificar si el cuestionario ha sido correctamente
elaborado, si es claro para los entrevistados, encuestados, segun sea el caso, y

estimar prudentemente el tiempo que tomara aplicarlo.

Un aspecto muy importante que también se confirma en esta prueba es la
confiabilidad y la validez del instrumento. Por lo tanto, la prueba piloté se aplico
a 10 personas, encontrandose errores de semantica e interpretaciéon de los
instrumentos de apoyo, mismos que se corrigieron a la brevedad posible. Las
personas que fueron entrevistadas son alumnos y profesores de la Facultad de
Ciencias de la Administracion y de la Facultad de Ciencias Agricolas de la

Universidad Auténoma de Chiapas.
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4.5.5 Otros instrumentos de apoyo

Es necesario recurrir a este tipo de instrumentos, para captar fielmente las
respuestas a cada una de las preguntas que se aplican al entrevistado, asi
como para contar con la evidencia de los lugares que se vayan recorriendo, de
las personas, maquinaria, espacio fisico, y sobretodo en este caso especifico
de las huertas de mango ataulfo, asi como de las instalaciones donde se

realizan las operaciones de cultivo, cosecha y empaque del producto.

Los instrumentos de apoyo que se utilizaran se indican en el punto 4.5 (B), de
este estudio. Algunos de ellos son primarios, como es el caso de papel y lapiz,
sin embargo otros, como es el caso de la grabadora y camara para filmar; es
necesario contar con la autorizacion de las personas que se entrevistan y en
este caso no se presenta ningun obstaculo. Por otra parte, aunque la
observacion es una técnica, en esta investigacion se utilizara como un

instrumento de apoyo mas, para dar mayor validez a los datos que se recogen.

En el siguiente punto se explica ampliamente el desarrollo de la recogida de

datos, resefiandose el levantamiento de la informacién de la forma mas explicita

posible.

297



TiTULO: LA CULTURA Y DESEMPENO
ORGANIZACIONAL DE UNA UNIDAD PRODUCTIVA DE
MANGO ATAULFO ATAULFO: ESTUDIO DE CASO: “LA
FINCA SAN JOSE RIO LIMA, SPRL”, EN LA REGION
DEL SOCONUSCO, CHIAPAS, MEXICO.

L

CUADRO 20

OPERACIONALIZACION DE LAS DIMENSIONES

VARIABLE
CULTURA

“Es un conjunto de patrones, de creencias, de valores y
normas compartidas por los miembros de una
organizacion, expresada a través de formas simbdlicas,
influidas por el contexto (Davila Anabela, 1999).”

OBJETIVO: CARACTERIZAR LA  CULTURA
ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL
DESEMPENO DE LA UNIDAD PRODUCTIVA DE
MANGO ATAULFO: “FINCA SAN JOSE RiO LA LIMA,
S.P.RL”, EN LA REGION DEL SOCONUSCO,
CHIAPAS, MEXICO.

\

VARIABLE

A 4
DIMENSIONES

Valores

D1
Criterios que guian al individuo en sus
deseos de autorrealizacion y

perfeccionamiento.

Actitudes

\ 4
PROPOSICION RELACIONAL. La cultura basada en valores y
actitudes compartidas, determina el comportamiento de las
personas, cuya consecuencia permite el desempefo de la
organizacion, en donde el desempeiio individual constituye la
base del desempefio organizacional.

DESEMPENO

clima social (Michel Lebas, 1996).”

“El desempeno de una empresa depende de la calidad de los
productos, del mantenimiento de las maquinas, de las relaciones
proveedores/clientes, de la calificacion del personal, de la
flexibilidad, de la fabricacion y del disefio, de las inversiones y del

A 4
DIMENSIONES

Eficiencia
Forma en que se usan los recursos de la empresa

Efectividad
Grado de cumplimiento de los objetivos

D2 Predisposicion a actuar antes de ejecutar un

comportamiento o conducta.

Habilidades
D3 Patrones de comportamiento, producto de la
educacion

Calidad
Grado de satisfaccion del cliente
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DIMENSIONES

CATEGORIAS
SUBDIMENSIONES

PREGUNTAS

PREGUNTAS

Puntualidad:

Cuidado y diligencia en
hacer las cosas a su debido
tiempo.

Lo ]|

Valores

Responsabilidad:
Dedicacion, esmero e
interés

Unidad:
Unién o conformidad grupal

Lealtad:
Legalidad, verdad, realidad,
cumplimiento de lo que
exigen las leyes de la
fidelidad

1. ¢Qué tan importante
es para usted estar a
tiempo en el trabajo?

2. ;Normalmente a que
horas llegar usted a su
trabajo?

3. ¢Considera importante
estimular al personal que
asiste puntualmente a su
trabajo?

4. ;Considera que estar
a tiempo es parte de sus
obligaciones?

5. ¢Se tiene algun
sistema de control para
checar la puntualidad del
trabajador?

6. ¢Le interesa cumplir
oportunamente con sus
tareas/compromisos?

7. ¢Trata de realizar su
trabajo con esmero?

8. ¢Qué opina de los
trabajadores que
cumplen oportunamente
con sus tareas?

9. ¢Se cuenta con algun
estimulo para este tipo
de trabajadores?

10. ¢Cual es su opinion
del trabajo en equipo?
11. ¢La administracion

de la organizacion
fomenta el trabajo en
grupos?

12. ile interesaria

asociarse para realizar la
actividad agricola con
personas que se
dediquen a lo mismo,
pero, que no sean de su
familia?

1. Nombre completo y cargo
que desempeiia dentro de la
organizacion.

2. Tiempo en el cargo.

3. ¢Numero de toneladas
producidas de mango ataulfo
en los ultimos tres afos?

4. ;Numero de toneladas
desperdiciadas
mensualmente durante los
ultimos tres afios?

5. ¢Qué es lo que provoca
principalmente las mermas?
6. Promedio de los
inventarios mensuales en los
ultimos tres afios.

7. ¢Numero de trabajadores
de campo, contratados en
los ultimos tres afios?

8. ¢Numero de trabajadores
administrativos, contratados
en los ultimos tres afos?

9. ¢Cual es el porcentaje de
ausentismo de los
trabajadores
administrativos?

10. ¢;Tiene problemas con
los trabajadores, en el
cumplimiento de sus tareas?
11. ¢Cual es el tiempo total
en un afio de uso de las
maquinas?

12. ¢Cuanto tiempo
permanecen sin trabajar las
maquinas durante el aiio?
13. ¢ Cual es la causa de los
tiempos muertos?

14. ;Qué porcentaje de sus

trabajadores, tanto
administrativos como
jornaleros han sido

capacitados en un periodo
de tres afios?

15. ¢Cuantos cursos de
capacitacion han recibido
los trabajadores de la Unidad
Productiva, en un periodo de
tres afios?

16. ¢(Qué porcentaje de los
trabadores han recibido
estimulos por su eficiencia
en un periodo de tres afos?

INDICADORES

SUBDIMENSIONES

CATEGORIAS

DIMENSIONES

Toneladas

A pomse |
‘ Cantidad "

Capacidad, disposicion y
optimizacion de los
recursos

4—| Eficiencia D4
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| D2 || Actitudes

Optimismo:
Very juzgar las cosas
en su aspecto mas
favorable

.

Pesimismo:
Ver y juzgar las cosas en
su aspecto mas
desfavorable

13. ¢Si le ofrecieran un
trabajo donde le pagaran
mas, que actitud tomaria?
14. ¢ Cual es la actitud que
usted toma cuando su
patron le manda a cumplir
con sus tareas diarias?

15. ¢Si tuviera que
emprender algun nuevo
proyecto de vida, lo
intentaria?

16. ¢Considera que con lo
que hasta ahora ha
alcanzado es suficiente?
17. ¢Considera conocer lo
suficiente a los
trabajadores?

20. ¢Cree que estan
satisfechos con su
trabajo?

18. ¢Considera que los
trabajadores le tienen
confianza, para contarle
sus problemas?

19. ¢ Qué opina de la forma
de ser de los trabajadores
al desempeiiar sus tareas
diarias?

20. ;Qué caracteristicas
son las que le llaman la
atencion?

17. ¢Numero de pedidos
solicitados en un periodo
de tres afios?

18. ¢Numero de pedidos
cumplidos en un periodo
de tres afios?

19. ¢Numero de dias en la
demora, en la entrega de
los pedidos?

20. ;Causas que provocan

la demora o
incumplimiento en las
entregas?

21. Numero total de
programas de produccion
o de ventas que planea la
Unidad Productiva en un
periodo de tres afios?

22. (En qué porcentaje se
han cumplido los
programas, de produccion
o de ventas en un periodo
de tres afios?

23. ¢Se ha cumplido
puntualmente con los
programas de produccion
o ventas y con los
presupuestos de gastos?
24. ;Qué ha causado que
no se cumplan
oportunamente con los
programas de produccion
o de ventas y
presupuestos de gastos?
25. ;Tiene problemas con
el personal responsable de
entrega del producto?

26. ¢Qué tipo de
problemas?

Porcentaje
de atraso

Porcentaje de
cumplimiento

Oficio:
Ocupacion habitual

21. ;Cuantos afos tiene de
dedicarse a esta actividad?
22. ;Se ha dedicado antes a
otra actividad?

23. ile interesaria
dedicarse a otra actividad?
24. ;Considera importante
recibir cursos  para
desarrollar sus habilidades?
25. ¢Qué tipo de cursos ha
recibido?

26. ¢Considera importante
capacitar a los
trabajadores?

| b3 || Habilidades

Profesién:
Empleo, facultad u oficio

Fuente: Elaboracion propia

27. ¢En que favorece a la
organizacion, la
capacitacion continua de
los trabajadores?

28. ;Se tiene implementado
algan programa de
capacitacion permanente?
29. ;Qué tipos de cursos se
imparten?

30. ;Estos cursos son para
todos los trabajadores?

27. ¢(A cuanto ascienden
sus ventas mensuales, en
un lapso de tres afios?

28. ;Qué porcentaje de sus
ventas ha sido rechazado,
en un lapso de tres afios?
29. ¢ Con que frecuencia en
un lapso de tres afos, ha
sido rechazado su
producto?

30. ¢Cual es la frecuencia
con que el cliente presenta
quejas?

31. ¢Cual es la causa que
provoca los rechazos y
quejas de parte del cliente
o consumidor?

Porcentaje
de quejas

Porcentaje
de
rechazos

Oportunidad:
Cumplir a tiempo con los
compromisos

Efectividad

Satisfaccion del cliente:
Dar al cliente lo que
necesita

]

Calidad

| [os |
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4.5.6 Levantamiento de la informacion

Para llevar a cabo esta actividad, es necesario apoyarse en las estrategias
metodoldgicas, planeadas previamente en el disefio de la investigacién. En
primer lugar la organizacion objeto de estudio fue electa por la factibilidad ya
que a través de establecer contacto con Juan Quilantan Carreén, quién es
asesor técnico de frutales tropicales de los ranchos que son propiedad de esta
Unidad Productiva, y es una persona a quién conozco desde hace mucho
tiempo, y por lo tanto se convirtio en el principal informante y vinculo principal

para entrar a la organizacion.

Antes de iniciar con las entrevistas definitivas, primero entrevisté a Juan
Quilantan, el 15 de abril de 2005 y el 6 de mayo del mismo afio, quien me
proporciond datos importantes de la organizacion, principalmente de caracter
técnico y de organizacion de la Entidad Productiva, ya que él conocié al

fundador de la empresa.

Juan Quilantan Carredn, es Asesor de frutales desde hace mas de 30 afios,
proporciona asesoria en diferentes Estados e Instituciones de la Republica:
Michoacan, Campeche, INCA, INIFAF, Ciudad Victoria, Tamaulipas, y en el
extranjero en Honduras principalmente, ademas se dedica a la docencia y a la

investigacion en la Facultad de Ciencias Agricolas de la UNACH.
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En las entrevistas preliminares realizadas a esta persona, no se llevaba una
guia semiestructurada, las preguntas se hicieron al azar, con el propésito de
conocer la Organizacion a través de la experiencia que él tiene de trabajar
como asesor de frutales, sobretodo en el Rancho “Cazanares”, que es donde

esta Unidad productiva cultiva mango ataulfo.

Acudi a su oficina ubicada en el Km. 1.5 de la carretera Puerto Chiapas, ahi el
ingeniero tiene un negocio de lubricantes, llegué puntualmente a las cinco de la

tarde como me habia citado, e iniciamos la conversacion:

¢ Podria platicarnos sobre la entidad productiva San José Rio Lima, S P. de

R.L.?.

- Si, con todo gusto: En esta organizacion yo presto mi servicios como asesor
de frutales desde hace mas de 30 arios, el fundador fue Aben-Amar Gonzalez
Prieto, quien vino procedente de Meérida Yucatan, empezé primero con la
fabrica de hielo, trabajo en Rosario Isapa, y después fundd esta organizacion
donde todos los socios son de la misma familia, aqui se caso y se quedo a vivir
en Tapachula, procreando dos hijos que se llaman, Mauricio y Sergio Aben-
Amar Gonzalez Sanchez, y ellos son ahora quienes estan al frente de la
organizacion desde que él fallecio el pasado diciembre del 2004. El vino a esta
region en los arios 50, primero empez6 a cultivar algodon, que era lo que

estaba en su apogeo en ese entonces, después cultivdo soya, y para los 80s
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empezo con el cultivo del mango ataulfo y posteriormente con el platano. En
esta organizacion hasta la fecha, se cultiva mango, platano y soya. Tiene como
propiedad 3 ranchos, uno en Mazatan, Chis., llamado “Las Carolinas”, ahi
siembra platano, por lagartero municipio de Tapachula tiene otro donde cultiva
platano y soya y el “Rancho Cazanares”, en el municipio también de Tapachula,

cerca de Puerto Madero, donde cultiva el mango ataulfo.

¢ Cuales son las principales actividades a que usted se dedica en la

organizacion en su papel como asesor de frutales?

-Bueno yo no tengo ninguna actividad especifica asignada por el patron, porque
no soy trabajador asalariado, como asesor a mi me pagan por honorarios, y las
actividades que realizo son propias de mi profesion como agronomo, y como tal
me dedico a solucionar los problemas de plagas y enfermedades que atacan a
plantaciones, las llamadas moscas de la fruta, principalmente el “trips”, que es
un insecto que ataca la inflorescencia, es decir tira la flor de los arboles y esto
no permite que “amarre” el fruto, este insecto siempre ha existido desde que
hubo un desbalance ecologico. Este para mi es el principal problema de
produccion, los productores no se quieren dar cuenta y este problema se hizo
mas patente en 1996, se los he dicho repetidas veces pero no me quieren
creer. Por ejemplo la produccion ha ido disminuyendo, de 15 ton por ha. en
1999, ha descendido de 2 a 3 ton en el 2004, y en este afio anda por lo mismo.

Probablemente se acaba el mango, y esto es un problema grande, se ocupa en

303



la siembra y cultivo de este fruto un gran numero de trabajadores de campo,
llamados jornaleros, la mayoria son de aqui de la Region del Soconusco ya de
Guatemala casi no vienen, porque les pagan solo $50.00 diarios, y este salario

segun ellos manifiestan no les conviene.

¢En lo que se refiere a la comercializacién del mango, que nos puede usted

decir?.

- La comercializacion de este producto la realiza la empresa, a nivel nacional e
internacional, y lo que no puede colocarse porque no reune los estandares de
calidad, se vende en el mercado local. Esta organizacién tiene su empacadora y
su hidrotérmico a 46 grados centigrados, que elimina las moscas y larvas para
cumplir los requerimientos de exportacion, sin embargo cuando la produccion
del rancho no es suficiente para cubrir la demanda ellos compran la fruta de
otros ranchos, esto lo hacen de dos formas: compran la fruta del pequefio
productor o compran la cosecha de algunos ranchos y ellos se encargan de
darle el mantenimiento hasta que la cortan y la venden. La exportacion empezo
en el 2004 y 20095, el platano y el mango desde 1976 con Estados Unidos, y la
venta nacional la colocan en la central de abastos de la Ciudad de México, y la
local en el mercado San Juan y Mercado Sebastian Escobar, y a los

supermercados de la Region, Bodega Aurera y Chedraui preferentemente.
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¢ De donde es originario el mango ataulfo?.

-Es originario de 8 arboles madres, que se encuentra actualmente en la 7°.
Norte No. 6, de la ciudad de Tapachula, ahi mismo donde se encuentran las
oficinas de la Junta de Sanidad Vegetal. Este hibrido, que es el mango ataulfo
se sembro en el jardin de la casa de Ataulfo Morales, se dice que Hector Cano
fue quién lo sembro, pero no es asi, Cano, en ese tiempo era jefe de campo y
si particip6 pero no es el creador. El ataulfo es hibrido y tiene el lamado mango

de “coche” como patron.

Con esto terminé la entrevista con Quilantan, quien muy amablemente se
compromete a presentarme a varios productores de mango ataulfo de la region
y entre ellos a Maurcio Gonzalez Sanchez, presidente del consejo de
administracion de la Sociedad de Produccién Rural de Responsabilidad
Limitada “San José Rio Lima”. Invitdandome a asistir el dia 20 del mismo mes, al
restaurante la “Troje”, ubicado en la 11 norte de esta ciudad, donde me
presentara a los productores de mango ataulfo de la region, ya que ese es el
lugar donde ellos acostumbran a reunirse para desayunar, todos los dias
miércoles para intercambiar experiencias, y el siempre es invitado por todos

ellos.

El dia 20 de abril acudi al restaurante la “troje,” para conocer a los productores
de mango de la region del Soconusco, estuve puntualmente a las 8 de la

mafana, no habia llegado hasta ese momento ningun productor, pero ya se
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encontraba Juan Quilantan, quien me invitd a sentarme para esperar a que
llegaran los productores. Una vez que llegaron los sefiores productores, me
presentd con ellos e inmediatamente me dirigi a explicarles el objetivo de mi
interés por investigar una Entidad productora de mango ataulfo, para realizar mi
tesis doctoral; sobretodo en el renglon de la cultura y el desempefo
organizacionales, ellos me escucharon con atencion y la mayoria se ofrecié a
abrirme las puertas de sus organizaciones para desarrollar mi proyecto. Las

personas que estuvieron presentes fueron las siguientes:

Luis Gomez Vega, quién fundd la primer huerta de mango ataulfo en el afo de
1965. Eusebio Carlos Ortega Contreras, quien es actualmente el presidente de
la Asociacion Agricola local de Productores. Eulalio Fernandez Bello, quién es
funcionario publico jefe de distrito de Sagarpa. Alfredo Sandoval Esquivez.
Doctorado en biotecnologia y biologia molecular y ademas de ser productor,
trabajo como investigador en el campo experimental de Rosario Isapa,
municipio de Tuxtla Chico, Chiapas. Victor Palacios Martinez. Investigador de
frutas tropicales. Oscar Cesar Lima Vazquez, productor de mango ataulfo,
platano y papaya. Amilcar Lopez Armenta. Quien es duefo de la huerta Santa
Rosa, ubicada en Reforma municipio de Tapachula, y su hija Angélica Ldpez,
que es la que se dedica a la administracion de la huerta,. Cabe mencionar que
de la Sociedad Rural, San José Rio Lima, no acudi6 al desayuno ningun socio
por que el presidente que es Mauricio Gonzalez Sanchez, se encontraba fuera

de la ciudad, sin embargo Juan Quilatan me inform6 que estaban en la mejor
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disposicion de permitirme que trabajara con ellos. Una vez que concluyo esta
platica de induccién, me despedi de los sefiores productores, lo hice también
de Juan Quilatan, quien se "comprometi6 amablemente de buscarme una
entrevista con Mauricio Gonzalez Sanchez presidente de la Finca “San José
Rio Lima”, ya que segun manifesté que él consideraba que esta organizacion
era la idonea para realizar la investigacion, por la factibilidad, ya que él tiene

muy buena amistad con los socios.

Posteriormente el 2 de mayo del 2005 y antes de aplicar las entrevistas
definitivas se hizo la prueba piloto, como se indica en la estrategia
metodoldgica, se aplicaron las 4 guias semiestructuradas, a 10 personas, con la
finalidad de detectar errores de interpretacion y de semantica; esta guias estan
dirigidas a los actores de la organizacion: a las socios, personal directivo o
representante de la Unidad Productiva con 26 preguntas; a los empleados
administrativos de la Unidad Productiva, una guia con 23 preguntas, para los
jornaleros de base y eventuales una guia con 18 preguntas y por ultimo una
guia con 27 preguntas también para personas responsables de la informacién
financiera de la Unidad Productiva, en este caso a la Contadora responsable.
Una vez corregidas las guias de entrevista, aplicadas en la prueba piloto se

procedid a aplicar las entrevistas definitivas.

El dia 12 de mayo del 2005, a las 18:00 hrs, Juan Quilantan me presento a

Mauricio Gonzalez Sanchez, presidente del consejo de administracion de la
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sociedad de Produccion Rural de R.L. “San José Rio Lima, acompafnandome a
la oficina ubicada en la Colonia el Porvenir de la Ciudad de Tapachula, Chiapas,
se trata de una oficina austera, y tipica como son la mayoria de las oficinas de
las Sociedades de Produccion Rural de la Region, y enseguida se retird
dejandome sola con el productor, quien me invitd a pasar a su despacho, se

trata también de un cubiculo modesto con teléfono y radio.

Me dirigi a él: Buenas tardes, tengo entendido que Juan Quilantan lo ha
enterado del proposito que persigo al realizar esta investigacion en esta
Organizacién. El contesté:

- Si estoy de acuerdo y en lo que le pueda ayudar estoy para servirle. Continué
entonces: Le voy hacer algunas preguntas relacionadas con el desempefio de

la organizacion y comportamiento de las personas que en integran esta Entidad.

¢ Cuantos tiempo tiene en el cargo de presidente y cuantos afios como socio?.

-En el cargo tengo 5 meses, desde que fallecio mi padre, en diciembre del ario
pasado, se decidio que yo quedara como presidente, aunque no soy el mayor
de los hijos, porque yo siempre he estado mas pegado a la empresa, mi
hermano actualmente tiene un puesto publico, esta en el municipio como
Secretario de Desarrollo Econdmico, antes estuvo de Delegado del Estado y
tuvo una regiduria, entonces ya tiene un rato dedicandose a la politica y pues

eso ha conllevado a que yo este mas ligado a las cuestiones administrativas de
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la empresa por lo tanto la sociedad dispuso que yo quedara al frente. Y Como

socio estoy desde 1984 que es cuando se legitimé la sociedad.

Enseguida le fui aplicando la guia semiestructurada, eligiendo estratégicamente
las preguntas que me pudieran dar la informacién necesaria para lograr el

objetivo de la investigacion:

¢ Qué tan importante es para usted la puntualidad en el trabajo?

- Es muy importante para mi y ademas parte de la responsabilidad que todos
debemos tener, yo siento que pongo el ejemplo, a las 6 de la mafiana estoy en
las huertas, supervisando las actividades de los trabajadores de campo, dando
las instrucciones que considero pertinentes, aunque considero contar con
trabajadores plenamente comprometidos con la organizacion. En la oficina
estoy normalmente desde las 12 hrs. con 30 minutos hasta las 15:00 hrs. en la
marfiana y en la tarde desde las 17:30 hrs hasta las 19:30 hrs. de lunes a
sabado y cuando es necesario trabajo el domingo y los dias festivos. En lo que
respecta a la puntualidad de mis subordinados, la considero como parte de sus
obligaciones, sin embargo podria darles algun reconocimiento por su esfuerzo
para asistir puntualmente a cumplir sus tareas diarias, aunque actualmente no
se tiene implementado ningun tipo de estimulo para este tipo de trabajadores,
considero que porque no estaba a cargo de la empresa, pero lo tengo planeado

en un futuro no muy lejano.
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¢, Se controla la asistencia de los trabajadores?

-Si con un reloj chocador a los trabajadores administrativos, y cuando no hay
reloj con una firma, aunque en la salida siempre estoy yo aqui, con los
trabajadores administrativos no somos muy estrictos en la puntualidad, ya que
ellos si llegan un poco tarde reponen el tiempo yéndose después de su hora de
salida, en este tipo de empresas privadas, se sabe muchas veces la hora
entrada pero no la hora de salida, y los trabajadores estan a gusto, por eso
cuando llegan tarde negociamos su salida, con la radio controlamos a los
trabajadores del campo y ademas se tienen encargados en cada una de las
huertas. A las personas que llegan tarde se les llama la atencion la primera vez,
y Si reinciden se les descuenta de su salario o se les da las gracias.

¢ Le interesa cumplir oportunamente con sus tareas y compromisos?

-Si claro, que me interesa, frecuentemente cumplo con los compromisos

aunque soy algo impuntual pero cumplo, lo que quiero decir es que a veces me

retraso un poco, pero cumplo, “mas vale tarde nuca’.

Cuando se le preguntdé qué opina de los trabajadores que cumplen

oportunamente con sus tareas y si se tiene algun estimulo para ellos, contestoé:
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-Hay que gente que trabaja por necesidad, bueno todos trabajamos por
necesidad, pero también nos debe gustar nuestro trabajo, es decir hay que
ponerse la camiseta, pero, hay gente que viene a la empresa y hace como que
trabaja y no es lo suficientemente responsable, esta es la gente que yo
considero que trabaja por necesidad, en lo que se refiere a estimularlos por el
cumplimiento oportuno de su trabajo, pues, a los administrativos no les he dado
ningun estimulo econémico, pero si se les trata bien a veces una palmadita, o
en forma verbal, se les toma en cuenta en opiniones, en desemperio de labores,
los trabajadores del campo reciben estimulos en especie, una rejita de mango,
por otra parte también tengo castigos, a los trabajadores que no cumplen a

tiempo con sus tareas los despido.

¢Cual es su opinion del trabajo en equipo, y lo fomenta usted como

representante de la organizacion?

-Trabajar en equipo es muy importante, sino esto no funcionaria, se iria a pique
la empresa, yo siento que todos formamos un gran equipo, ya que solamente
de esa manera podemos sacar adelante los compromisos de la organizacion,
todos formamos equipo, todos jalamos parejo, porque si no trabajamos asi, es
una de trabas y problemas. Si se fomenta trabajar en equipo desde la
administracion de la empresa, nos reunimos una vez al mes, sobretodo cuando
vamos a empezar la cosecha, aqui participan trabajadores administrativos y

trabajadores de campo, los socios nos reunimos cada seis meses. Cuando se le
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pregunté si le interesa asociarse para realizar la actividad agricola con ofras
personas que no sean de su familia, y si se arriesgaria a emprender un nuevo
proyecto de vida?, contesto... si me interesaria ¢;por que no?, siempre y
cuando comulguemos con las mismas ideas no habria ningtun problema, ahorita
a nivel mundial la gente se esta juntando, yo creo que es época de sumar no de
restar de unirse para fortalecerse, han habido algunas ideas, de hecho tenemos
una asociacion de empacadores de mango y en la época de cosecha nos
reunimos cada semana, a la industrializacion no le hemos entrado pero
queremos hacerlo, pensado en la industrializacion del mango, de la soya,
nosotros tenemos alrededor de 260 ha de mango, 560 ha de platano y 300 ha
de soya, y el 100% de nuestras fincas esta cultivado, por lo tanto considero que
tenemos suficiente materia primara para iniciar otro proyecto de negocio que
podria ser la industrializacion. Ahora en lo que respecta a emprender otro
proyecto de vida diferente de lo que hasta ahora he hecho desde luego,
necesitaria pensarlo mucho, pues esas decisiones tan importantes no las toma
uno tan a la ligera, creo que no me gustaria dedicarme a dos actividades al
mismo tiempo, yo no soy de ese tipo de gentes, o hago una cosa o hago otra,
pero no dos al mismo tiempo, y en el caso de dedicarme a la “polaca’”, como lo
hace mi hermano, eso requiere mucho tiempo y considero que esta actividad
me absorbe. Por otra parte yo me siento muy satisfecho con mi trabajo, tengo
43 arios y considero que tengo un reto, y hay todavia mucho que hacer por

delante.
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¢, Considera conocer lo suficiente a los trabajadores?

-A los administrativos si, ya que tengo personal de mas de 30 arios de servicio
que empezaron con mi papa, el de menor antigtiedad tiene 2 anos. A los del

campo es muy dificil conocerlos por que periddicamente estan cambiando

¢ Qué caracteristicas de los empleados o trabajadores de campo son las que le

llaman la atencidon?

-Las caracteristicas de los trabajadores son variadas, hay eficientes,
medianamente eficientes, flojos; cuando yo contrato una persona, por ejemplo
para que delegue un poco de responsabilidades, entonces uno les otorga esa
situacion para que ellos resuelvan los problemas en determinado momento,
porque si uno lo trata de resolver todos al rato no vamos a resolver ninguno,
entonces necesito gente con iniciativa con voluntad, con coraje de hacer las
cosas, con desenvolvimiento, porque si le voy a dar el cargo a alguien para que
me este preguntando como lo hace, como lo resuelve, pues mejor lo despido y
me ahorro el salario y lo hago yo, pero el caso es que no voy a poder yo con
todo, quiero alguien que me diga “mire teniamos que hacer esto, o me estan
imponiendo esto, o hay que hacer esto, pero yo ya hice esto, o como ve usted
mire le doy esta solucion o le doy esta ofra alternativa”, es decir que traiga el
problema y las posibles soluciones y entonces ya las analizamos. En esta

region es dificil encontrar este tipo de gente, hay gente preparada, pero eso no
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significa que sea la mejor. Mis trabajadores administrativos todos son de la
region, en el campo si contrato guatemaltecos, no son indocumentados, son
legales les sacamos sus permisos en la frontera, hace tiempo si contratabamos
gente indocumentada, pero ahora ya no, es una nueva medida que se tomo
dentro de la empresa de no aceptar gente que no tenga identificacion y gracias
a Dios la gente ha respondido aunque todos estos trabajadores son eventuales,
aunque algunos de ellos regresan en la proxima cosecha y algunos de ellos no
se van se quedan ahi trabajando en alguna cosa dentro de la huerta. Cuando
se le contrata ellos preguntan hasta cuando va a ver trabajo, ellos saben que
cuando termine la cosecha termina su trabajo, no se les despide ellos ya lo
tienen entendido. A mi me toco la época del algodén cuando se contrataba
gente de Juchitan, Oaxaca, estaba chico pero ahi andaba ya ayudando a mi
papa, y esa gente igual se contrataba nada mas para la temporada. Mi papa
que fue el fundador de esta empresa, siempre fue agricultor, a lo primero que se
dedico fue a cultivar el café, luego fue algodon y luego soya y platano, y
después el mango ataulfo; el fue el que trajo la soya a la region cuando se
acabo el algodoén. Mi papa era yucateco, pero vivio mas de 50 afios aqui, yo
naci aqui porque mi mama es de Tuxtla Gutiérrez, mi papa se quedd aqui
porque le gusto la region y encontré a su mujer y aqui se quedd. En este punto

se le pregunto:
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¢ Qué opina de la capacitacion a los trabajadores?

-A lo que respondi6 que le parece muy importante, pero que él no tiene
establecido como tal ningun programa de capacitacion pero, sefiald... hemos
capacitado mucha gente por ejemplo en el uso y manejo de plaguicidas, en
primeros auxilios, en buenas practicas de manufactura. Cursos de relaciones
humanas o de algun otro tipo no le he dado a mis trabajadores, pero considero
que probablemente si lo haga mas adelante por que lo considero importante,
yo siento que en la region hay profesionales buenos y mediocres y muchos se
quedan rezagados por que no se actualizan, yo como agronomo recibo cursos
de actualizacion basicamente, yo siento que quién no se actualiza se queda

fuera de la jugada, como es el caso de las médicos y de los contadores.

¢ Considera que todos los trabajadores, ya sean administrativos o de campo

deben de tener actualizacién permanente?

-El de campo no creo porque siempre las labores son las mismas, se van
desarrollando durante la época y el desarrollo del cultivo, pero no cambian las
labores, el administrativo si deberia estar actualizandose, cosa que no hacemos
tampoco dentro de la empresa, sinceramente no se ha hecho mas que la
verdad, y ahorita no esta entre mis planes hacerlo, lo que me interesa en este
momento es primero la reestructuracion de la empresa, la reorganizacion de la

empresa, ya posteriormente vendra este tipo de programas.
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Con esto conclui la entrevista con Mauricio Gonzalez Sanchez, quien se
despide muy amablemente. Siempre pensé que realizar la investigacion de
campo era facil, porque ya habia tenido mi primera entrevista con el Presidente
de la organizacién, pero cuando empecé a buscar a los demas actores de la
organizacion, acudi a la oficina ubicada ahora en la 5. Oriente 56, que es la
nueva oficina de la empresa, es pequefia pero agradable, recién pintada de
color pastel, y traté de buscar a los otros socios y no los encontré, traté de
buscar otra vez a Mauricio Gonzalez, y me informaron que se encontraba
fuera de la ciudad, y asi pasaron los dias y siempre que hablaba a la oficina, no
se encontraba, en ningun horario, ni en la mafana, ni en la tarde, llegué a
pensar que las secretarias me lo estaban negando, por que él no queria darme
la oportunidad de realizar la investigacion en la organizacion; me desesperé
tanto que empecé a buscar otra organizacion, y a través de la relacion que
tengo con un despacho contable, me pusieron en contacto con otra
organizacion que también se dedica al cultivo del mango ataulfo llamada
“Banachis”, propiedad de José Antonio Alvarez Moreno, cuyas oficinas se
encuentran ubicadas en el Fraccionamiento los laureles, de la ciudad de
Tapachula, Chis., cerca de donde vivo, acudi a una visita preliminar para
ponerme en contacto con el presidente de la sociedad, y también no lo
encontré, para esto ya estabamos en el mes de Septiembre, la persona que me
atendioé en esta oficina fue Cristina Trujillo, contadora de la organizacion, me

dio cita para el viernes 30 de Septiembre en la tarde, pero en esta ocasion
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estaba cerrada la oficina, al dia siguiente llegué y una persona que estaba en la
caseta de vigilancia me informd que no iban a trabajar por habia problemas con
el huracan Stan, que azoté la Regiéon y a partir de este momento la
investigacion quedo suspendida por que la problematica se hizo general y por el

momento no me fue posible establecer contacto en esta otra organizacion.

Una vez que las lluvias cesaron, consideré pertinente volver a ponerme en
contacto con Juan Quilantan, mi principal informante para preguntarle que sabia
del Mauricio Gonzalez, explicandole que en repetidas veces lo habia ido a
buscar a la oficina y no lo encontré, y via telefonica también la secretaria me
informaba que no estaba, el me dijo que ciertamente habia salido fuera de la
ciudad y que acaba de regresar, pero se encontraba muy ocupado evaluando
los dafios que el huracan Stan habia provocado en las plantaciones, sobretodo
en Mazatan, Chis, que es donde mas problemas causo dicho huracan, pero en
cuanto lo localizara, me iba avisar. Afortunadamente no tard6 mucho en
localizarlo y Mauricio en atenderme, el caso es que para fines del mes de
octubre Mauricio Gonzalez me estaba recibiendo en la nueva oficina, y me
presentdé a Gladis Concepciéon Velasquez Carrizales, contadora de la
organizacion, indicandome que en lo sucesivo ella me iba atender y de esta

manera tuve la oportunidad de penetrar a la organizacion.

Continuando con el proceso de la investigacion de campo, el dias 21 de octubre

me presenté en la oficina de la organizacion, a las cinco de la tarde, ya que
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previamente la Contadora Gladis, me habia dado cita, para entrevistar al
personal administrativo, llegué puntualmente la misma Gladis me hizo pasar,
presentandome al personal de la oficina que en ese momento se encontraba
realizando sus actividades cotidianas. Platiqué con Gladis, explicandole el
motivo de mi vista, en que consiste mi trabajo, y lo importante que es para mi su
apoyo, le expliqué también que la informacion que ella me iba a proporcionar
era de tipo financiera, explicandome que con todo gusto me la puede dar, pero
en este momento considera que no tiene tiempo y me avisara cuando la tenga
lista, o me la enviara por correo electronico, me explico también que
actualmente no tienen trabajadores de campo, pero, queddé muy formalmente de
avisarme por teléfono para cuando podria empezar a aplicar las entrevistas al

personal administrativo, indicandome de preferencia que lo hiciera en la tarde..

El dia 24 de octubre hablé por teléfono a la oficina de la empresa,
atendiéndome la contadora Gladis, que me informd que podia presentarme en
la oficina para empezar con las entrevista el dia 26 del mismo mes a las cinco
de la tarde. Asi lo hice llegué puntualmente a la oficina, y la Contadora Gladis
me presentd al personal y empecé la primera entrevista con Gisela Castillo

Hernandez, en un pequefio cubiculo ubicado dentro de la mismas instalaciones.
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¢ Cuantos afios tiene de trabajar en la empresa y cual es el cargd que

desempena?

-Tengo 5 arios aproximadamente de trabajar en la empresa, soy secretaria

recepcionista.

Continué entonces con las preguntas apoyandome con la guia de entrevista
semiestructurada que se elaboré previamente para aplicar a los empleados

administrativos.

¢ Qué tan importante es para usted estar a tiempo en el trabajo?

-Pues es muy importante, yo llego a las 8:30 por que a esa hora inicio mi
trabajo, esto no quiere decir que a veces no llegue un poco mas tarde 8:35,
pero no hay problema no checamos entrada ni salida, antes si se firmaba ahora
ya no se hace, ademas tenemos tolerancia en la entrada de 15 minutos pero yo
siempre trato de llegar antes, no nos descuentan porque a veces nos vamos
mas tarde, yo siento que esto es parte de la responsabilidad, aqui hay mucha
tranquilidad en la organizacion, el Ing. Mauricio que es el que esta mas

nosotros, nos llama la atencion, es muy tranquilo, él no amenaza.
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¢, Qué opina de los comparneros que cumplen a tiempo con sus tareas?

-Yo siento que las personas que le ponen mas emperio al trabajo deben de
recibir algun estimulo, a mi gustaria que fuera econémico pero aqui no se les da
nada, yo llego temprano porque me gusta avanzar en mi trabajo y lo hago con
gusto, el trabajo aqui no se termina, yo vivo aqui en Tapachula y cuando es
cierre, o tenemos que hacer los pagos provisionales entonces nos tenemos que
quedar mas tarde, y a veces hasta tenemos que llevar trabajo a la casa, pero no

vamos atrasados, la contabilidad siempre es asi, siempre lleva un mes atras.

¢ Le gusta trabajar en grupo, o el patron los motiva a hacerlo?

-Si lo hacemos con algunos comparieros, pero no todos, yo por ejemplo
desconozco el trabajo de los demas administrativos, sé el de algunos nada mas
porque es necesario el trabajo asi lo exige, el patron no lo fomenta a él le da lo

mismo.

¢, Si le ofrecieran un trabajo donde le pagaran mas, lo tomaria o prefiere

continuar en el actual?

-Tendria que pensarlo por el tipo de empresa, que sea segura, esta es una
empresa segura y yo me siento a gusto, ya llevo cinco arios de trabajar aqui,

aunque antes trabajé en otros lugares.
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Cuando se le pregunté si sentia capacitada para dedicarse a otra actividad, y si

ha recibido cursos dentro de la organizacion, contesto:

-Cursos no he recibido de ninguna clase, pero opino que si me servirian, tendria
mejor rendimiento, mejor trato a la gente, pero aqui no se imparten por lo
menos para los trabadores administrativos no hay para ninguno de nosotros. En
lo que se refiere a dedicarme a otra actividad, pues creo que si podria hacer
otras cosas, creo tener la capacidad suficiente. Con esto se concluyo la
entrevista con Gisela Castillo, continuandose el mismo dia 24 de octubre

entrevisté a la Laura Flores Escobar, quien comento lo siguiente:

-Soy madre soltera, mi cargo es como tesorera, yo no manejo la caja chica, esa
la maneja Juani ella la manejaba desde un principio lo manejaba ella y se le fue
quedando, y asi que ella la sigue manejando hasta la fecha, ya tengo 5 arios de
trabajar en la empresa, soy contador privado con comercio, sin preparatoria, yo
estudié en la Escuela Comercial Soconusco, esa escuela ya desaparecio. En lo
respecta a llegar puntual en su trabajo, contesto: claro que es importante,
porque los patrones eso quieren, que uno este temprano, yo entro a las 8 y
media creo que soy puntual, aunque la que abre la oficina es Juani, a veces me
paso unos minutos, unos cinco 0 mas menos, pero por eso no hay problema.

Yo siento que la puntualidad es importante, pero aqui la verdad nunca nos han
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tomado en cuenta para darnos algun premio, simplemente uno lo hace por

responsabilidad.

¢ Cambiaria su actitud si le ofrecieran un premio?

-Pues si trataria de estar antes, o puntual, un poco antes de la hora de entrada,
pero como yo se que no se da, pues yo cumplo. Yo siempre llego temprano
aunque no me den nada, pero si me dieran algo, pues lo seguiria haciendo
igual, llegar a tiempo es para mi parte de mis obligaciones, siempre me levanto

motivada para venir a trabajar, soy madre soltera, tengo una nifia de 13 afios.

¢ Tienen control de asistencia?

-No aqui no nos controlan para nada, nos tienen confianza, no checamos reloj
ahora ya no, pero el Ing. Mauricio platica con nosotros de vez en cuando. Yo
cumplo oportunamente con mis tareas no tengo problema, me considero una
buena empleada. Aqui todos los trabajadores, cumplimos porque cuando nos
piden el trabajo debemos de tenerlo listo, porque eso he visto yo, que aqui no

hay problemas de ese tipo, nadie se atrasa en el trabajo.
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¢, Qué opina de los compaferos que cumplen oportunamente con sus tareas?

-Pues si cumplen porque saben que les van a pedir el trabajo, aqui todos
cumplen. Yo he trabajado antes, en otras empresas, en una que se llamaba
Bananaba ahora no se si sea Navafrut y en la Asociacion ganadera, no se si
todavia existe yo trabaje ahi cuando muy empezo la empresa esa. Mis tareas

las cumplo oportunamente yo no tengo problemas.

¢ Trabajan en equipo?

-Pues aqui no trabajamos en equipo, cada quien hace su trabajo, casi no se lo
que hacen mis comparieros, cada quien hace su trabajo, claro que en un caso
urgente les ayudo me explican y lo hago, me explican y lo trato de hacer, pero
yo se el trabajo de Juani al menos y ella se sabe el mio, cuando alguien falta,
pues lo cubrimos entre nosotros mismos no se contrata a otra persona, y Si es
necesario pues contratan a alguien y se les ensefia, aqui no es como las
empresas de gobierno donde las personas cada rato se enferman, piden
permiso, aqui no hay sindicatos, y no se porque pero en esta empresa no nos
enfermamos a cada rato, las vacaciones también se cubren as, pero de

vacaciones casi no he salido, o sino el trabajo lo tienen que sacar entre todos..
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¢, Si le ofrecieran un trabajo donde le pagaran mas que decision tomaria?

-Pues a como esta la situacion y a mi edad, hay que pensarlo pues yo tengo 42
afios pues aqui ya tengo un trabajo seguro, esta empresa se aprecia que va
bien y yo me siento a gusto, nosotros estamos enterados de que la empresa va
bien, de la situacion financiera, y se tuvo que pagar a la gente aunque no
trabajara ahora con huracan, pues no tuvimos muchos problemas, al mango no
le afecto, en el banano si estoy enterada que se perdio ahi si le afectaron las

lluvias, pero creo que la pérdida no fue mucha.

¢, Si tuviera que emprender un nuevo proyecto de vida lo haria?

-Lo pensaria mucho, lo analizaria, pues por mi edad ya tengo 48 anos, hay que
pensarlo muy bien y analizarlo, en lo que respecta a mi desarrollo personal, ya
no he pensado la verdad en seguir estudiando, se computacion tomé un curso
de 3 meses y aqui como lo practico pues ya se un poco mas. Yo estoy enterada
de cdmo va esta empresa, claro con lo del desastre pues se tuvo q pagar a

trabajadores de campo que estan de planta, y aunque no trabajaron.

¢ Qué opina de empezar un nuevo proyecto en su vida o piensa que lo que ha

alcanzado hasta ahora es suficiente?
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-Lo pensaria mucho, hay que pensarlo muy bien y analizarlo....... Pues hasta
ahora no he pensado en segquir estudiando, o talvez....computacion aunque sé
y lo practico, lo aprendi en otra empresa, pues se excel y Word que es lo que

mas se usa.

¢ Recibe cursos?

-Pues aqui no nos dan cursos, pero si me gustaria sugerir algunos como el de
inglés, no me gusta pero considero que es importante, aqui no tratamos con
gente que habla inglés, pero creo que debemos de aprenderlo, estoy por
meterme a un curso de inglés y de computacion en forma particular. En esta
empresa no he recibido cursos, en las otras que estuve antes ahi si me dieron
algunos. En esta empresa no hay ningun programa implementado, ni nos han

preguntado si nos interesaria.

Ese mismo dia entrevisté también a Juana Castillo Cruz; quien tiene el cargo de
Secretaria de la gerencia general, quien tiene 29 afos de trabajar en la

empresa y platica lo siguiente:

Empecé en una oficina y no era sociedad todavia con él Sr. Aben-Amar

Gonzalez Prieto, cuando yo empecé era una oficinita chiquita, yo tengo 51

arios y soy soltera vivo con mis papas en bonanza, yo no me pienso jubilar por
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el momento hasta que el cuerpo aguante. Soy soltera, vivo con mis papas

todavia, vivo en Bonanza aqui en Tapachula.

¢ Qué tan importante es para usted estar a tiempo en el trabajo?

-Es importante en primer lugar por que avanza uno es su trabajo, no se quedan

pendientes, bueno de hecho siempre quedan pendientes, pero avanza uno un

poco mas.

¢ A qué horas llega a su trabajo?

-A las 8 y media

¢ Considera importante estimular al personal que asiste puntualmente a su

trabajo o es parte de sus obligaciones?

-La verdad no nos dan, pero uno sabe también su horario su responsabilidad,

no esperar un estimulo para llegar temprano ya sabe uno su horario.

Pero, ¢ cambiaria su actitud si la estimularan?

-Seria pues bueno, pero a mi siempre me ha gustado mi trabajo, y cuando a

uno le gusta su trabajo le echa uno ganas, pero yo me siento bien, aqui por el
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trato que me dan, yo ya me adapte a esta empresa, yo practicamente estoy
considerada como encargada de la organizacion, aunque yo ya me habia

acostumbrado con el Sr. Aben-Amar, sus hijos también son buenas personas.

Continuando con la entrevista se le aplicaron las siguientes preguntas:

¢ Tienen control para la asistencia? ;Le interesa cumplir oportunamente con

sus tareas? ; Le gusta trabajar en equipo?

-Fijese que en equipo es mejor todavia, por ejemplo si alguien falta y yo se lo
que esta haciendo otra persona puedo sacar el trabajo, la verdad aqui no lo
fomentan pero nosotros lo hacemos, aunque no tenemos mucha comunicacion

Si se da cuenta no platicamos mucho y eso es bueno.

¢, Si le ofrecieran un trabajo donde le pagaran mas, que actitud tomaria?

-No me interesa aqui estoy a gusto aunque me han ofrecido otras personas, ya
cuando tenia algunos afos de trabajar con ellos un Licenciado insistia que yo
me fuera a trabajar con él, me decia que era de base y que me iba a pagar
mejor, pero como no me gusta dejar los trabajos tirados platique con Don Aben-
Amar, y le di las gracias por los afos, de trabajo, y me dijo que tienes fiebre, y
me dijo cuanto mas te puede pagar él que no te pueda pagar yo, ya tenia 5

afos para ser precisa de estar con él y entonces me subio el sueldo y me
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quedé con él hasta la fecha, era un poco enojon pero cuando ya le pasaba el
coraje me iba hablar ya de muy buen humor, la verdad a mi me gustaba como
me trataba, por eso yo siento que el trato que le dan a uno es importante.
Cuando yo llegué aqui el Lic. Sergio tenia 21 afios que es le mas grande de sus

hijos

¢ Si tuviera que emprender algun nuevo proyecto de vida lo intentaria o

considera que con lo que ahora ha alcanzado es suficiente?

-Yo siento que si, pues a todos nos gusta explorar un poco, conocer un poco,

no estancarse ahi también.

¢Ha recibido cursos de capacitacion?

Fijese que nosotros llevamos cursos, hace mucho tiempo cuando estabamos
por Av. Esperanza, cursos de terapias, cursos de habilidad, las personas que
los daban venian de México, eso fue hace casi 15 afios, a mi si me gustaria que
se dieran otra vez. Pero ahora ultimamente ya no han dado cursos. Estos
cursos que le digo se daban nada mas a la gente de oficina, a los trabajadores

de campo no se les ha dado este tipo de cursos.

Ese mismo dia se continud con las entrevistas, y esta vez se trata de Brenda

Viridiana Castillo Alvarez, quien es auxiliar contable, tiene 29 afios y es pasante
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de la carrera de Contador Publico egresada de la UTAC soltera y vive en
Tapachula.

¢Normalmente a que horas llega a su trabajo y que opina de la puntualidad?

-Llego a las 8 y media de la mariana, en ocasiones he llegado tarde pero he
pedido permiso, le informo a la contadora generalmente siempre trato de llegar

antes.

¢ Considera que el personal que llega temprano debe ser estimulado, o es

comun que en esta organizacion le den estimulos a este tipo de empleados?

-Si deberia darsele algo, asi todos le ponen mas empefo para llegar puntual,
que les dieran un estimulo econémico o minimo un reconocimiento verbal o
como se dice comunmente una palmadita en la espalda, pero aqui no se
acostumbra hacer eso. Yo creo con eso me sentiria motivada. A mi gusta llegar
temprano para avanzar mas, a veces llevo trabajo a mi casa. Bueno, aparte de
eso yo considero que también es parte de mis obligaciones como trabajadora

de la empresa.

Cuando se le pregunté si se tiene algun control de asistencia, contesto:

-No, no tenemos, en Av. Esperanza, que es donde estaba antes la oficina habia

lista de asistencia pero aqui ya no hay, tal vez después la van a poner. A mi

329



gusta ser puntual para cumplir con mi trabajo, si me atraso a veces con la
contabilidad cuando es fin de cierre, por los pagos provisionales que son mas
urgentes, ya ve que la contabilidad es asi, pero no es mi intencion, trato de
cumplir lo mas que puedo. A veces el patron ciertamente me ha llamado la
atencion pero por cosas chicas, por que algo estuvo mal pero no es grave, este
no es mi primer trabajo antes de entrar aca estuve en un despacho con el

Contador Mario Meza.

¢ Qué opina de los trabajadores que cumplen oportunamente con sus tareas?

-Pues ese tipo de trabajadores nos motivan a trabajar como ellos, a cumplir a
oportunamente con el trabajo, son personas que nos dan buenos ejemplos,
aqui no hay muchos trabajadores asi, yo creo que hay pocos, no hay estimulos
para ellos. Yo no me considero como uno de estos trabajadores, pero si yo
fuera uno de ellos me gustaria que me dieran un estimulo econémico para
motivarme a seguir adelante, aunque el buen trato es importante, aqui me
tratan bien yo no tengo ningun problema con mi patron es buena persona, muy

amable.

¢, Qué opina del trabajo en equipo?

-Es bueno muy buen, porque de esa manera se ftrabaja mas rapido, las

dificultades se solucionan, y el trabajo es preciso. Pero a veces también hay
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diferencias entre los comparieros, por los diferentes tipos de opiniones, pero si
nos agrupamos, aqui todos somos contadores, no hay Administradores. El
patron no lo foment, nosotros nos ponemos de acuerdo para ayudarnos

mutuamente.

Si le ofrecieran otro trabajo donde le pagaran mas. ¢ que pensaria?

. ...lo pensaria mucho, por la forma del trabajo el trato es diferente, por ejemplo
en las empresas de gobierno pagan bien, por una parte es bueno pero porque
pagan mas, aqui gano quincenal $1,300.00 tengo la esperanza de llegar a
ganar mas de ocupar otro puesto. ;Llevan cursos en la empresa? Aqui en la
empresa nos mandan a cursos de la CANACO, de pagos provisionales, de ISR,
estos son gratuitos, estos son cursos de fiscal, riego del trabajo, del IMSS, entre
otros, aunque en este afios no he ido a ninguno, a estos cursos solo envian a
los que trabajamos en el area contable. Aqui en la empresa no se tiene
implementado ningun programa de capacitacion ni de actualizacion. Yo siento
que recibir cursos para desarrollar las habilidades es importante. Por ultimo
agrego: El Ing. Mauricio esta muy poco aca en la oficina, su papa el Sr. Aben-
Amar, estaba todos los dias mariana y tarde, en la mafiana desde la 10 hasta

las 15 hrs. y en la tarde desde las 5 hasta la 8 de la noche.

Ese mismo dia se entrevisté a Antonio Espinoza Velasquez, casado tiene con

su esposa 2 nifios, vive en Tapachula, tiene 34 anos, pasante de Contador
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publico, estudi6 en la UNACH, su cargo es encargado de solicitud de

devolucién de impuestos y tiene 9 afios de estar en la organizacion.

¢ Qué opina de la puntualidad?

- Es primordial, es un buen comienzo, refleja que tiene uno iniciativa. La cultura,
la puntualidad, es parte de la cultura, asi la considero yo como parte de la

cultura.

¢ Ha llegado alguna vez tarde?

-Si alguna vez pero no frecuentemente, he llegado tarde porque también tengo
que atender los tramites administrativos de la empresa, pero aun asi me han
llamado la atencién esas son las razones por las que he llegado tarde. Yo tengo
que entrar a las 8 y media pero a veces por ir hacer esas diligencias me retraso.
Yo siento que quien llega temprano, debe motivarsele, porque despierta el
interés humano, aunque a veces estamos por necesidad y otras porque nos

gusta nuestro trabajo, sin embargo aca no se recibe estimulo alguno.

¢ Tiene algun control para checar la puntualidad?

-Ahora no hay hubo hace tiempo pero ya lo quitaron. Yo mi trabajo lo hago con

esmero, trabajo con metas, para entregar las informacion, tengo metas,
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trabajo de comun acuerdo con contabilidad, tengo entonces que terminar a
tiempo para no retrasarlos a ellos. Nosotros queremos demostrar que estamos
trabajando con esmero. Enseguida me dedico a los mio, que es la solicitud de
devolucion de impuestos. Todo mi trabajo lo hago a través del programa, el
pago de tenencias, emplazamientos, el mantenimiento de los vehiculos, en
cuanto empieza el afio ya me programo. Yo trabajo en equipo con contabilidad,
anteriormente yo llevaba el control de inventario fisico, lo hacia mensual, en
maquinaria cada ario, en insumos es mensual, por la rotacion de inventario
continua y esto lo hacemos en equipo. Yo me dedico creo, a muchas cosas
mas que no son de mi cargo, por ejemplo si hay algun problema de accidente
de un auto, a mi llaman yo llamo a la aseguradora inmediatamente, y por esto
no recibo ningun peso mas, yo me pongo la camiseta en la empresa y por eso
trabajo y ademas porque me siento muy a gusto aca. Yo gano aca poco,

quincenal como $1,600 pesos.

¢ Si le ofrecieran otro trabajo donde le pagaran mas que decision tomaria?

Yo me iria inmediatamente, yo se lo que vale lo que hago, no importa que fuera
al gobierno. Yo estuve en Lomal Real, pero me querian explotar y no me gusto,
siempre he dicho que mientras viva no lo voy a permitir, de ahi estuve también
en una cadena de restaurantes en hermosillo pero regresé por la familia, siento

que tengo arraigo a la tierra, es cuestion de valores.
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¢;Considera que con lo que alcanzado hasta ahora, es suficiente para su

desarrollo, o considera que le falta?

No, siento que puedo hacer mas porque si me siento capaz, me gustaria
estudiar mas, una maestria es una de mis metas, pero con el sueldo que tengo
no puedo, yo creo que todos tenemos un interés, yo no estoy titulado eso
también es un problema. Yo trabajé también en Rio Esmeralda S.P.R. de R.L,
pero actualmente ya no existe, yo trabajé ahi cuando estaba en su apogeo el
banano, cuando estaban otras sociedades que ahora han desaparecido. Yo
creo que aqui hace falta que hayan agroindustrias, para que hayan mas

empleos.

¢ Considera importante los cursos?

-Pues el unico que he recibido dentro de la empresa se llamé Liderazgo
humanitario, en el hotel Loma Real, vinieron a darlo de México, y me enviaron a
mi. Aqui no se tiene ningun programa de capacitacion o actualizacion, yo por
fuera he llevado un curso de computacion, de disefio, Corel Draw, Internet, me
gustaria aprender inglés porque siento que lo necesito para mi trabajo a veces.
Me despedi del joven, y él muy amablemente me ofrecié que en lo que pueda

ayudarme esta para servirme.
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Se entrevistd enseguida a la Sandra Luz Nepomuceno, casada tiene un hijo,
pasante de contador publico egresada de la UNACH en el 2002. En la empresa
ocupa el cago de: Encargada del departamento de ventas, a quien se le

aplicaron las preguntas de la guia.

-Tiempo en el cargo 3 afios en la empresa. Llegar a tiempo al trabajo es para mi
muy importante, porque trabajo mas rapido cumplo con mis tareas lo mas
pronto posible, mi hora de entrada es la 8 y media de la mafiana. Yo pienso que
al personal que asiste puntualmente se le debe estimular econémicamente para
que continden llegando temprano, aunque también considero que es parte de
mis obligaciones para no atrasarme en mi trabajo, yo tengo mucho trabajo,
hago los tramites de venta, las facturas, exportaciones de todos los productos,
banano, soya, mango. Aqui en la oficina no tenemos ningun control para la
asistencia, confian en nosotros, y como la mayoria llegamos a tiempo pues no
es necesario. Yo cumplo oportunamente con mis tareas hasta ahorita estoy muy
actualizada, no tengo que llevar trabajo a mi casa, estoy al corriente en mi
trabajo y trato de hacer mi trabajo con gusto, me siento motivada de trabajar
aqui. Tengo esperanza de que algun dia me asciendan para que gane un poco
mas, aqui todos ganamos igual, la que gana un poco mas es la Contadora
Gladis, todos nos sentimos a gusto, aqui no hay nadie que se queje, si tenemos
problemas pedimos permiso y nos descuentan, todos estamos asegurados. Con
respecto a mis demas comparieros todos también son muy puntuales y yo

considero que estan muy contentos de trabajar aqui, hay algunos que son mas

335



puntuales que otros, pero aca en la empresa no se le da ningun estimulo
porque lleguen temprano. El trabajo en equipo si me gusta, aqui creo que
trabajamos en equipo, yo por ejemplo se hacer el trabajo de otros, si me llaman
hacerlo por que alguno de mis comparieros falta yo la hago con gusto, aunque
la administracion de la empresa no lo fomenta nosotros nos ponemos de

acuerdo.

¢ Si le ofrecieran un trabajo donde le pagaran mas, que actitud tomaria?

Lo pensaria un poco viendo las condiciones de trabajo si hay una mayor
remuneracion, que me pagaran mas, la verdad me interesa lo economico ya ve
que estamos viviendo una crisis econoémica grave, pero por el momento aqui
me siento a gusto. Aunque me gustaria hacer otras cosas, para mi desarrollo
profesional, como titularme, estudiar una maestria o una especialidad, yo
considero que puedo hacerlo todavia porque lo que he hecho hasta ahora es
poco y puedo hacer muchas cosas mas. Antes de trabajar aqui estuve en un
despacho contable todo lo que fue la carrera, después trabajé en Asake, mas o
menos 5 afos, aqui en la empresa llevo 3 afios, pero talvez mas adelante me
gustaria dedicarme a ofra actividad. Cuando se le pregunté si considera
importante recibir cursos: Contesto: si me parece importante, aunque aqui en la
empresa no programan cursos para nosotros, y afuera tampoco los he llevado,

ni los de fiscal no he podido llevar porque son muy caros.
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¢ Pero si considera que llevar esos cursos es importante?

-Si es importante llevar cursos; como auditoria, fiscal, contables, comunicacion,
relaciones humanas. Aunque dentro de la empresa la comunicacion es fluida
todos nos llevamos bien, no hay problemas ni pleitos, todos estamos en nuestro
trabajo y nos olvidamos de chismes Ademas comentd que conocio a Aben-
Amar, el patron viejo, era muy tratable, diferente a sus hijos, bastante diferente,
bueno tal vez por la experiencia, porque el trato es casi igual, la forma de ver
las cosas de uno y él otro yo creo que los dos estan bien. Pero era diferente a
sus hijos a mi me gustaba mas el papa. Aqui no tenemos ningun programa de
capacitacion, ni actualizacion, no se imparten cursos a nadie, solo la contadora
asiste a los de fiscal. Aqui no hay reuniones muy frecuentes de trabajadores,

los socios tengo entendido que se reunen cada afio.

El dia 30 de enero de 2006, entrevisté a Felipe Alberto Gamboa Aguilar,
actualmente estudiante de la Facultad de contaduria de la UNACH, tercer
semestre, soltero de 21 afos de edad, vive en Tapachula. Se le fueron

aplicando las mismas preguntas relativas a la puntualidad a lo que contestoé:

-Mas que ser puntual, es importante que el jefe se de cuenta de que no falles y
que puedes cumplir con lo que te pongan hacer, para cuando uno necesite algo
ellos le puedan dar apoyo. Pero yo considero importante la puntualidad, yo

entro a trabajar igual que todos a las 8 y media de la manana, pero por lo
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regular yo trabajo en la calle por que soy mensajero. Una vez me llamaron la
atencion unicamente porque llegué tarde, dependo de la contadora Gladis, pero
el Sr. Mauricio fue quien me llamoé la atencion, no fue muy duro conmigo fue
leve. Resulta que ese dia tuve problemas en mi casa y llequé a las 8 con 40

minutos.

¢ Has recibido estimulos por llegar temprano?

-No nunca, no he recibido nada, bueno yo creo que llegar a tiempo es mi
obligacion. Hay empresas por ejemplo el IMSS, los trabajadores llegan a tiempo
por el dinero, no lo hacen por el trabajo, yo aqui tengo apoyo, si tengo tiempo
estudio, hago mis tareas. Aqui no tenemos control para checar entrada y
salida, se tenia en la otra oficina, unos formatos de lista, pero en esta oficina no
hay control de lista, reloj chocador nunca se ha tenido, bueno desde que yo
tengo conocimiento. A mi me interesa mi trabajo, porque me voy relacionado
con otro tipo de empresas, voy hacer los pagos a hacienda, a la Unidad
Administrativa, apoyo a los contadores cuando tengo tiempo, apoyo en la
captura de cheques, conciliaciones bancarias, cuando se atrasan con la captura
de pdlizas, yo considero que le pongo ganas a mi trabajo. Aqui dentro de la
empresa hay comparieros que quieren esmerarse, luchando por algo que
quieren, hay comparieros aqui que yo los veo motivados, contentos, ya ve uno
siempre quiere mas. La verdad yo no estoy enterado si esos comparieros

reciben algun estimulo por esmerarse.

338



¢, Cual es tu opinién del trabajo en equipo?

-Si me gusta, trato de llevarme con todos, y todos me llevan bien, aunque yo
trabajo solo pero los ayudo a ellos, bueno cuando salgo a la calle y llevo mucho
dinero me acompafian. Los socios se reunen 3 0 4 veces en el afio, pero con
nosotros el Ing. Mauricio nos reune y nos informa con van las cosas. ¢Si te
ofrecieran un trabajo donde te pagaran mas, que actitud tomarias? Si me
gustaria, pero primero que me dieran la oportunidad de estudiar, en cuestion de
dinero es importante, pero en cuestion de trato armonioso, de carifio a la
organizacion, asi si lo pensaria, yo estoy a gusto aca, y siento que tiene que ver
el trato que se recibe para quedarse en una organizacion. Ciertamente que
tengo mucho trabajo pero lo hago con gusto, a veces tanto trabajo me cansa,
pero me tengo que esforzar lograr algo. En realidad me gustaria quedarme en
esta empresa, mas que nada porque yo empecé de abajo, y si te dan un
espacio, me gustaria tener mi despacho. Yo quiero emprender ofras cosas en
mi vida, me falta mucho, soy ambicioso, si me considero asi. Antes de trabajar
aqui trabajé afio y medio en otro trabajo en un beneficio de café y 6 meses de
trabajo temporal en un taller mecanico desde la prepa, me dedico a pintar casas
cuando tengo tiempo, ayudo de noche algunos compareros que trabajan de
noche y como siempre me ha gustado trabajar desde tercer semestre de la

preparatoria.
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¢ Qué tipo de cursos se imparten dentro de la organizacién?

-No se imparte ningun curso, yo he tomado uno de computacion, de afio y
medio: procesamiento de base de datos. Yo llegué aqui por medio de la
contadora Gladis, me pagan quincenalmente $834.00, tengo tres hermanos, mi
papa es chofer de taxi y mi mama empleada en Agua Chula. Mi papa no quiso
responder, no tuve suerte con mi papa, mi mama me ayudo asta la preparatoria.
Me gusta la contabilidad, aunque yo queria estudiar para Ing. Electromecanico,
pero no tengo la posibilidad de que me apoyen. En lo que respecta a recibir
cursos, me gustaria recibir cursos de Contabilidad, Recursos Humanos, y otro
tipos de cursos para que se de la capacitacion constante para aprender cosas
nuevas. Pero la verdad aqui no se imparte cursos, los patrones si llevan cursos
fuera de Chiapas, cursos de manejo del banano. Cuando dan cursos, no son
para todos los trabajadores, yo me doy cuenta porque los invitan, y reciben fax
y estos los llevan fuera del Estado. A mi gustaria que me dieran curso para
aprender a manejar, porque yo que SOy mensajero me Serviria mas un carro
que una moto o que una bici ya que a veces no me da tiempo, hace tiempo me
dijeron que me iban a pagar un curso de manejo de carro, en la tarde que no
tengo clases vengo ya que la empresa tiene un Vocho y una camioneta Luv

blanca.

Continuando con la entrevistas, el 11 de abril de este afo; se platico con

Gregorio Silva Loépez, quien tiene el cargo de encargado del Rancho
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Cazanares. Tiene 18 afios de trabajar ahi, es casado, tiene 5 hijos, y originario
del Municipio de Tapachula, Chis, pero su padre es originario de Tehuantepec,

Oax.

Nos encontramos con un hombre quemado por el sol de unos 55 afios
aproximadamente, quien muy amablemente nos ofrecié6 donde sentarnos y nos
ofrecio dos refrescos embotellados. Enseguida Gregorio va contestando a las
preguntas que se le van haciendo apoyandonos en la guia semiestructurada

para los jornaleros.

¢ A que horas empieza a trabajar y quien controla su asistencia?

-Yo empiezo a trabajar a las 7 de la marfiana y termino hasta las 4 de la tarde y
cuando empaco trabajo de 12 a 13 hrs. Aqui no tenemos control de asistencia
de parte del patron, el viene a veces temprano pero no diario, pero al menos yo

que soy el encargado tengo unas libretas para “checar” la entrada y la salida.

¢Como se siente dentro del Rancho, le interesa su trabajo?

- Pues yo me siento motivado, mis patrones son buenos, aunque en un tiempo
ya nos queriamos retirar sobretodo porque no tenemos seguro social, por
ejemplo si nos enfermamos nosotros nos tenemos que curar, o0 si no nos dicen

que nosotros lo paguemos y que pidamos las facturas que ellos no los reponen
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después, pero luego mete uno las facturas y no nos pagan nada. Cuando
estaba Don Abe-Amar era diferente, pero ahora es peor, nos dicen que
entremos al seguro popular pero no le tenemos confianza. Yo trato de hacer
bien mi trabajo, pero aqui no nos dan ningun regalo, por trabajar bien, ni fiestas,
es mas ni navidad. Mi trabajo es en forma independiente, yo nada mas checo
cuantas rejas entran, cuantos hombres y mujeres trabajan al dia, y si alguien se
enferma como no tenemos seguro social, se lleva al hospital; como el caso de
una persona que se corté la mano se llevo al hospital general y después el
patron no queria pagar la cuenta. Aqui hay muy buenos trabajadores, pero
tambiéen hay algunos malos, pero todos somos tratados igual no hay diferencias.
Nosotros trabajamos en grupos, sino no sale el trabajo, el patron tnicamente
supervisa y nosotros nos las arreglamos para sacar el trabajo. Cuando se le

pregunto

¢, Si encontrara un trabajo donde le pagaran mas, lo tomaria o prefiere continuar

aqui?...contesto a esta pregunta lo siguiente:

-Pues si hay oportunidad me quiero ir de chofer, para guardar para curarme ya
que ellos no me ayudan, porque siempre que se les pide ayuda dicen, que esta
duro, que esta ‘jodido” el tiempo y que nosotros no pagamos renta, ni luz, ni
agua, esto quiere decir que nos conformemos con eso. Mi esposa también
trabaja en el Rancho, mis hijos, un varon de 25 afios y una hembra de 26 afios,

ella trabaja cuando tiene oportunidad. Ya tengo 3 nietos. Como vera la situacion
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no es muy buena, asi que si encuentro otro trabajo me voy rapidito, es mas ya
una vez le pedi al patrén que me diera mi retiro, que me diera $20,000 y él me
contestdé que me podia ir que dinero no me iba a dar nada porque el no me
estaba corriendo, es muy duro no da prestado aunque no le alcance a uno, y si
a veces tiene uno suerte y le dan unos $100.00 en la semana, inmediatamente
en la siguiente semana se lo quitan a uno. Yo me llevaba muy bien con el
patron que fallecio, el me decia vas hacer tal cosa y yo lo hacia, y con los hijos

sentimos el cambio, aunque el que se encarga del Rancho es el Lic. Sergio.

¢, Se siente a gusto o les disgusta cumplir con su trabajo?

-Si, me siento a gusto (dice un poco resignado), aunque se observa que vive en
una casa de losa con dos cuartos, y cuenta con algunos muebles, y algunas
gallinas que corren en el patio que segun comenta son de su esposa. Comenta
tambiéen, que se dedica a esta actividad desde los 15 afios y se caso a los 18,
de encargado unicamente tiene 4 arios, antes estaba su papa de encargado,
quien ya tiene 38 arfios de trabajar con el patron, pero ya no quiso ser el
encargado, y entonces el Sr. Aben-Amar me eligio a mi segun dijo que por la
experiencia, pero de ganar mas no, aqui creo que todos ganamos igual, pues
es $480.00 a las semana, aunque algunos trabajadores ganan menos, por
ejemplo un trabajador nuevo con un horario de 7 de la mafiana a 2 de la tarde
gana $50.00 diarios, se dan algunos casos de trabajadores antiguos que

trabajan de 7 de la manana a una de la tarde que gana $80.00 diarios. A mi me
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dan de aguinaldo $600.00, vacaciones no tengo. La verdad que siento que aqui
nos tienen abandonados, nunca hacen una comida, cuando fue el desastre
nunca nos ayudaron con despensas nosotros fuimos a buscar, en esos dias
vino un carro de Fud y nos dio un paquete de jamon, y otro de Danone nos dio
una charola de yogurt, pero ellos por su parte no nos dieron nada. Yo siempre
me he dedicado a esta actividad y tal vez he pensado dedicarme a otra, pero
como ve usted ya esta dificil irme, si me fuera me dedicaria a trabajar de chofer,

porque eso lo se hacer.

¢ Ustedes han recibido cursos de capacitacion?

-Pues que yo me acuerde no, a nosotros no nos dan cursos, ni platicas, seguido
vienen trabajadores de ofras partes, del “Manzano’, de “Rio Florido”, hombres y
mujeres, pero no los capacitan, en la empacadora ya no quieren gente de 50
anos, ya nos les dan trabajo. Este afio el Lic. Sergio nos dio una platica pero fue
para llamarnos la atencion, segun él dice que la gente no trabaja, nos dijo “ya
dejé la politica me voy a dedicar al Rancho, y échenle ganas’, pues yo creo que
nosotros si trabajamos, porque aunque el patron no venga todos los dias al
Rancho yo le digo a mis hijos y a todos los demas trabajadores que cumplan
con su horario de trabajo. En general yo pues, me siento a gusto aqui pues ya
formé un Clan familiar porque casi todos los que vivimos aqui somos familia.

Con esto termino el Sr. Gregorio muy amablemente y nos despedimos de él

344



para continuar con las entrevista con otro trabajador que él mismo fue a llamar

a interior del Rancho “Cazanares”.

Continuando con la dinamica del trabajo de investigacion, ese mismo dia
entrevisté a. Ruperto Chavez Pérez, de oficio tractorista, pero también se
dedica al corte de mango, tiene 15 afios de trabajar para el patron, tiene 37
anos, esta casado con la hermana de don Gregorio, tiene 3 hijos, de 18, 14 y
12, su esposa no se dedica a la agricultura ella se dedica al hogar, pero la
mayor de sus hijas si trabaja para el Rancho. Ruperto es un hombre de aspecto

jovial, optimista, quien también de muy buen humor contesta la entrevista.

¢ A qué horas empieza a trabajar?

-Pues vera, yo me levanto a las 5 de la mariana, yo soy tractorista, mi jornada

es de 7 de la manana a las 3 de la tarde, y me pagan $600 pesos semanales

cuando nada mas me dedico al corte, pero como tractorista gano $100 pesos

diarios, trabajo duro todo el dia y hasta que termino vengo a comer.

¢ Checan entrada y salida?

-No aqui no se checa, ya él patron ya nos conoce él sabe quienes trabajan o

no. A mi me gusta mi trabajo lo hago con gusto, pero me gusta mas de
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tractorista, aqui el tractor se usa para aplicar los nutrientes, plaguicidas y para

recoger la fruta.

¢ Tratar de realizar su trabajo con entusiasmo?

-Claro lo hago con gusto, siempre contento, con ganas de trabajar, yo siento
que me tratan bien dentro de la empresa, yo tengo seguro social para cuando
me enfermo, es mas mi esposa cuando ha tenido nuestros hijos se ha aliviado

en el Seguro Social.

Cuando se le pregunto: ;Qué opina de los comparfieros que cumplen con sus

tares a tiempo, y si les dan algun premio o regalo? contesto:

-Yo siento que aqui todos le echan ganas, aunque no nos dan regalos pues
nunca nos dan nada extra. Pero, eso si tenemos fiestas pero nosotros los
organizamos e invitamos al patron, y el viene a echarse sus refresquitos con
nosotros, agrego también que no profesan ninguna religion, pero que de vez en
cuando van a la iglesia catolica. Nos dice también Ruperto: aqui en el Rancho
la vida es tranquila, si tomamos alcohol los dias sabados, pero no existen
pleitos todo es tranquilo. Pues no nos dan regalos o premios pero la pasamos
bien, pero yo pienso que si me regalaran algo el dia de mi cumplearios me daria
mucho gusto. El patron Sergio es todo dar, es buena gente, ese trato que nos

da nos hace sentirnos contentos, porque hay otros patrones que son groseros,
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el en cambio es tranquilo, regafia a veces pero es tranquilo. Don Abe-Amar
“como le llamaban al patréon que ya fallecié”, nunca nos regafiaba, pero su hijo
es casi igual. Ellos hacen una comida en la empacadora en el mes de junio, que
es cuando se cierra la cosecha del mango y nos invitan, este afio no sabemos

si va hacer la fiesta porque el agua “amold” la cosecha.

¢, Trabajan en grupo?

-Si en grupo todos juntos, con el tractor, hay otros dos tractoristas, el trabajo lo
pide que trabajemos en grupos para ayudarnos, no es el patron él que lo pide

es el trabajo.

¢Si encontrara otro trabajo donde le pagaran mas se iria?

No me interesa, pues no lo conozco es arriesgarse, yo aqui me quiero quedar
hasta que el patron diga, esta muy bonito este lugar, esta a orilla de la
carretera, los domingos vamos al mar, la verdad no me iria me siento a gusto
aqui, el patron nos da donde vivir, nos da luz, agua y nos deja criar nuestras
gallinas. Yo estoy muy contento aqui por eso cuando el patron me manda lo

hago con gusto, es mas ya no necesito que me manden yo se mi trabajo.
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¢, Se ha dedicado a otra actividad?

- Pues, yo vivia en un terreno de gobierno que se llama “Cantéon Buenavista’,
esta por el desvio a cuatro milpas, yo me dedicaba a lo que habia, al machete,
a doblar milpa, o a sembrar milpa y ajonjoli pero ahora estoy aqui muy contento.
Si me fuera de aqui talvez me dedicaria a chofer, pero no me interesa, porque a
esto me dedico desde los 12 arios ayudando a mi papa, y mi cufiado me
ensefio a manejar el tractor. Cuando se le preguntd si habia recibido cursos,
nos dijo que no, pero que si le gustaria para aprender otras cosas, pero segun
él nunca ha visto que se capacite a ningun trabajador. Con esto terminamos con
Ruperto y nos despedimos para ir a buscar a otra persona y continuar con las

entrevistas.

Se realizé entrevista también a Mariano Martinez, es una persona introvertida,
lo encontré escondido entre la maleza, le comenté si era posible que
platicaramos y él timidamente me dijo pregunté ;de qué?, enseguida le
expliqué de que se trataba, y accedio, entonces Ruperto que vive cerca del
lugar en donde encontré a Mariano nos ofrecié unas sillas para que nos
sentaramos a la sombra de una choza. Empecé entonces preguntandole al

entrevistado sus datos generales a lo que respondio:
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Mi nombre es Mariano Martinez, tengo 42 arios, soy tractorista pero también
puedo hacer otras cosas de campo si me lo piden, vivo en union libre y tengo

dos hijos y soy originario de Tapachula.

¢ A que horas llega a su trabajo?

-Llego a las 6 de la mafiana, me gusta llegar temprano para avanzar, y salgo a
las dos de la tarde y a veces cuando hay mucho trabajo hasta la cinco, yo casi
no falto, cuando me enfermo aviso yo soy puntual cuando trabajo de 6 a 5 me
pagan $400 pesos a la semana, pero cuando trabajo hasta las dos, me pagan

so6lo $350 pesos.

¢ Algunas veces ha llegado tarde?

-No, lo mas tarde que he llegado es 6:10 porque vivo en otro Rancho que se

llama “Montebello”, que es del mismo duefio, ahi cultivan soya, ahi soy

trabajador de planta, pero cuando no hay trabajo alla vengo para aca, ya tengo

5 anos de trabajarle al patron.
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¢, Cuando enferma en donde se cura?

-Bueno pues el patron nos da el pase para ir al Sequro Social, pero cuando no
nos da yo le busco para curar a mis hijos, por que el patrén no nos presta,
porque si nos da algo a la semana no las descuenta, el no espera.

¢, Cumple a tiempo con su trabajo?

-Si porque si no me descuentan a la semana, aqui hay gente que trabaja muy
rapido y cuando la paga es destajo ganan mas. Pero yo si cumplo
oportunamente, hasta la fecha no me han regarfiado por no trabajar, pero eso si
en una ocasion yo tuve problemas porque me culparon por el robo de Deesel,
entonces el patron me llamé y me amenazo, me dijo que me pasaba de abusivo
y que me iba a meter a la carcel, pero después se aclaro y por este chisme yo
no me llevo bien principalmente con un trabajador llamado Agustin, por eso yo
no vivo aqui en Cazanares por que aqui todos son de la misma familia, yo vivo

en Montebello porque fue orden del Sr. Aben-Amar cuando aun vivia.

¢ Trata de realizar con gusto su trabajo?

-Pues si, me gusta mi trabajo, lo hago con gusto aunque después del problema

ya me queria retirar, pero ya se aclaro y ya paso, aunque algunas personas de

aqui todavia no me llevan.
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¢, Qué opina de los trabajadores que cumplen a tiempo con su trabajo, deberian

recibir algun premio?

-Pues es bueno porque ganan mas y ademas sacan el trabajo para el patron,
pero premio no, aqui no se da eso, aqui nadie recibe premios, solo de
aguinaldo a mi me dan $300.00. él patrén al finalizar la cosecha del mango da

una fiesta y todos somos invitados.

¢ Le gusta trabajar en grupos o el patron los exhorta a trabajar asi?

-A mi si me gusta, pero el patrén no nos dice nada, el es llevadero si claro, y
entonces nosotros trabajamos por que es mejor asi para ayudarnos. Como le
dije antes, hace tiempo me queria ir por el problema pero ahora ya no, pero si
encontrara otro trabajo donde me pagaran mas si me iria por la paga usted
sabe uno necesita ganar un poco mas por la familia, aunque el patron nos trata
bien y eso pues me gusta, por eso cuando el me manda yo hago mi trabajo con
gusto. Yo empecé a trabajar el campo desde los 15 arios, en la siembra del
maiz, soya en ofro Rancho y pues siempre me he dedicado al campo, por eso
yo considero que si me voy de aqui pues me dedicaria a lo mismo, o a chofer

porque se manejar.
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¢ Ha recibido cursos de capacitacion?

-¢Cursos?.....contesta sorprendido, no se pues a mi no me han dado ninguno,
pero si he visto que algunas personas les vienen a ensefiar sobre el uso de
plaguicidas, pero eso ya tiene tiempo, cuando vivia Don Aben-Amar, ahora ya
no han venido, a mi me gustaria aprender algo, yo quisiera tener otra actividad
ya que por falta de dinero no estudié, porque aqui si hay algunos que si
estudiaron pero yo no se leer ni escribir. Aqui terminamos la entrevista con
Mariano y por hoy esas fueron todas las entrevistas que se aplicaron en este

dia en el Rancho Cazanares.

El dia 18 de abril del 2006, la contadora Gladis me llamé por teléfono para
confirmarme que el Lic. Sergio me recibiria en la oficina al dia siguiente a las 11
horas, esto me dio mucho gusto por que ya se estaba tardando esta entrevista,
la segunda que se aplico a los socios, por que los otros viven fuera de
Tapachula. Al dia siguiente llegué a las oficina puntualmente, pero el Lic. Sergio
no se encontraba en la oficina porque habia tenido un problema y no habia
podido llegar, la C.P Gladis me invitd a pasar, pero no me aseguro que llegara
porque ya habia tratado de comunicarse a su celular y no contestaba, por lo
tanto mejor opté por retirarme y ella se comprometi6 muy amablemente a
avisarme si tenia noticias de él, y asi fue como a las 2 de la tarde de ese mismo
dia recibi llamada de la contadora para avisarme que €l socio me recibiria esta

vez a las cuatro de la tarde. Me presenté a la oficina esta vez a las cuatro y
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media de la tarde por que esta vez fui yo la que tuve un contratiempo, pero la
cita se dio finalmente a partir de las cuatro de la tarde con 35 minutos. Entré a
la oficina de Sergio Aben-Amar Gonzalez Sanchez, le pregunte si ya esta
enterado de que se trataba el trabajo de investigacion y él me dijo que si;

iniciamos entonces nuestra platica:

Comentd que era socio activo de la organizacion desde 1980, para ser precisos
hace 26 afos, cuando el mango era un cultivo en exploracion, cuando se cayo
el algodon, continuamos con la soya, pero cuando vimos la rentabilidad de la
soya era muy baja iniciamos con el mango, buscando que fuera un producto
mas rentable que tuviera mas dividendos. Comenté que el mango se esta
cayendo, las producciones han caido, ario con afio, nosotros tenemos ya
varios afios que hemos incursionado en una baja de produccion, tenemos un
20% debajo de la produccion que se deberia tener un producto bien
establecido, cuando unos hablan de 20 o 30 ton xha., nosotros tenemos
maximo unas 5 o 6 toneladas y a veces ni eso hay areas que tienen 2 o 3
toneladas x ha. Sinaloa tiene buena produccion Nayarit, Veracruz son estados
con estas producciones, Campeche también tiene regular produccion, nosotros
hemos tenido dudltimamente como una enfermedad de “reunionitis”, Juan
Quilantan es uno de ellos y con diversas autoridades e investigadores para
saber que esta pasando, el afio antepasado yo visité a un prestigiado Dr.
Investigador del Colegio de posgraduados en Chapingo el Dr. Telis, y vino

también Guillermo Nieto, que son gente reconocidas como investigadores,

353



desgraciadamente no tenemos lideres, no solo en Tapachula sino en nuestro
Soconusco porqué este es un cultivo diversificado en varios municipios, aqui no
hay unidad, ya que cada uno lleva agua a su molino, por eso el Soconusco ha
estado en ese tenor y no avanzamos, porque Tuxtla si avanza, porque tenemos
un idiosincrasia muy especial aqui en la zona esa es la razén, yo les
comentaba a algunas personas, como es posible que el dia que vienen a poner
la primera piedra de Ciudad Salud, todos saltan que porque ahi, es que ahora
todos creemos que todos sabemos de todo, por la oportunidad que el gobierno
nos ha dado de participar en la decisiones, que es principio de una democracia,
yo creo que a eso se debe yo creo que somos envidiosos por naturaleza, yo
soy tapachulteco, pero realmente no se puede en un momento dado hacer
sociedad con nadie aqui, que nos paso con plaza cristal nos ofrecieron para
que invirtieramos ahi, pero nadie de la region quiso, pero que paso viene
Sam’s, viene Aurora, gente de fuera y ellos si invierten y nosotros como
siempre no hacemos nada, y ahora quieren meter un centro comercial en los
cerritos eso es un error o de negocios de este municipio, es quitarle un pulmon
a Tapachula de 10 hectareas, eso se debe de reforestar, hacer un jardin
botéanico, y hay gente que puede hacer en un momento dado esa labor
altruista, el Isman no pudo sobrevivir, porque lo queria para negocio, pero en

fin ahi estamos. Continué con la entrevista:
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¢ Tiene hora de entrada?

-“No yo no tengo horario, ahora si como dicen por ahi, tengo hora de entrada

pero no de salida.

¢, Si tuviera la oportunidad de integrarse en un grupo fuera de la organizacion lo

haria?

Si, siempre que no me quitara mucho, tiempo, yo ya le di a Tapachula 9 arios
tratando de devolverle lo que nos ha dado, ya estuve en la politica, pero decidi
retirarme porque no se ve avance, la gente sigue con su ambicion con su
robadera yo no soy copatrticipe de esas cosas, me decia mi padre, si tu no eres
politico que haces ahi, pero ahora ya te metiste ahora me cumples. Mi padre
empez6 a sembrar el algodon en 1956, el algodon durd aqui 30 afios, hasta el
80 todavia habia algodon, en ese tiempo trabajamos con Oaxaquefios, pero
ahora con guatemaltecos, es un bien necesario la gente de Guatemala, que
decimos que nos viene a quitar el trabajo es mentira, aunque muchos no lo
reconocen y los mismo le va pasar a los gringos con respecto a los mexicanos

aunque dicen que no necesitan de nosotros.

¢ Tiene trato con su personal, platica con ellos, los estimula?
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-Si trato sobretodo con la gente del campo, y se les da estimulos y no solo lo
reciben en especie, sino en trato en consejos morales, asesoria de superacion
personal de hecho el dia 21 de abril a las 9 de la mafiana va una agrupacion
Jjaponesa invitada por mi persona para dar una platica a las mujeres, para
ensériales como juntarse para trabajar, es un especie de Fundacion japonesa,
que busca el mejoramiento de la familia, no solo relaciones humanas sino
cuestiones socioeconémicas, por efemplo las ensefian a cocinar, €s una mision
Jjaponesa la ideologia Carisen se llama, que busca el mejoramiento de la
familia, desde el punto de vista socioeconémico, las ensefian a cocinar, hacer
postres, tamales, hay un horno ecologico, como lo llaman ellos, cuya
manufactura no solo les evita el humo que les afecta la vista o los pulmones
sino que se gasta la mitad de lefia, esto va ser a las 9 de la mariana estan
invitadas todas las mujeres de las rancherias que estan cerca, pero aun vamos
a ver quienes llegan, esto va hacer en el Rancho Santa Maria, es un rancho
bananero que tiene la sociedad por Raymundo Enriquez, posteriormente lo
quiero hacer en Cazanares. Yo conoci a estas personas en la Secretaria de
Desarrollo Economico, y lo voy a financiar, para beneficio de los trabajadores y
familiares que estan en los ranchos, son 5 hornos son 5 fogones, lo quiero
hacer piramidal, ya que estén familiarizadas las sefioras de este rancho ellas
mismas van ir a ensefar a las otras y asi sucesivamente voy a ver que se vaya
haciendo. Esta Fundacion ya tiene tiempo en Tapachula, esta domiciliada
actualmente cerca de la Junta de Sanidad Vegetal, es muy importante este

proyecto, hemos tratado mucho de darle incentivos para que vivan como gente,
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porque esta gente es muy dificil, por ejemplo les mandé hacer las galleras, las
literas, los bafios y se hacen al lado de la tasa, hoy le dije al encargado que los
voy a mandar a limpiar otra vez, pero al fin de semana quiero que me los
entregues limpios, esto se ve mas en los hombres, las mujeres son mas
aseadas. Ademas esto lo estoy haciendo porque estoy buscando la certificacion
en el Pronatura’®, pero un chorro de cosas que piden, hay que meterle mucho
dinero, pero ahora el producto no esta para eso, estamos tratando de llegar la
certificacion y no se puede, y ahora con el trancazo que nos dio el Stan pues
peor quedamos, tenemos ademas en proyecto la agroindustria, mi hija la mas
grande que es Lic. en mercadotecnia esta trabajando en ese proyecto, ella
desde luego no vive aqui ella trabaja en Hermosillo, Sonora, este proyecto
seria de todos los productos que tenemos la materia prima, ya seria nada mas
de buscar la tecnologia y comercializacion. En la central de abastos nos piden
también los mismos estandares de calidad que en el extranjero, yo una vez le
propuse a Rialfer que hicieramos una feria de mango, le dije al duefio; yo te
doy producto para que regales, me compra usted tanto mango y le regalo tanto,
buen mango, pero lo tnico que me compraba eran 10 cajas de mangos, y me

pagaba cuando queria, entonces no funciono.

' Pronatura es una organizacién mexicana que tiene como misidn la conservacion de
flora, fauna y ecosistemas prioritarios, promoviendo el desarrollo de la sociedad en armonia

con la naturaleza a través del tiempo. http://www.pronatura-chiapas.org/index800.html
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¢, Cuando usted dice que no hay lideres en Tapachula, usted no se considera

un lider?

-Pues yo he manifestado en los puestos publicos que he ocupado, tratando de
tener otra conciencia, de ser diferentes de que crezcamos mas, que hay un
Tapachula de oportunidades, por eso mi hija se fue, porque ella me decia, oye
papa que voy hacer con 8 o 10 mil pesos que me van a pagar en Tapachula,
nunca voy a comprar un carro, mejor me das permiso que me vaya y alla esta

bien.

¢Enlo que se refiere a la asistencia como la controla usted a sus trabajadores?

-Se les pasa lista en la mafiana, y las labores por lo que hagan, hemos estados
acostumbrados, a ver en los egjidos que muchos trabajadores de la region
trabajan un rato y a las 11 de la marfiana, ya se van a la hamaca con su
grabadora , por eso tenemos un catalogo de labores, si un trabajador le echa
ganas puede llegar a ganar hasta $300 pesos diarios esto se llama a destajo,
pero hay trabajadores que le calculan y cuando ya han ganado sus $60 o $70
pesos diarios ya no los mueve uno, se ve mas en los mexicanos porque Somos
algo especiales, en el area agricola nunca tasamos los salarios en el SMG,
sabemos que no sales, yo creo que el mas bajo que tenemos esta sobre 60 65
pesos, pero siles damos luz, agua, lefia, casa, seguridad social, y no solo eso,

ahora ya me hicieron que ponga yo una tiendita y ha ido creciendo, claro que es
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en el rancho donde cultivamos banano que es mas grande, la tienda es del
Rancho, pero yo no gano nada, al mismo precio que me da Sam’s o Aurera se
los vendo, en ese Rancho tenemos 70 trabajadores eventuales. En Cazanares
ya tengo a Agustin que tiene 45 arios de andar por ahi, Gregorio tiene 38 afios,

el dice que tiene 16 afios pero no es cierto, ya perdio la cuenta.

¢, Como son sus relaciones con sus trabajadores?

-Muy buenas, a veces hay algunos que se ponen al brinco pero los apaciguo

rapido, todo esta tranquilo.

¢Los trabajadores que cumplen oportunamente tienen trato especial?

Realmente nosotros no hacemos ninguna distincion, si no he desayunado, lo
hago con ellos, nos echamos una cerveza. El que no le echa ganas, el
encargado del Rancho le llama la atencion. Con los administrativos tengo trato
tambien, aqui llevamos control de asistencia, antes habia un reloj y ahora hay
un libro. Me gusta el trabajo en equipo, eso es lo que estan fomentando en las

universidades.

¢Le interesaria asociarse para realizar la actividad agricola con personas que

se dediquen a lo mismo?
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-Con personas con criterio si, le voy a comentar un ejemplo, uno de los
problemas graves que tiene los cafeticultores es la maquila de su café y uno de
los costos mas grandes que tienen es el beneficio del café, uno de los
problemas graves que tenemos en el sector manguero, nada mas por la
apertura de hidrotérmico nos cobra $12,000 ddlares aparte los inspectores nos
cobran también en dodlares, tenemos que pagar, transportes, la luz por lo cielos,
mano de obra y el hidrotérmico esta trabajando como al 35 %, una de las cosas
que nosotros hicimos, hace tiempo fue unirnos 4 personas y la mayoria abuso
de la confianza, por ejemplo un primo de Estados Unidos me hablo muy
molesto, porque que la fruta que habia recibido no era de calidad, y es mas me
dijjo no voy a tocar las cajas para que las veas cuando vengas, y voy y al ver la
fruta le dig: “ esta fruta yo la tiro en Tapachula”, y que paso al investigar que las
personas con las que nos habiamos unido para trabajar la cambiaron, hacen
cada calamidad, y asi como esas series de situaciones no se puede uno
asociar, si nos pusiéramos de acuerdo y supiéramos realmente lo que es una
empresa, otfra cosa seria, decia mi papa: “ aqui en Tapachula, sociedades ni
con Maria Santisima”. Pues por eso nosotros no trabajamos con otra gente,° no
se puede, cuando estuvimos en el algoddén nosotros pusimos la despepitadora,
y cuando fue lo de la soya nosotros pusimos nuestra trilladoras, y ahora con el
mango tenemos nuestra procesadora de mango, para no tener problema con
nadie y realmente no es la gente costeria porque la mayoria son de fuera, pues
yo creo que es la idiosincrasia, o la mezcla de culturas o yo no se que sea pero

es un rebundio, yo por eso creo que un lider es una persona que busca el bien
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sin importar a quien sin que se ponga en primer lugar él, ahi se desvirtua toda la
accion. Muchos vienen a poner empresas aqui, y todos son de fuera y nosotros

los tapachultecos no podemos.

¢, Si usted tuviera que emprender algun nuevo proyecto de vida, lo intentaria?

-Claro que si lo haria.

¢ Considera conocer su personal....en general?

- Yo creo que a veces Si yi a veces no, porque no todos tenemos una sola cara,
muchas veces aqui te abrazo y por aca te doy una pufialada, yo creo que en los
treinta y tanto arios si he tenido diferencia, con algunos trabajadores, ha sido
mucho, un trabajador que me saco6 una pistola porque yo no se podia con él, y
tuve que mandar a llamar la armada para que lo controlara ni si quiera intervine
yo, pues ese fue el unico caso mas sonado que tuve, y de ahi pues no he tenido

problemas.

¢Cree que estan satisfechos con su trabajo?

- Si yo creo que si estan satisfechos; yo tengo trabadores de campo que tienen
hijos universitarios, mis trabajadores me cuentan sus problemas, yo me

considero como su papa, su abuelo, su amigo, su enemigo, me cuentan todo, y
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me salen con quejas, pero si me tienen confianza. Yo me he dedicado a la
mecanica pero como jobby, he tenido otros negocios, tuve una refaccionaria,
una tienda de ropa vaquera, puesto de tortas. Yo considero importante
capacitar a los trabajadores, todos los cursos y todos los diplomados se van a
tomar, contabilidad, recuperacion de IVA, ISR, administrativo, segun el area que
sea, esto lo hago porque tenemos un objetivo y ellos deben tener la camiseta
puesta y mientras mas horizontal podamos hacer la empresa, vamos a avanzar.
Mi hija la Lic. en mercadotecnia les vino a dar un curso de superacion personal,
y se les ponen unos cuadros, de superacion personal, cursos para
desestresarse, Tenemos fechas en que convivimos todos, por ejemplo el dia de
Guadalupe, el dia de afio nuevo, el cumplearios compramos coca y echamos el
pastelito, la fiesta del mango, cuando se termina se manda hacer borrego,

echamos baile y cerveza y van todos los trabajadores.

Esta fue la segunda y ultima entrevista aplicada a los socios de la organizacion,
en virtud de que los demas no se encuentran en la ciudad, algunos radican
dentro del mismo territorio nacional y otros en el extranjero. Por lo tanto
continuando con el proceso en la investigacion de campo, el dia 21 del mismo
mes, volvi otra vez al Rancho’Cazanares”, en busqueda de uno de los
jornaleros mas antiguo, y €l es Agustin Jiménez Silva, quien nos informa que
desde 1963 empez6 a trabajar con Aben-Amar Gonzalez, fundador de la

organizacion.
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“Era exigente y malo el patron comentan mis comparieros, pero a mi me trato
bien, aunque al final de su vida me dio guerra, porque por Su misma

enfermedad se ‘portaba muy agresivo’,

¢ Estoy enterada que usted era el encargado del Rancho, porqué renuncié?

- Porque ya estaba aburrido, por eso deje de ser el encargado, después que
murio el patron Aben-Amar, traté con el hijo que se llama Sergio, se porta bien,
el no se mete con nosotros, es buena gente, pero ya me habia cansado de ser
encargado, ya tengo 79 afios de edad y 40 de trabajar aca, yo antes trabajaba a
gusto, pero desde que cayo mi mujer enferma, a pesar de que el Patron viejo
me daba dinero para curarla y en ese entonces también me daba pases, pero
mi mujer murio y ahora ya no tengo muchas ganas de trabajar. Vivo sélo,

aunque tengo 4 hijos ya grandes.

¢ Tiene horario para el trabajo?

-Si entro a las 6 de la mafana y termino a las cuatro de la tarde y a veces mas

tarde, a mi no me checan, pero mi hijo nos despacha, yo gano un sueldo de

$60.00 diarios y todavia soy tractorista.
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¢ A pesar de todos sus problemas familiares, como se siente en el trabajo?

-Me siento contento, el patron nos trata bien, en afio nuevo nos da un regalito a

todos, el que si es muy pesado y estricto es el Ing. Mauricio.

Cuando se le pregunto si le gusta trabajar en equipo o si el patron los invita a
hacerlo, contesté:

-No aca cada quien trabaja por su lado y el 'patron no nos obliga hacerlo.
Agrega ademas lo siguiente: cuando era joven quise regresar a Juchitan de
donde soy originario, pero el patron ya no quiso, y tampoco mi mujer por eso
me quede aqui, ahora yo me iria, me gustaria arriesgar, pero no hay ningun
Rancho que pague buen dinero, aqui el patron igual le hablamos para que nos
pague mas, pero el dice que no puede y ademas no nos cobran renta, ni luz, ni

agua.

¢, Se ha dedicado antes a otra actividad?

No a ninguna, tenia 30 afios y ya me dedicaba a lo mismo, mi papa y un tio me

ensenaron el trabajo, aunque antes empecé a manejar el ganado.
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¢ Considera que puede hacer otras actividades?

Si me dedicara a otra actividad quiza seria de chofer, porque lo se hacer, pero

otras actividades no porque aqui no me han ensefiado otras cosas.

Ese mismo dia 21 de abril a las 6 de la tarde me dirigi a la empacadora de la
organizacion que queda en la entrada del “Rancho Cazanares”, ahi encontré a
Rosario Cruz Tovar, quien tener 33 afnos de edad, es soltera y actualmente
tiene dentro de la organizacion el cargo como Gerente Operativo, y tiene los
estudios de contador publico egresada de la UNACH,i desde hace 8 afos
segun nos comentd. Al explicarsele de que se trataba la entrevista ella empez6
por platicarnos parte de su rutina diaria:

-Yo realmente soy encargada de la finca de banano que se encuentra en el
‘manzano’, pero en la temporada de mango vengo apoyar aca, el horario oficial
es de 6 de la mafiana a 5 de la tarde, pero este horario no es real, porque a
veces salimos muy tarde, yo no checo ningun reloj, ni firmo ninguna libreta a mi
nadie me controla, pero yo si controlo a los obreros, aunque mi horario
comunmente es de 10:00 A:M a 20:00 P:M, yo llegd generalmente a tiempo,
pero cuando nos desvelamos porque trabajamos hasta la madrugada entonces
llegamos tarde, pero en la Finca de platano de esta misma organizacion soy
puntual ahi entro a las 6 de la mariana, pero en algunas veces llegd 15 minutos
tarde. Por otra parte también comentd que a los trabajadores se les paga

$80.00 con una jornada de 10 hrs con una hora para la comida, y cuando
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trabajan mas tiempo se les paga horas extras a 10 y 15 pesos la hora y por lo
regular todos se quedan, de estos trabajadores algunos son calificados, por
ejemplo la encargada de empaque tiene secundaria y tenemos gente de la
region y de Guatemala, lo que no he podido entender es porque a la gente de
Guatemala se les paga $60.00 mas la comida y a los mexicanos sueldo inferior
y sin comida, hay gente que si le echa ganas y yo pienso que a esa gente se le

deberia dar estimulo.

¢ Cuantos anos tiene de trabajar en la organizacion y como se siente al trabajar
aqui?

-Tengo 13 afios y me siento motivada, con mi patron me llevo bien, empecé
primero de “planillera”’®" son actividades administrativas, gano $5,400.00 al
mes, recibo una quincena de aguinaldo, tengo también un apoyo especial de

parte del patron, me tratan con carifio y ese estimulo me hace sentirme bien,

tengo servicio médico del IMSS.

¢, Se ha dedicado a otra actividad antes?

-Antes de trabajar aqui, ya habia trabajado en una farmacia, en una papeleria y

en el centro comercial “Rialfer” como cajera. Yo venia a apoyar al gerente

operativo, y a raiz que ¢él se fue me quedé en su lugar, trato de estimular a los

¥ Persona que lleva el control y pago de la lista de raya.
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trabajadores, aunque sea bajo el agua, no mucho pero con unos $10.00 y he
visto que algunos le echan mas ganas al trabajo y otros continuan con las
mismas actitudes. A veces trato de abogar por ellos para que el patron los
considere en el salario, ya muchas veces se lo comenté al patron por lealtad,
pero el no accede a darles mas, porque estoy a gusto en lam organizaion.
aunque ya me sali dos veces, cuando hice cuatro arios de trabajar aqui, porque
me sentia con mucha presion y no tenia un sueldo decoroso, tarde seis meses
fuera de la organizacion y me volvieron a llamar. La segunda vez me
despidieron porque llegaba tarde porque tenia problemas emocionales que
estaban afectando mi trabajo, yo ya habia pedido mi renuncia pero no me la
quisieron dar, entonces me mal informaron y me despidieron. Posteriormente

todo se aclaro y el Ingeniero me volvio a llamar.

¢Le interesaria dedicarse a otra actividad?

-Si fuera un trabajo seguro y un sueldo igual o mejor lo haria.

¢ Considera importante recibir cursos, y cuales ha recibido?

-Si es importante, pero en los 13 arios que llevo en la organizacion solo he
recibido 2 uno de superacion personal y otro de capacitacion, por lo que yo se
dentro de la empresa no se tiene un programa de capacitacion o actualizacion y
cuando hay cursos son personas de fuera quienes los dan, pero no son para

todos los trabajadores.
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Por este dia eso fue todo, en la empacadora hay en esta época
aproximadamente 100 trabajadores, por que se encuentran en la cosecha del
mango, sin embargo comenta Rosario que todos son eventuales, algunos es la
primera vez que vienen y otros la segunda ocasion, pero la mayoria son
nuevos. Sin embargo me invita la encargada a acudir al dia siguiente para que
me indique a quienes puedo entrevistar ya que ella sabe quienes son

eventuales temporales.

El dia 22 del mismo mes a las 12 horas me presenté nuevamente a la
empacadora de la organizacién, con el propdsito de entrevistar a los
trabajadores que estaban seleccionando y empacando la fruta, busqué a la
encargada, pero me informaron que no se encontraba en ese momento, por lo
tanto abordé a dos trabajadores que estaban ociosos, pero, cuando les expliqué
de que se trataba comentaron que ellos no tenian mucho conocimiento de la
empresa porque es la segunda temporada que vienen a trabajar. Un joven
llamado Raul abiertamente me explicd “no tiene caso que me entreviste porque
no conozco bien la empresa’, otro llamado David, me sugirié que hablara con la
encargada de grupo para que ella me indicara que trabajadores entrevistar,
enseguida platiqué con la encargada en turno, quien me inform6é que ella
también era nueva, sin embargo me sefaldé a dos mujeres que estaban
trabajando, informandome que ellas eran las mas antiguas, es decir las que han

sido contratadas con frecuencia hasta lo que ella conoce.

368



Enseguida se acerco a las mujeres que estaban trabajando, y me indic6d que
esperara. Tuve que esperar mas de media hora para que se desocuparan y
entonces empecé la entrevista con una de ellas, que aunque tenia temor

empezo6 a contestar a mis preguntas.

¢, Cual es su nombre?

-Mi llamo Guadalupe Vazquez Morga, tengo estudios de secundaria, mi oficio
es de empacadora, pero ahorita estoy seleccionando fruta, vivo en Tapachula,
tengo 32 afios y soy madre soltera, he venido a trabajar a esta empresa por

cuatro temporadas.

¢, Cual es su hora de entrada?

-No tenemos horario fijo, porque el carro de la empresa nos recoge en la

colonia donde vivimos a las 9 de la marfiana, y no nos pasan lista, ellos tienen

algun tipo de control, por lo tanto yo no llego tarde, ya que todo depende de la

hora que ellos nos recojan ese es el compromiso del patron.
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¢ Qué opina de la empresa?

-Me siento a gusto, el patron nos trata bien, aunque a veces nos llama la
atencion, yo he trabajado en la empacadora por cuatro temporadas, y me siento
a gusto, he trabajado en otras empacadoras pero no me he quedado porque me
siento a gusto aqui, me tratan bien, el patron es bueno, aunque no recibimos
ningun regalo, o algo extra, no importa pero nos pagan mejor que en otras
empresas, eso si cuando termina la temporada hacen una comida y viene el

patron.

¢ Le gusta trabajar en grupo?

-Pues aqui trabajamos cada uno, en forma independiente porque nos pagan por

lo que cada uno hace, pero de que tenemos que trabajar en grupos si lo

hacemos porque asi es este trabajo.

¢, Si le ofrecieran un trabajo donde le pagaran mas, lo tomaria o prefiere

continuar con el actual?

-Pues, pienso en venir aca porque me siento comoda, pero si hay otra

empacadora donde me paguen mas pues me iria, pero ya lo he buscado y la

verdad aqui nos estan pagando mas que en otras empacadoras.
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¢, Se ha dedicado a otra actividad, o se siente capacitada para hacer otra cosa?

-No siempre me he dedicado a esto, pero considero que si podria hacer otras
cosas, como mujer hay muchas cosas que puedo hacer, aunque aqui en la
empresa cuando empecé me capacitaron, pero solo esa vez, y para el trabajo

que realizo.

Inmediatamente que se termind entrevista aplicada a una trabajadora eventual
de campo, se busco otra persona de entre las empacadoras, y esta vez se trata
de Paula Orozco Feliciano, de 35 afos, y también con cuatro temporadas de
trabajar en la organizacién, casada con dos hijos. Se aplicaron las mismas
preguntas y las respuestas que fue dando fueron similares a las de su
companera. Con esto se terminan las entrevistas aplicadas a los trabajadores
de campo, ya que la mayoria de los trabajadores son eventuales, y de acuerdo
con los objetivos de esta investigacion se sabe de antemano que entrevistar a

estos trabajadores no nos daria informacion relevante.

Para finalizar con el trabajo de campo, el dia 20 de abril, se aplicd entrevista a
Gladys Concepcion Velazquez Carrizales, contadora general de |la
organizacion; quien durante el desarrollo de la investigacion se convirtid en la
portera y ademas informante principal. Sin embargo ella es actora responsable

dentro de la organizacién de la informacién financiera.
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Se inicia la entrevista en un ambiente cordial, ya que para esta fecha, ya se
habia roto el raport, y todo se desarroll6 en una platica amena y productiva para

la investigacion.

¢ Qué cargo desempeia dentro de la organizacion?

-Soy la contadora general y tengo diez afios de trabajar en la empresa y cuatro

en el cargo. Agrega demas: soy soltera y mi profesion es Contador Publico

Después de tomar sus generales, continuando con la entrevista, con apoyo de
la guia de entrevista semiestructurada elaborada para este fin; se le pregunto
todo lo relacionado con la dinamica organizacional, principalmente desde el

punto de vista financiero, a lo que ella nos respondié con cortesia.

¢Numero de toneladas producidas mensualmente de mango ataulfo en los

ultimos tres anos?

-La produccion de mango ataulfo es por cosecha, por lo tanto el afio 2004,2005

y 2006 se tuvo una produccion de 900,950 y 800 toneladas por cosecha.
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¢Numero de toneladas desperdiciadas mensualmente durante los ultimos dos

anos?

-El desperdicio por cosecha desde el 2004 hasta el 2006 fue de 100, 100 y 150
toneladas.

¢ Qué es lo que provoca principalmente las mermas?

-Las mermas del producto desde que inicia la floracion se provocan
principalmente por la presencia de enfermedades como antracnosis y la rofia,
atacando a los frutos pequerios y no permitiendo su desarrollo conduciéndolos
a la pérdida del fruto antes de cosecha; asimismo durante la cosecha debido al

manejo en el corte del frutos que no estan en un estado fisioloégico apropiado.

¢, Qué promedio de inventarios mensuales han tenido en los ultimos dos afios?

-En esta organizacion por el tipo de producto que se maneja, ya que es

perecedero no se almacena, unicamente durante la cosecha que es de febrero

a mayo se almacena temporalmente ya que todo el producto se vende.

¢ Numero de trabajadores de campo, contratados en los ultimos tres afios?

-Se han contratado 220,200 y 200 trabajadores de campo por cada afio,

durante el periodo 2004-2006.
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¢ Numero de trabajadores administrativos, contratados en los ultimos tres afios?

-En lo que respecta a trabajadores administrativos, se han contratado en los

ultimos tres afios 2,2 y 0 durante el periodo 2004-2006.

¢, Cual es el porcentaje de ausentismo de los trabajadores administrativos?

-En este tipo de organizaciones, los trabajadores no faltan, quiza porque son

pocos hay control, por lo que el porcentaje de ausentismo es del 1%.

¢ Tiene problemas con los trabajadores, en el cumplimiento de sus tareas?

-La problematica existe pero no es de gravedad, generalmente es por el

desconocimiento en las labores que realizan.

¢ Cual es el tiempo total en un afno de uso de las maquinas?

-Del hidrotérmico 4 meses al afio y de los tractores 12 meses, es decir en el

caso del hidrotérmico se usa unicamente en la época de cosecha, pero en el

caso de los tractores se usan todo el afio, para realizar diferentes labores de

campo.
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¢, Cual es la causa de los tiempos muertos?

-Para el hidrotérmico y otras maquinas que se usan para la seleccion del mango
es que unicamente se utilizan en el periodo que dura la cosecha, es decir de

marzo a junio.

¢ Qué porcentaje de sus trabajadores, tanto administrativos como jornaleros

han sido capacitados en un periodo de dos afios?

-La verdad en la organizacion no se da capacitacion continua, por lo tanto el
porcentaje de trabajadores administrativos es del 5% y de trabajadores del

campo 1%.

¢ Cuantos cursos de capacitacion han recibido los trabajadores administrativos y

los de campo de la Unidad Productiva, en un periodo de tres afios?

-Dos cursos por afio unicamente: de trampeo e inocuidad, reciben los

trabajadores de campo y tres de fiscal los administrativos.

¢ Qué porcentaje de los trabadores han recibido estimulos por su eficiencia en

un periodo de tres afos?

-No en esta organizacion no se da estimulos a ningun trabajador
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¢ Numero de pedidos solicitados en un periodo de tres afos?

-Son 90 pedidos de mango en el mercado nacional y 66 pedidos de mango en

mercado internacional en un periodo de tres afos.

¢Numero de pedidos cumplidos en un periodo de tres afios?

-Se cumplen con todos los pedidos solicitados

¢Numero de dias en la demora, en la entrega de los pedidos?

-Seria de uno a dos dias, por la falta de transporte para enviar la fruta.

¢ Causas que provocan la demora o incumplimiento en la entrega?

-Falta de transporte para enviar la fruta

¢, Cual es el numero total de programas de produccién o de ventas que planea la

Unidad Productiva en un periodo de tres afos?

-Tres programas nacionales y tres de exportacion
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¢ En qué porcentaje se han cumplido los programas, de produccién o de ventas

en un periodo de tres anos?

-Se han cumplido en mas del 90%

¢, Se ha cumplido puntualmente con los programas de produccion o ventas y con

los presupuestos de gastos?

-Con los programas de produccion no, porque no depende de la organizacion,
aqui intervienen diversos factores que estan fuera de nuestro control, tales
como el clima, las enfermedades y plagas que afectan al cultivo, ahora en los

que respecta a los presupuestos de gastos si se ha cumplido puntualmente.

¢ Qué ha causado que no se cumplan oportunamente con los programas de

produccion o de ventas y presupuestos de gastos?

-Como ya le expliqué son diferentes fenomenos que inciden en la produccion,
tanto climatolégico como patoldgicos, y esos es lo que provoca que no se
cumpla con lo planeado en lo concerniente a produccion y ventas. En lo que
respecta al presupuesto de gastos, pues afortunadamente estamos viviendo
una época de estabilidad econoémica y por lo tanto es posible cumplir con este

tipo de programas.
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¢ Tiene problemas con el personal responsable de entrega del producto?

-No tenemos ningun problema con ellos.

¢A cuanto ascienden sus ventas mensuales, en un lapso de tres afios?

-Las ventas en esta organizacion son por cosecha, por ejemplo la venta de la

cosecha del 2004 fue $1'101400.00, del 2005 de $1°121,479.00 y del 2006

$1°150,121.00

¢ Qué porcentaje de sus ventas ha sido rechazada, en un lapso de tres afios?

-El porcentaje de rechazo es minimo, se puede decir que es el 1% anual.

¢, Con que frecuencia en un lapso de tres afos, ha sido rechazado su producto?

-Es esporadico, parcialmente hay quejas por la madurez del fruto pero no por la

calidad, podria decirse que un lapso de tres afios ha habido rechazos parciales

en uno o dos pedidos.

¢ Cual es la frecuencia con que el cliente presenta quejas?

-Eventualmente, también por lo mismo que se han dado los rechazos, de una a

tres quejas en un lapso de tres afios.
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¢, Cual es la causa que provoca los rechazos y quejas de parte del cliente o

consumidor?

-El manejo en transporte, la temperatura que provoca que el producto se

madure y esto es lo que el cliente rechaza o se queja.

En este punto termina el dialogo derivado de las entrevistas y enseguida se
procede a integrar los correspondientes grupos para facilitar el analisis de la

informacion recogida.

4.6 Integracion de los grupos de analisis, con base en las variables
cualitativas.

Una vez recopilada la informacion vertida en las entrevistas a los 17 actores a
continuacion se procede a la integracién de los grupos de analisis tomando
como base las variables cualitativas detectadas, por lo tanto se estructuran los
siguientes cuadros, donde se sintetiza la informacion recogida por cada grupo
de actores; que son: Tres directivos, ocho empleados administrativos, seis
trabajadores de campo, cuatro de base y 2 eventuales. Cada grupo manifiesta
su opinion, respondiendo a cada una de las preguntas que se le aplican
utilizando la guia de apoyo semiestructurada para cada caso. En los cuadros
21, 22 y 23 se ilustra, la informacién recogida para analizar cada unas de las

variables.
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Continuando con el proceso de analisis y sintesis de las variables detectadas
en la investigacion de campo, enseguida y con el propdsito de determinar la
polaridad de las variables estudiadas, en el Cuadro 24, se presentan las
categorias de analisis, mismas que en el proceso de planeacion fueron
sefaladas (cuadro 16), y algunas otras que no fueron consideradas y que se
detectaron en la realidad organizacional, y con base en la teoria revisada en la
dimension cultura se rescatan para enriquecer la investigacion. Es importante
aclarar que el enfoque que en un principio se les dio a las variables es
unicamente de tipo positivo; sin embargo, no se descarta la posibilidad de que

se encuentren variables de tipo negativo, tal y como lo sefala Frondizi (2004):
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El cuadro 21 ilustra la informacién recogida, para analizar la variable valores,

responsabilidad, unidad y lealtad.

CATEGORIAS

R

VALORES

5 &

con las categorias: puntualidad,

CUADRO 21
VARIABLE VALORES
DIRECTIVOS TRABAJADORES TRABAJADORES DE | SINTESIS
ADMINISTRATIVOS CAMPO
Consideran la | Consideran la | No necesitan que les | La percepcion general de
puntualidad puntualidad importante y | “chequen” la entrada y | todos los actores es que
importante, aunque | necesarios los | salida al trabajo, conocen | la puntualidad es

no tienen sistemas

de control,
Unicamente pasan
lista a los
trabajadores del
campo, los
estimulos son
necesarios,

aseguran que los
dan, en especie y
desde el punto de

vista moral,
consideran a la
puntualidad como

parte de la
responsabilidad.
Fomentan el trabajo

en equipo,
comentan que
cuentan con
trabajadores leales
a la organizacion,
ya que algunos
tienen  antigledad

de mas de 20 afios.

estimulos, aunque ellos
no los reciben. No les
controlan la asistencia,
les demuestran
confianza, aunque ellos
mismos la consideran
como parte de sus
obligaciones. El patrén
no fomenta el trabajo en
equipo, pero si se da,
porque la naturaleza del
trabajo lo exige, son
apegados a la
organizacion porque se
sienten seguros, y les
gusta como los trata el
patrén, aunque su
sueldo es bajo
permanecen dentro de
ella.

sus obligaciones, porque

se consideran
responsables, cumplen
con su trabajo diario,

aunque el patrén no les da
regalos especiales, opinan
que si les gustaria recibir
algo en alguna ocasion
para echarle mas ganas al
trabajo. De parte de los
duefios no se fomenta el
trabajo en grupo, pero
ellos lo hacen para
ayudarse mutuamente. El
patron los trata muy bien,
se sienten muy a gusto
con él, aunque les paga
poco, saben que lo que les
da es superior a lo que
ganan otros trabajadores
en otras organizaciones
ubicadas en la Region por
€S0 no se mueven de ella.

importante, aunque ellos
no necesitan control,
porque la consideran
como parte de sus
obligaciones, los
trabajadores son
sumamente responsables
en la opinion del patrén y
este a su vez les da buen
trato. Se da el trabajo en
equipo aunque el patron
no lo fomenta Ia
naturaleza del trabajo lo
propicia, la lealtad de los
trabajadores tal parece
que es a conveniencia,
aunque reciben un sueldo
bajo, no se van porque
saben que en oftras
organizaciones ganarian
menos.

Fuente: elaboracion propia

CONCLUSION
Organizacion
con valores
cimentados pol
la propia cultur:
regional y por [
carencia de
oferta de
mejores
embleos.
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El Cuadro 22 ilustra la informacion recogida, para analizar la variable actitud, donde se examinan las categorias:

optimismo y pesimismo:

CATEGORIAS

ACTITUDES

CUADRO 22
VARIABLE ACTITUD
DIRECTIVOS TRABAJADORES TRABAJADORES DE | SINTESIS
ADMINISTRATIVOS CAMPO
Estos actores demuestran | En general el optimismo | Estan conscientes del | En esta organizacion es
un alto grado de |es predominante, la | terreno que pisan, saben | predominante el optimismo de
optimismo, tienen deseos | mayoria de estos actores | que ¢l patron no los | parte de los directivos, ya que
de progresar, de | desean desarrollarse | abandonara a su suerte | tienen deseos de emprender
emprender otros | profesionalmente dentro | porque los necesita, por lo | otros proyectos, esto mismo
proyectos, pero siempre | de la organizacion, saben | que consideran segura la | sucede con los trabajadores
asociandose con | que ésta es segura por lo | organizacion, aunque se | calificados, que tienen
miembros de su propia | tanto ponen todo su | quejan de su salario, pero | aspiracion de realizarse, sin
familia, porque segun | empefio en el trabajo, no | lo comparan con otras | embargo en los trabajadores
comentan tienen mala | obstante que su sueldo es | organizaciones 'y es | de campo este atributo parece
experiencia al hacerlo | bajo. superior por lo tanto se | no interesarles ya  que

con otros agricultores de
la Region.

conforman y se sienten
satisfechos.

demuestran  actitudes  de
conformismo y resignacion.

Fuente: Elaboracién propia

CONCLUSION:
Los directivos y
administrativos
se califican
como personas
optimistas y
emprendedoras.
Sin embargo los
trabajadores de
campo
presentan
sintomas de
pesimismo.
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El Cuadro 23 ilustra la informacidn recogida, para analizar la variable habilidad, donde se analizan las categorias:

oficio y profesién, mismo que a continuacion se ilustra:
CUADRO 23

CATEGORIAS

HABILIDADES

VARIABLE HABILIDAD.

DIRECTIVOS

TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS

TRABAJADORES DE
CAMPO

SINTESIS

Admiten los directivos
que la capacitacion
continua no se da, se
capacita Unicamente
a trabajadores con
mandos medios y en
forma temporal,
aquellos que se
encargan de los
aspectos fiscales y
del manejo técnico
del cultivo. EI nivel
académico de los

trabajadores es
6ptimo en el
departamento

administrativo,
mientras que en el
nivel operativo es
bajo.

Sefialan que no reciben
cursos de capacitacion,
ni actualizacion. La unica
que recibe en forma
anual es la Contadora
General.

Comentan que no

reciben cursos de
ningun tipo, a ellos
nadie les enseha a
trabajar, porque
cuando llegaron vya
sabian hacer su
trabajo. El nivel

académico que tienen
es muy bajo, algunos
no saben ni leer ni
escribir.

La organizacion
carece de cursos
de capacitacién y
actualizacion, el
patrén no le toma
importancia a este
punto, el nivel
académico de los
trabajadores

administrativos es
adecuado, pero el
de los operativos
es deficiente.

Fuente: Elaboracién propia

CONCLUSION:
En esta
organizacion los
trabajadores
desarrollan sus
habilidades por
Su propia
experiencia el
patrén no tiene
implementado un
programa de
capacitacion y/o
actualizacidn
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“Los valores pueden ser negativos y obviamente positivos, los primeros como

la injusticia, lo desagradable, la deslealtad, etc. Los valores estan ademas

ordenados jerarquicamente, esto es, hay valores inferiores y superiores, Sin

embargo no debe confundirse la ordenacion jerarquica de los valores con su

clasificacion”, esto fue precisamente uno de los hechos ocurridos al realizar la

investigacion de campo, y en el cuadro 24, aparecen algunas categorias de

analisis de tipo negativo.

CUADRO 24

POLARIDAD EN LAS VARIABLES ENCONTRADAS

VARIABLES

VALORES

ACTITUDES

HABILIDADES

POSITIVAS NEGATIVAS
ENCONTRADAS ENCONTRADAS
Puntualidad Pesimismo
Responsabilidad Deslealtad

Unidad

Lealtad

Obediencia
Optimismo

Respeto
Tradiciones
Creencias religiosas
Nivel académico
Experiencia

competitividad laboral

Unidad comprometida por la
naturaleza del trabajo
Lealtad condicionada por el
desempleo regional

Fobia grupal

Injusticia laboral
Conformismo laboral

Temor al desempleo

Fuente: Elaboracién propia.
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4.7 Integracion de los grupos de analisis, con base en las variables

cuantitativas.

Con base en los datos proporcionados por la persona responsable de la
informacion financiera, a continuacion se ilustra en el Cuadro 25, los datos
concentrados por actividades realizadas en un lapso de tres afos, indicando la
frecuencia, porcentaje y frecuencia de los casos que se solicitan en la entrevista

aplicada con apoyo de la guia elaborada para este efecto.

Enseguida se plantean las razones que se desprenden del analisis que se hace
al conjugar los datos relativos a las variables planeadas en la
operacionalizacion, encontrandose de cada una de ellas, los indicadores que

nos permitiran evaluar el desempefio de la organizacion.

Una vez planteadas las razones propias del analisis, inmediatamente se
procede a ilustrar dichos resultados con la correspondiente grafica, con el
propodsito de dar mayor objetividad a los resultados recogidos en la

investigacion de campo.

Cabe senalar que en los datos recogidos se encontraron otros indicadores del
desempefo, mismos que se presentan en la seccidon denominada “otros
indicadores de desempefio encontrados en la investigacion”, mismos que por

considerarse importantes se incluyen en este analisis.
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CONCENTRADO DE DATOS CUANTITATIVOS

CUADRO 25

ACTIVIDADES 2004 2005 2006 PROMEDIO
Produccion por ton. 900 950 850 900
Desperdicio por ton. 100 100 150 116
Promedio de inventario 0 0 0 0
Total de trabajadores contratados hasta 230 210 210 214
la fecha
No. trabajad~ores de campo contratados 220 200 200 216
durante el aifo
No. trabajadores administrativos
- 2 2 0 1
contratados durante el afio
No. dias trabajados en el afio 310 310 310 310
Frecuencia de ausentismo en general 2 2 2 2
Tl?mpo uso maquinaria de temporada 120 120 120 120
(dias)
T|errlpo uso tract?res y otros 310 310 310 310
equipos en un aino (dias)
Total de trabajadores administrativos 10 10 10 10
contratados a la fecha
No. trabajadores administrativos
. 1 1 1 1
capacitados
No. trabajadores de campo capacitados 2 2 2 2
No. de cursos de capacitacion recibidos
. . . 2 2 2 2
por trabajadores administrativos
No. cursos de capacitacion recibidos
. 2 2 2 2
por trabajadores de campo
Numero de trabajadores estimulados 0 0 0 0
No. cursos ) de capacitacion 4 4 4 4
programados al afio *
No. cursos de actualizacion
I 0 0 0 0
programados al aiho
No. pedidos solicitados 30 30 30 30
No. pedidos entregados 30 30 30 30
No. pedidos rechazados 1 2 1 1
Frecuencia de quejas 2 2 2 2
No. dias de demora 1 2 2 1.5
PI’azo promedio entrega por pedido 30 30 30 30
(dias)
No. de programas de Produccién o
2 2 2 2
ventas planeados
Frecuencia de incumplimiento de los 2 2 2 2

programas: Productivos/ventas

Ventas por cosecha

$1°101,400.00

$1°121,479.00

$1°150,121.00

$1°124,333.00

Importe de rechazo por ventas

11,014.00

11,215.00

11,501.00

11,243.00

Fuente: Elaboracion propia

* Impartidos por otras Instituciones
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Es importante reconocer que estos indicadores paralelamente con los que
fueron planteados, nos permitiran analizar, criticar y discutir los resultados de la
investigacion desde el punto de vista cuantitativo y confrontarlos con los
resultados obtenidos en la dimension cultura, cuyos resultados fueron

planteados desde el punto de vista cualitativo.
CALCULO DE INDICADORES DE LA VARIABLE EFICIENCIA:

a) Porcentaje de desperdicio

Ton desperdicio 100
%desperdicio (2004)= = (100) =11.11%
Ton produccion 900
Ton desperdicio 100
%desperdicio (2005)= = (100) =11.11%
Ton produccion 900
Ton desperdicio 100
%desperdicio (2006)= = (100) = 10.50%
Ton produccion 950
GRAFICA 3

Porcentaje de desperdicio en la produccion de mango

Porcentaje de 15-
desperdicio

2004 2005 2006

Fuente: Elaboracion propia
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b) Porcentaje de tiempos muertos de maquinaria de temporada y equipos diversos de

campo Yy oficina (2004-2006).

Tiempo no uso 190
PTM (maq. temporada)= = (100) = 61.29%
No. dias de trabajo 310
Tiempo no uso 0
PTM (Equipos diversos)= = (100)= 0%
No. dias de trabajo 310
GRAFICA 4

Porcentaje de tiempos muertos en el uso de la maquinaria de temporada y equipos

diversos

80+

70+

60+

50+

Porcen:::‘z :: stiempos 40-
30+

20+

10+

0-

2004 2005 2006

Fuente: Elaboracion propia
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CALCULO DE INDICADORES DE LA VARIABLE EFECTIVIDAD:

a) Porcentaje de demora

No. dias atraso 1

%de demora (2004)= (100) = 3.3%
Plazo promedio 30

Entrega (dias)

No. dias atraso 2

%de demora (2005)=

(100) = 6.6%
Plazo promedio 30
Entrega (dias)

No. dias atraso 2

%de demora (2006)= = (100) = 6.6%
Plazo promedio 30
Entrega (dias)

GRAFICA 5

Porcentaje de demora en la entrega de los pedidos

Porcentaje de demora

SN

canwhcpossloococ

2004 2005 2006

Fuente: Elaboracion propia
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b) Porcentaje de cumplimiento en los afios (2004-2006)

No. pedidos entregados 30
%de cumplimiento= = (100) = 100%
No. pedidos solicitados 30
GRAFICA 6

Porcentaje de cumplimiento en la entrega de los pedidos

100+

Porcentaje de
cumplimiento

NN N NN NN N N

2004 2005 2006

Fuente: Elaboracion propia
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CALCULO DE INDICADORES DE LA VARIABLE CALIDAD:

a) Porcentaje de quejas

Frecuencia de quejas 2

%de quejas (2004)= = (100) = 0.6%
No. dias de trabajo 310
Frecuencia de quejas 2

%de quejas (2005)= = (100) = 0.6 %
No. dias de trabajo 310
Frecuencia de quejas 1

%de quejas (2006)= = (100) = 0.3%
No. de dias de trabajo 310

GRAFICA 7

Porcentaje de quejas por el servicio

1-
0.91
0.81
0.7

Porcentaje de )
quejas 0.5
0.4-

0.31
0.2
0.11

0-

2004 2005 2006

Fuente: Elaboracion propia
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b) Porcentaje de rechazos en pedidos

%de rechazos (2004)=

(100) = 3.3%

%de rechazos (2005)=

%de rechazos (2006)=

No. de pedidos rechazados 1
No. de pedidos cumplidos 30
No. de pedidos rechazados 2
No. de pedidos cumplidos 30
No. de pedidos rechazados 1
No. de pedidos cumplidos 30

Porcentaje de rechazo en los pedidos

GRAFICA 8

(100) = 6.6%

(100) = 3.3%

Porcentaje de
‘ 5

recahazo

N
NN\ N\

3.3

2004

6.6

2005

Fuente: Elaboracion propia

3.3

2006
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c) Porcentaje de rechazos en pesos

Importe rechazos $11,014.00
% de rechazos en pesos (2004)= = (100) = 1%
Total ventas $1°101,400.00
Importe rechazos $11,215.00
% de rechazos en pesos (2005)= = (100) = 1%
Total ventas $1°121,479.00
Importe rechazos $11,501.00
% de rechazos en pesos (2006)= = (100) = 0.9%
Total ventas $1°150,121.00
GRAFICA 9

Porcentaje de rechazos de los pedidos en pesos

2-
1.8
1.6
1.4
1.2

Porcentaje de
recahazo en pesos

0.6-
0.4-
0.2-

0-

0.9

©o
NN N N\

2004 2005 2006

Fuente: Elaboracion propia
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OTROS INDICADORES DE DESEMPENO ENCONTRADOS EN LA INVESTIGACION (*)
1. Porcentaje de trabajadores administrativos capacitados (2004-2006)
No. TAC 1

%TAC= = (100) = 10%
TA 10

2. Porcentaje de trabajadores de campo capacitados (2004-2006)
No.TCC 2

%TCC= = (100) = 0.9%
Prom. TC 216

3. Porcentaje de cursos de capacitacion recibidos por trabajadores administrativos
(2004-2006)

CRXTA 2
%CCxXTA= = (100) = 50%
CPROG. 4

4. Porcentaje de cursos de capacitacion recibidos por trabajadores de campo (2004-2006)

CRXTC 2
%CXTC= = (100) = 50%
CPROG. 4

5. Porcentaje de ausentismo

FAs 2
% AS= = (100) = 0.84%

Tctr. 226

(*) Ver anexo 6 (glosario)
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GRAFICA 10

Otros Indicadores de Desempeiio detectados

50+
45-
40
35+
30+
Porcentaje 25
20+
15+
10-

2004 2005 2006

Fuente: Elaboracion propia

4.8 Analisis, critica y discusién de los resultados

Una vez concluida la labor de integracion de los grupos de analisis y obtener los
resultados, enseguida se procede a realizar el analisis, critica y discusion de los
mismos, utilizando para tal efecto, en el caso de los datos cualitativos la sintesis
final de cada una de las variables que participaron (cuadros 21, 23y 22), y en lo
que respecta a las variables cuantitativas se utilizaran los resultados que se
ilustran en las graficas. Por lo tanto, tal y como se indica en primer término se

hara la critica de la parte cualitativa.
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4.8.1 Datos cualitativos

Este apartado se encuentra representado por la dimension cultura, misma que
ha sido estudiada desde el punto de vista cualitativo, donde se eligen las
variables: valores, actitudes y habilidades que se indican en el cuadro 16. En lo
que se refiere a la variable valores, esta tiene como categorias de analisis:
puntualidad, responsabilidad, unidad y lealtad. En este punto segun se indica
en la sintesis del cuadro 21, los actores que participaron opinan que la
puntualidad es importante, aunque los trabajadores en general dicen que no
necesitan control, porque consideran que ser puntual es parte de sus
obligaciones, en la opinion del patron este considera a los trabajadores
sumamente responsables y él a su vez también se califica como tal, y estima
también a la entidad productiva como una organizacién de alta moral, ya que
los trabajadores son tratados dignamente, por otra parte en forma general todos
los actores consideran que el trabajo en equipo es importante y util para lograr
un buen desempefio organizacional, no obstante en este punto los trabajadores
indican que ellos realizan las tareas en equipo por responsabilidad, ya que la
naturaleza del trabajo asi lo exige, y no porque el patrén lo fomente. En lo que
respecta a la lealtad los trabajadores manifiestan que ellos no abandonarian en
ningun momento la organizacion, ya que se sienten a gusto en ella, el buen
trato que el patrén les da los motiva a seguir trabajando dentro de esta
organizacion. Lo que se aprecia en esta categoria es que los trabajadores

tienen lealtad a su conveniencia y seguridad, porque los sueldos y salarios que
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perciben son bajos, sin embargo no se atreven a abandonar el trabajo porque
saben muy bien que en otras organizaciones ganarian menos. Tal parece
entonces que los bajos salarios que se pagan a los trabajadores en esta region
y el alto indice de desempleo que la caracteriza, influye enormemente en la
forma de actuar y de pensar de los empleados, ya que se aferran a las unicas
oportunidades que se les presentan para emplearse y de esta manera al menos
tratan de sobrevivir. En conclusion la organizacion tiene sus valores basados en
la propia cultura regional y por la carencia de mejores ofertas de empleos que

eleven el nivel de vida de los trabajadores.

Enseguida se revisan los resultados obtenidos en el proceso de interaccion, con
los mismos actores respecto a la variable actitud, misma que se integra por las
unidades de analisis; optimismo y pesimismo. Segun argumentan los actores
entrevistados, segun se presenta en la sintesis del cuadro 22, en la
organizacion objeto de estudio predomina el optimismo, sobretodo de parte de
los directivos, ya que son emprendedores porque que tratan de buscar otras
alternativas de desarrollo para la organizacion y por ende para la region, por
otra parte aunque en menor grado los administrativos reflejan actitudes
positivas, que podrian calificarse de optimistas, ya que al realizar su trabajo lo
hacen con entusiasmo, con buen humor y esperanza de alcanzar algun dia un
mejor estatus econodmico y social, considerando que si la organizacion crece y
se desarrolla ellos seran beneficiados, algunos que actualmente ocupan

puestos administrativos de mandos medios, o sencillamente como auxiliares de

397



contabilidad, aunque dentro de la organizacidn estos cargos reciben el nombre
rimbombante de encargados, jefes, tesoreros, ellos saben que la realidad es
otra, ya que el sueldo que perciben es bajo aunque la naturaleza del trabajo
sea de responsabilidad, sin embargo tienen la esperanza de que su trabajo en
un tiempo no muy remoto sea ponderado y obviamente mejor pagado y
sobretodo adecuado al nivel académico que tienen, y por lo tanto esto los
motiva a realizar el trabajo con optimismo y buen humor. En lo que respecta a
los trabajadores de campo esta perspectiva parece no interesarles ya que la
mayoria de ellos no poseen este tipo de atributos académicos, mientras que
los mas jovenes son optimistas, interesados en su trabajo, con animos de
desarrollarse, quiza no para ocupar otro tipo de cargos, ya que ellos saben muy
bien que a la actividad a que se dedican y que se han dedicado desde muy
jovenes es la que se van dedicar siempre, ya que no tienen interés en
preparase académicamente, sin embargo esperan ganar un poco mas para
mejorar su modo de vida y esto los motiva a trabajar con entusiasmo, ahora
bien, en lo que respecta a los trabajadores de campo con mayor antiguedad
estos presentan sintomas y como consecuencia actitudes de conformismo y

resignacion.

Ahora bien, en lo que respecta a la variable habilidad, cuyas unidades de
analisis son: oficio y profesién; aqui se aprecia que en la organizacion se
presentan dos tipos de trabajadores, los de alto y bajo nivel académico, siendo

los primeros obviamente los administrativos y consecuentemente los segundos
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los trabajadores de campo; donde los administrativos cuentan con una
profesion a nivel pasantia y los obreros carecen de todos tipo de instruccion
académica, aunado a esto dentro de la organizacion el patrén no promueve
ningun programa que los instruya, capacite o actualice, en este punto cuando
se interrogo a los directivos, contestaron honestamente que no tienen ningun
plan o programa de capacitacion, sin embargo lo tienen dentro de sus planes a
largo plazo, pero en este momento tienen otras prioridades. Es de reconocer
que los directivos son personas con un nivel académico alto, informados de
todos los avances en materia tecnoldgica, politica y economica que se
presentan no solo en México o en la Regién, sino en el mundo ya que
frecuentemente viajan, principalmente a los Estados Unidos, que es donde
tienen su principales clientes, asimismo acuden a reuniones donde se dilucidan
temas de caracter fitosanitario, financiero, comercial y politico. En este punto se
puede resumir que son pocos los trabajadores que reciben cursos y desde
luego por personas que son contratadas exclusivamente para realizar dicha
actividad ya que dentro de la organizacion como ya se mencioné antes, no se
tiene implementado programa alguno que de instruccion, capacitacion o
actualizacion continua a los trabajadores. En esta organizacion tal y como se
indica en el resumen del cuadro 23 los trabajadores desarrollan sus
habilidades por su propia experiencia, en el caso de los administrativos, la
mayoria provienen de otras organizaciones donde han sido capacitados,
principalmente despachos de contadores publicos, y en el caso de los

trabajadores de campo, provienen de otras fincas donde han aprendido el oficio
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que actualmente desempefian. Sin embargo los directivos indican que a la
persona que ocupa el cargo de Contador General, se le envia a recibir
anualmente a uno o dos cursos de fiscal ya que es necesario que este enterado
de los cambios frecuentes que se hacen a la leyes en esta materia, y en lo que
respecta a los trabajadores de campo que manejan la maquinaria, equipos de
fumigacion y de cultivo, son capacitados esporadicamente, principalmente
cuando son recientemente contratados. En conclusién las habilidades
calificadas con el rubro de oficios calificados y profesion universitaria, dentro de
la organizacidn se pueden caracterizar como adecuadas en el grupo de actores
que ocupan los cargos directivos y administrativos, pero, en lo que se refiere a

los trabajadores de campo es deficiente por lo antes expuesto por ellos mismos.

Continuando con el hilo de nuestra conversacién, a continuacion se explica que
en el trayecto del desarrollo investigativo se encontraron variables de tipo
positivo y negativo que en el cuadro 23 denominado “polaridad en la variables
encontradas” se presentan; en la columna de las variables positivas se
aprecian: la puntualidad, responsabilidad, unidad, lealtad, optimismo y nivel
académico estas fueron planeadas al momento de realizar la operacionalizacion
de la dimension cultura, sin embargo se encontraron otras como son:
obediencia, respeto, tradiciones, creencias religiosas y experiencia; por otra
parte en la segunda columna de este cuadro se presentan las variables
negativas encontradas y estas son la deslealtad, unidad comprometida por la

naturaleza del trabajo, lealtad condicionada por el desempleo regional, fobia
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grupal, injusticia laboral, conformismo laboral, temor al desempleo,

competitividad laboral desleal y pesimismo, cabe recordar que esta ultima

variable fue previamente planeada.

Tomando como referencia cada una de las proposiciones del cuadro 17, los

comentarios realizados por los actores de la Entidad Productiva, permiten

probar la correspondencia de algunas de ellas con la realidad, por lo tanto

enseguida se inicia la discusion que corresponde en cada propuesta.

1.

“La puntualidad es un valor que permite cumplir con los compromisos de
la Unidad Productiva”. En este sentido los actores de la organizacion
coinciden al externar sus argumentos ya que consideran la puntualidad
como un factor muy importante para lograr los objetivos de la
organizacion.

“Adaptarse a trabajar en grupos propicia el desarrollo organizacional”. El
trabajo se realiza en grupos de trabajo, porque la naturaleza del mismo
asi lo exige, por lo tanto los mismos trabajadores se organizan para
trabajar conjuntamente por que lo consideran prudente, sin que los
directivos lo promuevan.

“La lealtad laboral permite apegarse a las normas institucionales”, con
respecto a este precepto los trabajadores argumentan que consideran
que ciertamente se consideran leales a la organizacion, porque se

apegan a las normas, instrucciones, politicas y criterios organizacionales,
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sin embargo en la realidad se aprecia que la lealtad es a conveniencia
del trabajador en busca de su seguridad, es decir no se concibe como
un valor puro, ya que por la poca oferta de trabajo a los empleados no
les queda otro recurso que refugiarse en la organizacion aunque su
sueldo o salario respectivo no sea muy oneroso.

‘Las formas de expresar las intenciones positivas por parte de los
trabajadores y socios de la Unidad Productiva, les permite lograr el
desemperio organizacional”. La buena imagen institucional, el buen trato
de parte de los directivos hacia los trabajadores, y de los trabajadores al
cliente, la calidad del producto y del servicio son indicadores que
predominan en esta organizacion.

‘La experiencia en la actividad que actualmente desemperian, y la
destreza que tienen los trabajadores de la Unidad Productiva en algunas
otras actividades, propician el buen funcionamiento de la organizacion’.
Segun manifiestan los trabajadores, la experiencia es una de las
herramientas principales para sacar adelante las tareas cotidianas
dentro de la organizacion, ya que dentro de la misma no reciben ningun

tipo de instruccion o capacitacion para realizar su trabajo.

Por lo antes expuesto se puede constatar que las proposiciones planteadas

para el desarrollo de esta investigacion son ciertas, ya que los argumentos

pronunciados por los actores en el momento de ser entrevistados son

prueba fehaciente de las mismas, encontrandose algunas salvedades en las
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respuestas, pero que se consideran de poca importancia para interferir en la

interpretacion de los resultados.

4.8.2 Datos cuantitativos

Para realizar la critica y discusién de estos datos se utilizan los resultados
representados en las razones y en las graficas correspondientes. En este
apartado la dimension desempefio es la representante de este grupo, donde se
seleccionan las variables y correspondientes categorias de analisis tal y como
se indica en el cuadro 18. Las variables seleccionadas por su importancia son:
eficiencia, efectividad y calidad, donde sus respectivas categorias de analisis o
indicadores son: capacidad, oportunidad y satisfaccion del cliente, con sus
correspondientes indicadores: porcentajes de desperdicio, de tiempos muertos,

de cumplimiento, de quejas y de rechazos.

En primer término se inicia la critica de la variable eficiencia, donde se estudian
las categorias de analisis con el apoyo de los indicadores: porcentajes de
desperdicio y de tiempos muertos, con base en la definiciéon de que eficiencia
es la capacidad, disposicion y buen aprovechamiento de los recursos con que
cuenta la entidad productiva. Por lo tanto los resultados reflejados en las
razones y tal y como los ilustra las graficas 3 y 4, se pueden examinar de la

siguiente forma:
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El porcentaje de tiempos muertos respecto al uso de los activos de la
organizacion se clasifica desde dos puntos de vista: la medida del porcentaje de
los tiempos muertos de la maquinaria que se usa en la temporada de cosecha y
de los diversos equipos, tales como, computadoras, maquinas de escribir,
vehiculos de transportes para uso de las oficina y en el campo el uso de los
tractores. El porcentaje de tiempos muertos en el uso de la maquinaria de
temporada es 61.29% en los tres afios que se analizan y de los equipos
diversos es 0%, esto implica que la maquinaria de temporada esta dejando de
aprovecharse en mas de un 60% durante el afio y en lo que respecta a los
equipos diversos, se estan aprovechando al 100%. Las razones que dan los
actores de la organizacién es que la temporada de cosecha dura unicamente
cuatro meses, es decir durante el periodo marzo-junio y en lo que respecta a
los demas equipos se utilizan durante todo el afio, para las actividades
cotidianas de remolque en el campo y las cuestiones administrativas en la

oficina.

Por otra parte, se critica la efectividad que es otra de las variables estudiadas
cuya principal categoria de analisis es la oportunidad con sus respectivos
indicadores donde se busca el porcentaje de cumplimiento y la demora de los
pedidos solicitados. Por lo tanto los resultados obtenidos al analizar la
informacion recogida con el apoyo de las razones planteadas en las férmulas y

los datos ilustrados en las graficas 5 y 6 son los siguientes:

404



El porcentaje de demora en el afio 2004 es de 3.3%, en el 2005 y 2006 es de
6.6%, esto implica que en el afio 2004 hubo mayor puntualidad en la entrega de
los pedidos, reflejandose en los siguientes afios una demora del 100% con
respecto al primer afio que se investiga, sin que esto sea preocupante ya que el
porcentaje no es significativo desde el punto de vista de la efectividad
organizacional. Asimismo el porcentaje de cumplimiento que se obtuvo en los
tres afnos es del 100%, lo que significa que la organizacion cumple totalmente

con el numero de pedidos solicitados.

Continuando con la dinamica de esta critica a continuacién se refiere lo
concerniente a la variable calidad, cuya categoria de analisis es la satisfaccion
del cliente, utilizandose para realizar el analisis los indicadores: porcentaje de
quejas y de rechazos. Por lo tanto los resultados obtenidos al analizar la
informacion recogida, con el apoyo de las razones planteadas en las formulas e
ilustrados en las graficas 7 y 8 son los siguientes: El porcentaje de quejas
durante los dos primeros afios, 2004 y 2005 representan el 0.6%, mientras que
el ano 2006 este disminuye en un 100% ya que es el 0.3%, asimismo el
porcentaje de rechazos en el 2004 y 2006 es de 0.3% y en el 2005 de 0.6, lo
cual significa que hubo un incremento del 100% en el afio 2005, disminuyendo
en el mismo porcentaje para el 2006, esto implica por lo tanto que la tendencia
a buscar la calidad en esta organizacion es positiva, y para mayor objetividad
en la grafica 9 se ilustran los resultados obtenidos al investigar el porcentaje de

rechazos de los pedidos en pesos, donde se refleja que para los afios 2004 y
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2005 fue del 1% y en el 2006 del 0.9%, observandose para este afio una

favorable disminucion de una décima en beneficio de la calidad.

Por otra parte como ya se explico en otra seccion de este documento la
planeacién de esta investigacion para medir el desempefio organizacional se da
principalmente con las variables que se indican en el cuadro 18, sin embargo
en la labor investigativa se encontraron otros indicadores que por parecer
importantes para lograr los objetivos de la investigacion se ilustran en la grafica
10, mismo que a continuacién se explican con el propdsito de aprovecharlos

para precisar los resultados de la investigacion.

El porcentaje de trabajadores administrativos capacitados en los tres afios
sujetos de estudio son del 10%, mientras que el porcentaje de los trabajadores
de campo capacitados es del 0.9%, asimismo el porcentaje de cursos de
capacitacion recibidos por trabajador de administrativo y de campo es del 50%
para ambos, tomando en cuenta que la organizacion unicamente contrata para
sus trabajadores cuatro cursos de capacitacién en el afio, en los que respecta
al porcentaje de ausentismo es del 0.84% en los tres afos, es decir menor al

1%.

De la misma forma como se hizo para los datos cualitativos, se toma como
referencia cada una de las proposiciones, en este caso del cuadro 19, los

comentarios realizados por los actores de la Entidad Productiva, permiten
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probar la correspondencia de algunas de ellas con la realidad, por lo tanto

enseguida se inicia la discusion que corresponde en cada propuesta.

1.

“El uso de medidas de funcionamiento adecuadas permite que se logre
un buen desemperio organizacional’”. Con los resultados ilustrados en las
graficas 1y 2 se prueba que la organizacién aprovecha eficientemente
sus recursos, ya que el razonamiento nos lleva a obtener indices de
eficiencia favorables.

“El cumplimiento oportuno de los compromisos, metas y objetivos
permite que se logren buenos resultados”. Ciertamente asi es como
trabaja esta organizaciéon, ya que cumple oportunamente con sus
compromisos y esto se refleja claramente en los indices de cumplimiento
que se presentan en las graficas 3 y 4.

“Dar al cliente el producto que satisfaga plenamente sus necesidades, es
reflejo de buen funcionamiento organizacional’. Los indices que
presentan las graficas 5,6 y 7 son indicadores que prueban la certeza de
este enunciado, ya que estos son favorables desde el punto de vista de

la variable calidad.

En sintesis se puede confirmar que los resultados obtenidos en las tres

variables estudiadas en esta organizacion representan un desempefo

favorable, lo que de manera precisa significa que la Entidad Productiva tiene un

buen funcionamiento organizacional. Enseguida y con el propésito de
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caracterizar la cultura y el desempefio, asi como detectar la influencia que esta
dimension tiene en el desempefio organizacional de la Entidad Productiva
objeto de estudio, a continuacidén se construye el ultimo capitulo que integra

este documento.
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CAPITULO V
CARACTERIZACION DE LA CULTURA DE LA “FINCA SAN JOSE RiO LIMA,

S.P.R. DE R.L.” Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO
ORGANIZACIONAL.

FIGURA 9

MAPA CONCEPTUAL DEL CAPITULO V

V. Caracterizacion de la cultura de la unidad productiva de
mango ataulfo San José Rio Lima S.P.R. de R.L. de la

region del Soconusco y su influencia en el desempeio
organizacional

5.1 Analisis empirico de la

Cultura y el desempeiio «
organizacional

\ 4

5.1.1Caracteristicas de la

5.1.2 Caracteristicas del
cultura.

desempeno.

5.1.3 Influencia de la cultura
en el desempeno
organizacional.

Fuente: Elaboracion propia.
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Un vez desarrollado el levantamiento de la investigacion de campo; la
integracion de los resultados en grupos para proceder a su analisis, critica y
discusién. En este capitulo, cuya estructura se ilustra en la figura 9, se procede
a identificar los rasgos de los actores de la “Finca San José Rio Lima, S.P:R. de
R. L:”, para caracterizar las dimensiones objeto de estudio, y determinar, si los
resultados que se obtuvieron en el desempefo organizacional son producto
de la cultura organizacional, o de la interaccion de variadas subculturas
influidas por factores internos o externos que coparticipan en el escenario
organizacional, entre ellos: el medio social, la crisis econdmica que vive la
region, normas profesionales, doctrinas religiosas e ideologias politicas;

mismos que influyen en el desempeio organizacional.

5.1 Analisis empirico de la cultura y el desempeio organizacionales

Con base en los resultados obtenidos en la operacionalizacion de las
dimensiones cultura y desempefio, donde se analiz6 la definicion
epistemoldgica de ambos conceptos, se define la cultura organizacional,
como el conjunto de creencias, actitudes y valores compartidos por los
miembros de una organizacion; concluyéndose que no hay una cultura buena o
mala, si no que cada cultura posee sus caracteristicas, y en mayor o menor

grado son poseedoras de diversas variables. De la misma forma una vez
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revisada la teoria relativa al desemperfio, se conceptualiza como una estrategia
para evaluar el funcionamiento de la organizacion, referida a ciertos parametros
de medida, tales como: la eficiencia, efectividad de las operaciones, la calidad
de los productos, la tecnologia, las politicas gubernamentales, el mantenimiento
de las maquinas, las buenas relaciones de proveedores/clientes, la calificacion
del personal y la oportunidad en el cumplimiento de los pedidos. Una vez
revalorados los conceptos de ambas dimensiones, se retoma la proposicion
relacional que condujo a reflexionar que dichas dimensiones tienen un punto de
correlacién, y esta es: La cultura basada en valores y actitudes compartidos,
determina sin lugar a dudas el comportamiento de las personas, cuya
consecuencia permite el desempefio de la organizacion, en donde el
desemperio individual constituye la base del desemperio organizacional. Se
considera prudente presentar esta sintesis para orientar la informacion que se
recogio en el campo, y de donde se rescatan las peculiaridades propias de cada

una de las dimensiones.

5.1.1 Caracteristicas de la cultura

En el caso de la cultura, al acercarnos a la realidad organizacional, se detect6
que las formas de concebir los valores, las actitudes y las habilidades
culturales, de los actores que participan en la “Finca San José Rio Lima,
S.P.R. de R. L”, son en muchos casos confusas; por lo que enseguida se
explican cada uno de los conceptos, y esto permite responder parcialmente a

la pregunta de investigacion:
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¢ Qué caracteristicas culturales identifican a la Unidad Productiva de mango
ataulfo San José Rio la Lima, SPR de RL, de la region del Soconusco, Chiapas,

Meéxico; y como influyen en su desemperio organizacional?.

Por lo anterior, en el Cuadro 26 se ilustra la forma en que los actores de la
organizacion expresan o dan a entender el concepto de las variables culturales
establecidas en la operacionalizacidén, ya que muchas veces la forma en que
ellos comprenden los conceptos, es decir “como lo dicen” no es “como lo

hacen” en la realidad.

Por ejemplo, se observd que los trabajadores de campo por su bajo nivel
académico, no comprenden que es la escala de valores, ya que confunden la
puntualidad con la responsabilidad, entre otras. Se asientan también en este
cuadro algunas otras variables detectadas como: “puntualidad negociada”, ésta
se rescata de las propias palabras de los trabajadores administrativos; segun
ellos consideran que son puntuales, aunque en ocasiones llegan tarde pero
negocian su salida con el patrén, es decir el control de asistencia dentro de esta
organizacion no es estricto; no obstante, como ellos mismo explican, existen
dias de trabajo en los que se tiene hora de entrada pero no de salida y en esto

estriba el compromiso y entrega que tienen con la empresa.
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Se sefialan ademas otras como: “unidad por la presion del trabajo”y “unidad
por las necesidades del trabajo”, generalmente el primer concepto es
caracteristico en los trabajadores administrativos, ya que como ellos mencionan
muchas veces prefieren trabajar solos, por que la mayoria de las veces tienen
problemas con los compafieros; sin embargo, por la presion del trabajo y por la
dinamica de las actividades es necesario trabajar en equipo ya que de otra
manera, como ellos mencionan el trabajo no “sale” lo mismo sucede con los

trabajadores de campo, quienes se unen por las necesidades del trabajo.

Continuando con el analisis del cuadro encontramos el término: “lealtad
condicionada por el desempleo regional”, se denomina asi a este concepto, ya
que hay trabajadores que se sienten comprometidos con la organizacion porque
no han encontrado un empleo mejor, y por lo tanto contindan trabajando con

ahinco, ya que como ellos mismo manifiestan “no les queda otra cosa”.

Sin embargo, reconocen que han buscado empleo en otras organizaciones y la
situacion es la misma, o peor en muchos casos, por lo tanto, consideran que el
problema no es propio de esta organizacién, sino que es un problema de
desempleo regional, un problema que prevalece en todo el pais, pero que en la
region del Soconusco esta situacion econdmica es grave, y esto se aprecia
sencillamente por la carencia de organizaciones que procesen y den valor

agregado a los productos naturales que ésta regién produce, propiciando con
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esto del desarrollo social y la generacién de mejores empleos, que eleven la

vida del Chiapaneco.
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CUADRO 26

ANALISIS DE LA EXPRESION DE LOS ACTORES, ANTE LAS VARIABLES CULTURALES

DIMENSION

VARIABLES

CATEGORIAS
DE ANALISIS

ACTOR

FORMA DE
PRACTICA

REALIZACION

CARACTERISTICAS
CULTURALES QUE CULTIVAN
LOS ACTORES:

Cultura

Valores

Puntualidad

Ejecutivo

Trabajadores

administrativos

Trabajadores

de campo

Como lo dicen: Es importante y
parte de la responsabilidad
Estan

Cémo lo hacen:

profundamente comprometidos

con la organizacion

Como lo dicen: Es importante y
parte de la responsabilidad

Como lo hacen: Llegan temprano
y cuando no lo hacen negocian

con él patréon

Como lo dicen: Es importante

Coémo lo hacen: Asisten

temprano para avanzar

Puntualidad

Puntualidad negociada

Puntualidad
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Cultura

Valores

Responsabilidad

Ejecutivo

Trabajadores

administrativos

Trabajadores de

campo

Como lo dicen: Consideran
ser responsables
Como lo hacen: Cumplen con

los compromisos

Como lo dicen: Es parte del
trabajo
Como lo hacen: Cumplen con

las tareas

Como lo dicen: Llegar a
tiempo
Como lo hacen: Cumplen con

el trabajo

Responsabilidad

Responsabilidad

Responsabilidad
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Cultura

Valores

Unidad

Ejecutivo

Trabajadores

administrativos

Trabajadores de

campo

Como lo dicen: Importante para
que funcione la empresa

Como lo hacen: Integran a todos
los trabajadores en un equipo de

trabajo

Como lo dicen: El trabajo en
equipo es bueno porque se
avanza mas

Coémo lo hacen: Se hace, pero a
veces hay diferencias con los

compainieros.

Como lo dicen: El trabajo en
equipo es bueno

Como lo hacen: Trabajan en
grupos, por que el trabajo asi lo

amerita.

Unidad

Unidad por la presion del trabajo

Unidad por las necesidades del

trabajo
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Cultura

Valores

Lealtad

Ejecutivo

Trabajadores

administrativos

Trabajadores de

campo

Coémo lo dicen: Es basica para
lograr el desarrollo organizacional
Coémo lo hacen: Por su propios

intereses

Como lo dicen: Somos
apegados a la organizacion

Como lo hacen: Algunos se
apegan porque tienen carifio a la
organizacion y otros porque
tienen muchas necesidades

economicas

Cémo lo dicen: Por el salario,
aqui pagan mejor que en otros
Ranchos

Como lo hacen: Se apegan a la
empresa y la respetan por

necesidad econdémica

Lealtad

Lealtad condicionada por el

desempleo regional

Lealtad condicionada por el

desempleo regional
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Cultura

Actitudes

Optimismo

*Pesimismo

Ejecutivo

Trabajadores

administrativos

Trabajadores de

campo

Trabajadores de

campo

Como lo dicen: Tienen espiritu
emprendedor

Como lo hacen: Buscan otras
alternativas de desarrollo

coémo lo dicen: Son entusiastas
como lo hacen: Trabajan con
gusto y en armonia aunque no
les den estimulos

como lo dicen: Se sienten
muchas veces motivados, por el
buen trato que les da el patrén.
como lo hacen: Trabajan a
gusto, aunque no les den
prestaciones, la organizacion es
parte de su vida

Como lo dicen: No logran
superarse

Coémo lo hacen: Ven las cosas
por el lado  desfavorable
(situacion precaria, pocas

prestaciones)

Optimismo

Optimismo

Optimismo

Pesimismo

*Los demas actores no cultivan

esta caracteristica cultural
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Cultura Habilidades | Profesion Ejecutivo Como lo dicen: Tenemos | Profesional
estudios superiores

Como lo hacen: Se dedican a la
agricultura  por herencia, y
vinculan su profesion con esta
actividad

Trabajadores Como lo dicen: Tenemos | Profesional
administrativos | estudios superiores

Como lo hacen: Desarrollan su
trabajo con la experiencia

adquirida en otras organizaciones

Oficio Trabajadores de | Como lo dicen: Practicamos el | Empiricos
campo mismo oficio que les ensefiaron
nuestros padres

Como lo hacen: Trabajan
basados en la experiencia | Carecen de estudios basicos,
adquirida en otras | algunos no saben leer ni escribir

organizaciones.

Fuente: elaboracion propia.
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Como resultado del analisis anterior; en el Cuadro 27 se presentan las
caracteristicas culturales generales que cultivan los actores de esta
organizacion, las cuales se interrelacionan en el ambiente interno de la misma y

en muchos casos son resultado de factores externos.

CUADRO 27

CARACTERISTICAS CULTURALES GENERALES QUE CULTIVAN EN
FORMA PARTICULAR, LOS ACTORES DE LA “FINCA SAN JOSE RiO LIMA.

ACTORES/VARIABLES
EJECUTIVOS ADMINISTRATIVOS TRABAJADORES DE
CAMPO

Puntualidad Puntualidad (negociada) Puntualidad
Responsabilidad Responsabilidad Responsabilidad
Unidad Unidad por la presion del Unidad por las necesidades
Lealtad trabajo del trabajo
Optimismo Lealtad condicionada por el Lealtad condicionada por el
Profesion desempleo regional desempleo Regional
Respeto Optimismo Optimismo
Creencias religiosas Profesién Pesimismo
Injusticia laboral Obediencia Oficio
Tradiciones Respeto Obediencia
Experiencia Creencias religiosas Respeto
Familismo Conformismo laboral Creencias religiosas

Tradiciones Deslealtad

Experiencia Conformismo laboral

Fobia grupal Tradiciones

Temor al desempleo Experiencia

Competitividad laboral Temor al desempleo

Fuente: elaboracion propia
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Asi mismo, se observo que de estas caracteristicas son compartidas por los
actores las siguientes: puntualidad, responsabilidad, unidad, lealtad, optimismo,
respeto, creencias religiosas, tradiciones y experiencia y para mayor objetividad
se ilustran en el Cuadro 28. Cabe argumentar que estas variables son pilares
para la cultura que impera al interior de la Entidad Productiva y permiten
alcanzar el buen desempefio organizacional que ésta refleja al realizar el

analisis cuantitativo en el correspondiente estudio de caso.

CUADRO 28

CARACTERISTICAS CULTURALES COMPARTIDAS EN LA “FINCA SAN JOSE RiO LIMA,
S.P.R.deR.L”

ACTORES VARIABLES
Puntualidad
EJECUTIVOS Responsabilidad
Unidad
Lealtad

ADMINISTRATIVOS Optimismo

Creencias religiosas

TRABAJADORES DE CAMPO Tradiciones

Experiencia

Fuente: elaboracion propia
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Como ya se explicd las variables compartidas son verdaderos puntales para
lograr los objetivos de la organizacion; sin embargo, la mezcla que se forma al
unirse con otros factores, permite fortalecer la influencia en el desempefio

organizacional de la Entidad Productiva.

Por otra parte es preciso explicar que en la busqueda de las variables
planeadas, se encontraron otras, que fortalecen la caracterizacion de la cultura
organizacional del objeto de estudio; logradas quiza por la profundidad propia
de las entrevistas, por los comentarios aislados de los propios actores o por la
simple observacion del entorno y de las interrelaciones laborales que se fueron
dando en el momento de realizar las visitas al escenario organizacional, estas
son: la obediencia, la deslealtad, lealtad condicionada por el desempleo
regional, injusticia laboral, familismo, conformidad laboral, fobia grupal, temor al
desempleo y competitividad laboral, mismas que se presentan en el Cuadro 29
con el nombre de “otras caracteristicas culturales” y son consideradas en esta
investigacion como factores de influencia en el comportamiento de los actores y
en los resultados de operacion de la Entidad Productiva. Entre estas
caracteristicas se aprecio también que existen factores importantes, tanto de
naturaleza positiva como negativa, que son cultivados por los diferentes
grupos que integran la organizacion; los de naturaleza positiva son: obediencia,
lealtad condicionada por el desempleo regional, familismo y competitividad

laboral, y son cultivados por los tres grupos de actores, mientras que entre los
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de naturaleza negativa que tienen la peculiaridad de beneficiar las operaciones

de la organizacion en vez de afectarla, se encuentran: la deslealtad, la lealtad

condicionada por el desempleo regional, conformismo laboral, la fobia grupal y

el temor al desempleo, y son cultivados por los trabajadores administrativos y

de campo; ademas, la injusticia laboral que es cultivada por el patron.

CUADRO 29

OTRAS CARACTERISTICAS CULTURALES QUE CULTIVAN LOS ACTORES

DIMENSION VARIABLES | CARACTERISTICA CULTURAL ACTOR
Cultura Valores Obediencia Administrativo
Trabajador de campo
Deslealtad Trabajador de campo
Lealtad condicionada por el Administrativos
desempleo regional Trabajador de campo
Injusticia laboral Ejecutivos
Familismo Ejecutivos
Conformismo laboral Trabajadores de campo
Actitudes Fobia grupal Administrativos

Temor al desempleo

Competitividad laboral

Trabajadores de campo
Administrativos
Trabajadores de campo

Administrativos

Fuente: elaboracién propia
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Enseguida se explica el sentido de algunas de las variables que se
consideraron mas relevantes; iniciando primero con la obediencia, esta
caracteristica la cultivan todos los actores, en el caso de lo trabajadores éstos
cumplen fielmente con todas las ordenes e instrucciones que reciben de los
patrones y estos por su parte cumplen con sus compromisos dentro de la
misma sociedad, en lo que refiere a la lealtad, esta es una cualidad propia de
los ejecutivos, sin embargo los trabajadores también cultivan un rasgo de esta
variable, pero siempre condicionada a sus necesidades, por el desempleo
regional; lo grave es lo que sucede con los trabajadores de campo, que hasta
cierto punto practican la deslealtad ya que como ellos mismos refieren no les
importaria abandonar la organizacidn si encontraran una mejor oferta de
empleo, ya que los salarios que actualmente perciben no les satisfacen, no
obstante que reciben buen trato de él patron, y en el Rancho “Cazanares”, han
vivido desde hace mas de 20 afos, formando un “Clan familiar”, al servicio del
mismo patron. Obviamente que esto no justifica a los patrones a pagar salarios
tan bajos y prestaciones poco dignas, y por lo que se valora, derivado del
precario salario y de las raquiticas prestaciones que perciben éstos
trabajadores cultivan el pesimismo como caracteristica cultural negativa y por
su parte los patrones practican la injusticia laboral, aunado a esto tienen
personal de mas de treinta afos de antiguedad ganando sueldos que apenas
rebasan el minimo general de la zona, esto en lo que se refiere al personal

administrativo; por su parte los trabajadores de campo comentan que ellos le
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han pedido al patrén que les aumente el salario, que les de algunas
prestaciones y no han sido favorecidos, ya que el patron les contesta que no
puede por que la situacion esta “dura”y que esta “amolado el tiempo”, esto en
palabras de los trabajadores significa que la organizacion esta pasando por una
seria crisis econdmica. Y en otras ocasiones el patron les contesta que no
tienen porque pedir aumento de salario, ya que ellos no pagan luz, renta, ni

agua, esto quiere decir que se conformen con el salario que ganan.

Entre otras caracteristicas culturales relevantes se encuentran el conformismo
laboral y el temor al desempleo, el sueldo y salario que estos trabajadores
perciben no es oneroso, y sobre todo en el caso de los trabajadores
administrativos que cuentan con una profesidn universitaria, prefieren continuar
trabajado en esta organizacion, segun comentan algunos por seguridad y otros
manifiestan que han intentado buscar otro empleo, pero que les pagan sueldos
similares y en algunos casos inferiores ya que en la zona del Soconusco segun
datos estadisticos oficiales, hay un alto indice de desempleo, por lo tanto no les
queda mas que continuar con el empleo que tienen, aunque segun manifiestan
tienen la esperanza de ganarse algun estimulo de parte del patron, de alcanzar
algun ascenso y por lo tanto demuestran este interés practicando la

competitividad laboral. Otra variable es el familismo'®, la cultivan los patrones;

92 Se define como la participacion activa de miembros de la familia nuclear o extendida en la
organizacion, en puestos directivos. Es decir, participan en puestos de la mas elevada
estructura jerarquica y tienen lazos sanguineos entre si, toman las decisiones claves y son los
bastiones de la organizacion. Esta caracteristica podria suponerse que se ubica en
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le asignan mayor prioridad en su escala de valores porque ven a la familia como
el motor principal, al grado de considerar a la organizacion como una familia.
Todos los socios son familia, en donde todos se ayudan y cooperan entre si, la
organizacion tienen su base en la familia, ya que fue heredada del padre de los
principales socios. Estos a su vez tratan a los trabajadores administrativos y
algunos de campo con un gesto filial, desde luego a los que tienen mayor
antigiedad, siendo esto un factor de arraigo por el trato especial que reciben.,

y en general ésta organizacion se puede catalogar como una gran familia.

Hasta este punto se puede reflexionar que si multiples variables involucran
diferentes formas de caracterizar la cultura organizacional y no son compartidas
en forma general, se puede afirmar que no existe una cultura homogénea
dentro de la Entidad Productiva, no obstante retomando parte de la definicion
antes expresada al inicio de este capitulo, se puede afirmar “que no existe una
cultura mala o buena, sino que cada cultura tiene sus propias caracteristicas
que la identifican”, y esto es precisamente lo que sucede en esta organizacion
hay discrepancias por la variedad de niveles académicos que existen, y por que
hay trabajadores que provienen de otras regiones e inclusive de otras

naciones.

organizaciones premodernas o modernas (conservadoras), pero la observamos también en
empresas con elementos posmodernos. Desde esta perspectiva al definir a la organizacion
desde el enfoque de la metafora de la familia la entenderemos como un lugar, en donde la
persona se siente segura, confortable, protegida de las eventualidades del exterior y donde los
jefes actian con un estilo directivo paternal. Citado por Gamez Castelum (2003). Cultura
organizacional en empresas México-americana. el caso de Agricola Tarriba. UAM-I.
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En el Cuadro 30 se ilustran las variables culturales no compartidas antes
explicadas, mismas que fueron influenciadas por diversos factores externos e
intervienen en el desempefio organizacional, y entre ellas se encuentran las
siguientes: profesion, familismo, puntualidad negociada, unidad por la presion
del trabajo, lealtad condicionada por el desempleo Regional, conformismo
laboral, temor al desempleo, competitividad laboral, unidad por las necesidades
del trabajo y lealtad condicionada por el desempleo; dichas variables son de
influencia considerable para alcanzar los objetivos organizacionales, y aunque
algunas son de caracter negativo son utiles para el buen funcionamiento de la

Entidad Productiva.

En conclusion concordando con la opinién de diversos autores estudiosos de la
cultura, revisados en el capitulo tercero, se considera que ésta es
independiente de la organizacion; que se desarrolla en los individuos, dentro de
la familia durante la primera infancia, en el vecindario, en las escuelas, en las
organizaciones. Como tal, la cultura de la organizacién es un mero reflejo de la
cultura social. Bajo esta concepcion no puede haber culturas homogéneas, por
ejemplo, en general las organizaciones japonesas son diferentes de las
noruegas y estas de las norteamericanas, en cuanto a la motivacion, las
relaciones interpersonales y los mecanismos de control de los empleados. Sin

embargo no se puede negar que en organizaciones de paises altamente

428



desarrollados este acoplamiento cultural se esta dando en beneficio de las

propias organizaciones.

Reafirmando este criterio, es dificil encontrar una organizacion en la region
del Soconusco, que posea una cultura organizacional a la medida de sus
necesidades, es decir que se acoplen los factores culturales que las personas

traen del exterior, a las necesidades organizacionales.
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CUADRO 30

VARIABLES CULTURALES NO COMPARTIDAS INFLUENCIADAS POR DIVERSOS FACTORES, QUE

INTERVIENEN EN EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL

VARIABLES Y FACTORES NO COMPARTIDOS
Profesion
Injusticia laboral
Familismo
Puntualidad negociada
Unidad por la presion del trabajo
Lealtad condicionada por el desempleo Regional
Conformismo laboral
Temor al desempleo
Competitividad laboral
Unidad por las necesidades del trabajo

Lealtad condicionada por el desempleo

DESEMPENO

EFICIENCIA

EFECTIVIDAD

CALIDAD

Fuente: elaboracion propia
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En consecuencia, los hallazgos de este estudio revelan, el hecho de que
existen marcadas diferencias culturales entre los actores de la organizacidén que
impactan en el desempefo organizacional. Por lo tanto al examinar las
actitudes de cada uno de ellos, se observd que en lo que se refiere a los
ejecutivos, estos son profesionales que han viajado a otros paises, en donde
han interactuado con otras culturas y desde luego han adquirido otra forma de
pensar y tomar decisiones. Por su parte los administrativos, son originarios de
la regién del Soconusco, la mayoria son profesionales, pero no han tenido la
oportunidad de conocer otras esferas organizacionales, y por lo tanto sus
actitudes son pasivas y conformistas. Y por ultimo los trabajadores de campo,
quienes son de diferentes origenes, algunos son de Oaxaca, de Guatemala y
obviamente la mayoria de la region, son personas con grandes habilidades
rusticas y pocas ambiciones, pero con valores cimentados en la cultura

regional.

Continuando con la secuencia de esta investigacion, en el siguiente apartado se
especifican las caracteristicas de la dimensién desempefio organizacional

tomando como base los datos cuantitativos.

5.1.2 Caracteristicas del desempeno

La dimension desempefio organizacional fue planeada metodoldégicamente en

el cuadro 18, sefalandose por su importancia las variables: eficiencia,

431



efectividad y calidad con sus respectivas categorias de analisis y sus
correspondientes indicadores, mismos que fueron manipulados en forma logica,

para obtener los resultados.

El desempefio es una dimensién muy importante en esta investigacion y fue
ampliamente definida como una medida de funcionamiento dentro de las
organizaciones, donde los logros de los resultados dependen de los factores,

variables o indicadores que inciden en los mismos.

En el punto 4.8.2 de este documento se determinaron estos indicadores y se
realizé el analisis correspondiente, sin embargo con el propdsito de subrayar la
importancia que estos resultados tienen, en este apartado se agregan otras
observaciones que nos permiten caracterizar el desempefio organizacional de

la “Finca San José Rio Lima, S.P.R. de R.L”

En lo que respecta a la eficiencia, misma que fue definida como una variable
que mide el buen aprovechamiento de los recursos de una Entidad Productiva,
de tal manera que entre mejor se optimicen éstos, se considera que la
organizacion tiene mayor grado de eficiencia, se plantearon algunas razones
que permitieron determinarla; al medir el porcentaje de desperdicio se obtuvo
como promedio en los tres afos que se investigan 10.90%, cifra que indica que

la organizacion tienen un buen aprovechamiento de su produccion.
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Se analiz6 el porcentaje de tiempos muertos de la maquinaria de temporada'®®
y de los equipos diversos que la organizacion utiliza para desarrollar sus
actividades operativas; la maquinaria para seleccionar, limpiar y sanear la
fruta en la cosecha, tiene un tiempo promedio de uso del 61.29%, lo que
significa que permanece ociosa mas de 7 meses durante cada afio que se
analiza. Estos resultados reflejan un problema desde el punto de vista de costo-
beneficio, ya que dicha maquinaria podria utilizarse o rentarse a otra
organizacion que se dedique a la misma actividad para optimizar su uso; en lo
que se refiere a los demas equipos, tales como computadoras, maquinas de

escribir, vehiculos, tractores, etc., estan siendo utilizados al cien por ciento.

Se midié también la efectividad organizacional, variable que fue definida como
el grado de cumplimiento de los objetivos y metas, o dicho en otras palabras
como la oportunidad en la entrega de los productos a los clientes. Para
ponderar esta variable se plantearon las razones que permitieron encontrar el
porcentaje de demora y de cumplimiento en los tres afios estudiados. En lo que
se refiere a la demora se determiné un promedio del 5.5%, observandose que
en el primer afio este porcentaje fue del 3.3%, y en el segundo se duplico al
cien por ciento y se mantuvo para el tercer aio, esto nos permite interpretar

que la organizacion cumple oportunamente sus metas.

1% Se refiere a la seleccionadora, lavadora y caseta hidrotérmica; ésta ultima se usa en todas
las organizaciones agricolas, que se dedican a la exportaciéon, para sanear la fruta,

principalmente gérmenes y larvas de moscas de la fruta.
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Por ultimo se analizo6 la variable calidad, misma que fue definida como el grado
de satisfaccion del cliente, la correspondencia entre las caracteristicas del

producto y los requerimientos del cliente.

Para este caso se analizaron los indicadores: porcentaje de quejas, de rechazo
en unidades y en pesos, encontrandose para el porcentaje de quejas un
promedio de 0.5%, observandose una tendencia de mejora en la calidad del
servicio en el ultimo afio del cien por ciento y en la misma tendencia se mueve
el porcentaje de rechazo cuyo promedio en los afios estudiados es del 4.4%
con una tendencia similar a la medida anterior. Por lo tanto, se concluye que la

variable calidad en esta organizacion es ponderada en términos positivos.

Para mayor objetividad en el Cuadro 31 se ilustran los resultados de los
indicadores de las variables analizadas; mismos que permiten corroborar que
la organizacion objeto de estudio goza de un buen funcionamiento, ya que su
desempeno es favorable, con algunas salvedades como es el caso del
inadecuado uso de la maquinaria de temporada, donde se sugiere que se

implemente alguna estrategia urgente para aprovechar al maximo su potencial.

Sin embargo, este estudio no termina aqui, ya que para alcanzar el objetivo
principal de esta investigacion, no basta con caracterizar las variables de

intervencién, sino que es necesario determinar el grado de influencia en el

434



desempefio de la “Finca San José Rio la Lima, S.P.R de R.L.”, en la region

del Soconusco, Chiapas, México.

Por lo tanto, en el siguiente punto se informa al lector, que tipo de variables
culturales compartidas por los actores de la organizacion influyen en el
desempeno, mismas que se definen con base en la teoria revisada, con el

objeto de explicar su significado.
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CUADRO 31

INDICADORES DEL DESEMPENO, RESULTADOS DE LAS VARIABLES: EFICIENCIA, EFECTIVIDAD Y

CALIDAD.

% de desperdicio (2004) = 11.11%
% de desperdicio (2005) = 11.11%

EFICIENCIA ‘ ; ! ;
% de desperdicio (2006) = 10.50%
PTM (Mag. temporada) = 61.29% (2004-2006)
% de demora (2004) = 3.3%
% de demora (2005) = 6.6%

EFECTIVIDAD ‘ % de demora (2006) =  6.6%
% de cumplimiento
(2004-2006) = 100%
% de quejas (2004) = 0.6%
% de quejas (2005) = 0.6%
% de quejas (2006) = 0.3%
CALIDAD
% de rechazo (2004) = 3.3%
% de rechazo (2005) = 6.6%
% de rechazo (2006) = 3.3%
Fuente: elaboracion propia % de rechazo en pesos (2004) =1%

% de rechazo en pesos (2005) =1%
% de rechazo en pesos (2006) = 0.9%




5.1.3 Influencia de la Cultura en el Desempeiio Organizacional

Una vez definidas las caracteristicas que distinguen las dimensiones cultura y
desempenfio, prosiguiendo con la investigacion y con el propdsito de corroborar
la proposicion general: La cultura es un variable interna que influye
decididamente en el desemperno organizacional de la Unidad Productiva
de mango ataulfo, “San José Rio la Lima, SPR de RL”, de la region del

Soconusco, Chiapas”.

En el Cuadro 32 se presentan la variables culturales compartidas por los
actores que influyen en el desempefio, que son: puntualidad, responsabilidad,
unidad, lealtad, optimismo, respeto, creencias religiosas, tradiciones vy
experiencia, corroborando con esto la proposicion antes citada, donde se
presume que la cultura es una variable que influye decididamente en el

desempefo de la “Finca San José Rio Lima, S.P.R. de R.L".

Por otra parte, para aclarar la naturaleza y sentido especifico de cada una de
éstas variables, y con apoyo en la opinion de varios autores enseguida se
conceptualizan; cdmo se ilustra en dicho cuadro, entre los valores humanos que
participan en el seno organizacional se encuentran; la puntualidad que se define
como el cuidado y diligencia que tienen las personas, al hacer las cosas a su
debido tiempo, es decir acudir a los eventos planeados en tiempo y forma,

como comunmente se dice; la responsabilidad es la capacidad
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VARIABLES CULTURALES COMPARTIDAS QUE INFLUYEN EN EL DESEMPENO

Cuadro 32

VARIABLES
CULTURALES

Puntualidad
Responsabilidad
Unidad

Lealtad

Optimismo

Respeto

Creencias Religiosas
Tradiciones

Experiencia

DESEMPENO

EFICIENCIA

EFECTIVIDAD

CALIDAD

Fuente: elaboracion propia
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moral de aceptar los compromisos adquiridos y cumplir plenamente con ellos; y
en lo que se refiere a la unidad ésta es un valor cuyo significado nos induce a
integrar a un grupo como un solo hombre, lograndose de ésta forma la armonia,
la concordia y la simpatia grupal; otro valor detectado es la lealtad, cuyo
significado es cumplir con las leyes de la verdad, de la fidelidad, de la gratitud y
del honor; y por ultimo se explica el respeto, cuyo concepto es la obediencia,

acatamiento, disciplina con la que debe conducirse una persona ante otra.

En otra opinién significa valorar a los demas, acatar su autoridad y considerar
su dignidad, acogerse siempre a la verdad; no tolera bajo ninguna circunstancia
la mentira, y repugna la calumnia y el engafio. Exige un trato amable y cortes; el
respeto es la esencia de las relaciones humanas, de la vida en comunidad, del
trabajo en equipo, de la vida conyugal, de cualquier relacion interpersonal. Crea
un ambiente de seguridad y cordialidad; permite la aceptacion de las
limitaciones ajenas y el reconocimiento de las virtudes de los demas. Evita las
ofensas y las ironias; no deja que la violencia se convierta en el medio para
imponer criterios, reconoce la autonomia de cada ser humano y acepta

complacido el derecho a ser diferente.’®

Dentro de las actitudes que permean al interior del grupo social, esta el
optimismo, cuyo significado es ver, juzgar, valorar las cosas, las situaciones, los

sucesos desde su aspecto mas favorable. Puede que no resulte evidente, pero

194 http://html.rincondelvago.com/el-respeto_2.html
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una actitud de optimismo frente a la vida mejora las relaciones sociales,
rendimiento laboral, la armonia dentro de la organizacién y por ende permite

obtener mejores resultados.

Nuestra actitud frente a las diferentes situaciones que se nos presentan, en las
que nos podemos encontrar, frente a la gente con la que nos relacionamos,
etc., segun la biologia, viene condicionada en cierta medida por factores
genéticos, que no es posible cambiar. Pero sin embargo hay un importante
factor cultural, aprendido desde la infancia, que podemos ir modificando. Este
consiste en la manera de reaccionar ante todos los estimulos externos, y
durante este aprendizaje puede que no siempre tomemos el camino mas
adecuado, ahi entra en juego la necesidad de ser optimista frente a la vida. El
optimismo anténimo del pesimismo, aporta a los organismos sociales,
beneficios variados y en ocasiones insospechados; en primer lugar el
rendimiento en todos los aspectos aumenta, el nivel de autoconfianza, lo que
repercute positivamente en las labores de toma de decisiones, la creatividad, y
se valora mejor lo que nos rodea y obviamente mejora la relacion

organizacional.'®

Otras variables que se clasificaron como actitudes son: las creencias religiosas
y las tradiciones. La primera se conceptualiza como el conjunto de dogmas y

sentimientos, acerca de la divinidad, veneracién y temor hacia ella, en otras

'%* Para explicar este punto, se contd con la referencia que sefala la pagina:

http://www.otrascosas.com/vidasana/article.asp?id=66
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palabras conjunto de normas morales para la conducta individual y social,

practicas rituales, la oracion, el sacrificio para darle culto al ser que veneran.

En opinién del profesor Aldo Visalberghi (1942)'*, La religién es como una
necesidad espontanea de la humanidad, y para entender todo esto es necesario
profundizar mas en el analisis de las bases antropologicas de la experiencia
religiosa. Como lo muestra la evidencia paleontologica, la religion parece ser un
apoyo moral del hombre, por lo menos en el Homo Sapiens. La explicacion no
es dificil de entender, incluso desde un punto de vista naturalista de la evolucion
humana. Un factor clave para la supervivencia humana yace en su capacidad
para anticipar imaginativamente las consecuencias de su propio
comportamiento. Otras caracteristicas principales que realzan este valor son la
capacidad para aprender mediante festivas actividades exploratorias no
directamente utiles en la practica, asi como fuertes actitudes prosociales y lazos
familiares afectivos. Por consiguiente, el hombre es el unico animal que se
preocupa por la incertidumbre del futuro; que esta consciente de que morir3;

que es penosamente afectado por la muerte de padres y parientes; que esta

196 Quién ha ensefiado en las universidades de Turin y Milan y, desde 1942, es profesor de

educacion en la Universidad de Roma La Sapienza. Es autor de muchos libros y articulos sobre
la filosofia de la educacién. Ha sido uno de los principales defensores de la educaciéon
experimental en ltalia, a través del Centro para la Educacion del cual fue director por muchos

afos, y como coordinador de un programa doctoral interuniversitario que actualmente dirige.
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inclinado a concebir, a través de su rica imaginacion, que cree en la continuidad
de la vida mas alld de la muerte, y también encuentra alivio e incluso
satisfaccion en la compleja interaccion de rituales, historias y leyendas
(incluyendo los banquetes funerarios),9 que acompafian a las ceremonias
relacionadas con la muerte. En éste punto y con relacion a lo que refiere él
autor, quedan plenamente definidas las tradiciones humanas, que desde el
punto de vista empirico se pueden definir como; costumbres que conserva un
grupo social, por transmisién de padres a hijos y que perduran por mucho

tiempo.

Una vez definidos los aspectos relativos a las variables compartidas, a
continuacion se procede a evaluar el desempefio organizacional, que en éste
trabajo se determind de la liga de las diferentes variables de la cultura que
fueron electas como posibles factores de influencia en el desempefo
organizacional, misma que se plantea en la figura 7, donde se supone que las
variables culturales que intervienen son los valores y la actitudes mismas que
influyen principalmente en las tres variables del desempefo estudiadas, y las
habilidades unicamente en dos de ellas, que son la eficiencia y la efectividad.
Es importante aclarar que para disefiar esta estrategia de medicion la tarea no

fue facil, ya que se contd el apoyo de Eccles R. (1981)"%", quien sefiala que

%7 Reed (1996), “Organizational theorizing a historically contested terrain”. En Moguel L, M. de
J. (2003).
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para la construccion de un sistema de medicidbn es necesario primero
cuestionarse: ¢Cuales seran las principales medidas del desempefio que se
incluiran en el proceso de valuacién?, ; Como se ligaran las medidas entre si?.
Con base en esto se procedido a plantear el diagrama donde se ligan estas
variables, encontrandose en la investigacion de campo que ciertamente la
variables culturales seleccionadas tienen un amplio campo de influencia, asi
como también algunos factores tanto externos como internos propios del medio

ambiente Organizacional.

En conclusion, la comparaciéon de los resultados obtenidos con las metas
previstas en el plan operacional, tuvo por objeto examinar el desempefio bajo

los tres aspectos que enseguida se explican:

e Su eficiencia o productividad. Donde se encontré que la organizacion es
eficiente con respecto a sus resultados en el periodo analizado.

e Su efectividad u oportunidad. Los resultados permitieron determinar que
la organizacion cumple en tiempo y forma con sus compromisos.

e Su calidad o satisfaccion del cliente. Cuyos resultados reflejaron que la
organizacion trabaja con un alto nivel de calidad, ya que satisface al

cliente.
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En resumen los resultados que esta organizacidn ubicada en la Zona del
Soconusco refleja, permite el desarrollo financiero y social de la comunidad, de
la region, del Estado y la Nacion en general. Haciendo hincapié que este tipo
de Organizaciones de explotacidén agricola proliferan en esta zona, ya que por
su naturaleza la region es eminentemente agricola. Sin embargo no se puede
generalizar que todas operan con este nivel de desempefo, ya que para
confirmar esta hipotesis seria necesario realizar otras investigaciones en

organizaciones similares.

Retomando los conceptos vertidos anteriormente, donde se especifica que el
desempeno es influenciado por otros factores externos, tales como: el
desempleo, la crisis econdmica, la tecnologia, los aspectos politicos y tratados
internacionales. Aspectos que conducen a las personas que colaboran dentro
de una empresa a adoptar actitudes poco integras, a trabajar bajo presion,
obligadas por la necesidad de subsistir, a aceptar sueldos raquiticos y en
muchas ocasiones a trabajar en horarios superiores a los que marca la Ley
Federal del Trabajo, todo esto propiciado por los factores de influencia que en la
mayoria de la veces modifican los valores, actitudes y habilidades culturales, los
habitos y las costumbres propias de la cultura heredada de sus antecesores.
No obstante estos factores, no todos son de caracter negativo, ya que existen
algunos que benefician enormemente la tarea de los hombres, como es el caso
de la tecnologia, que en nuestros dias ha venido a facilitar las actividades

cotidianas que estos realizan.
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Para concluir y con base al analisis reflexivo presentado, se considera que con
esto se responde a la pregunta de investigacion, que a letra dice: ¢Qué
caracteristicas culturales identifican a la Unidad Productiva de mango
ataulfo San José Rio la Lima, SPR de RL, de la region del Soconusco,

Chiapas, México; y como influyen en su desempeno organizacional?.
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CONCLUSIONES

Las multiples necesidades que el hombre afronta cotidianamente, hace
necesario que él mismo busque agruparse con otros individuos de diferentes
razas, etnias, regiones, culturas y credos, nacen entonces las llamadas
organizaciones, que como ya se explicé ampliamente en el capitulo Il, son
entidades que se integran por diversos factores, que en sentido genérico son:
materiales, humanos, métodos y procedimientos, recursos financieros y
estrategias mercadoldgicas y de operacion. La importancia que el hombre le da
a las organizaciones debido al apoyo que éstas les proporcionan, permite
reconocer su valia ya que como bien sefala Hall Richard (1996:26) “Las
organizaciones son un componente dominante de la sociedad contemporanea,
que nos rodean. Nacemos en ellas y por lo general morimos en ellas”. Los
investigadores generalmente se preguntan: ;qué pasa en el seno de las
organizaciones?, ;qué factores, variables o indicadores identifican o sefialan la
directriz para que las organizaciones tengan buen desempefio?, ; Qué es lo que
permite que las organizaciones subsistan o que es lo que provoca que
mueran?, todas éstas preguntan definitivamente encuentran respuesta, siempre
que se realice una investigacion profunda, con el apoyo de una metodologia
especifica de investigacidon que nos permita indagar alrededor y al interior de
las mismas, que permita escudrifar en la teoria propia de la naturaleza
organizacional que nos ocupa. Por lo tanto los hallazgos de este estudio

confirman el hecho de que existe una diversidad de variables culturales que son
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cultivadas por diferentes individuos, algunas muy arraigadas en personas de
nivel académico elevado, emprendedoras y optimistas y otras en trabajadores
que no tienen formacion académica y que poseen caracteristicas culturales

negativas influenciadas por factores ambientales y socieconémicos.

El objetivo general de este trabajo que consistidé en: caracterizar la cultura
organizacional y su influencia en el desemperio de la unidad productiva de
mango ataulfo: “Finca San José Rio la Lima, S.P.R de R.L.”, en la region del
Soconusco, Chiapas, México, se logro con el apoyo estratégico de una
metodologia general, que nos permitié desarrollar cada uno de los apartados

previamente planeados.

Enseguida en forma breve se sintetizan cada uno de los capitulos
desarrollados, mismo que integran el indice general del documento; durante la
primera etapa se hizo énfasis en indagar que sucede en el entorno que rodea
al objeto de estudio, asi como analizar el panorama general de los estudios
organizacionales, destacando en este apartado conceptos y criterios que
permitieron comprender porque son importantes la organizaciones y haciendo
enfasis principalmente en los Estudios Organizacionales, corriente
organizacional compleja que no se ha logrado comprender plenamente su
significado, paralelamente se escudriiid en la teoria relativa a las dos grandes
dimensiones: La cultura y el desempefno, con el propdsito de conocer la

naturaleza de estas dimensiones, de aprovechar la esencia tedrica, para
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rescatar las variables y unidades de analisis que nos permitieron disefar la

operacionalizacion de las mismas.

Para desarrollar el estudio de caso se disefio una estrategia metodoldgica, que
permitid desglosar los conceptos ambiguos hasta trasladarnos al terreno de lo
explicito. Una vez concluida esta actividad se plantearon las proposiciones
derivadas de la operacionalizacidon y las respectivas preguntas asociadas que
integraron las guias para realizar las entrevistas en profundidad. Enseguida,
continuando con la estrategia mencionada, se tuvo el acercamiento al objeto
de estudio, siendo el primer informante al Juan Quilantan Carreén, quien se
convirti6 en el portero principal, ya que gracias a su apoyo se abrieron las
puertas de la Organizacion para realizar la investigacion necesaria, y lograr el
objetivo general de esta tesis. Sin olvidar a la contadora general de la empresa
Gladis Concepcion Velasquez Carrizales, quien fue la principal informante ya
que por medio de ella se pudo obtener informacion util y concertar las citas con

los demas actores.

Como en toda investigacion generalmente se presenta una serie de obstaculos,
ésta no fue la excepcion, ya que dicha labor investigativa tuvo problemas de
diversas indoles; ya que en el camino se encontraron varias dificultades que
afortunadamente fueron salvadas y esto permitio concluir con éste estudio.
Entre los obstaculos que se presentaron, estuvo la escasez de fuentes

bibliograficas ya que en la localidad no existen librerias, o bibliotecas donde se
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puedan adquirir los libros necesarios, asi como también las multiples
ocupaciones de los socios provoco atraso, ya que estos viajan con mucha
frecuencia no siendo posible localizarlos facilmente, y por lo tanto las
entrevistas se tuvieron que retrazar, por otra parte en lo que se refiere a los
trabajadores de campo, se tuvo que esperar el inicio de la temporada de
cosecha, que es en el mes de marzo o abril para lograr entrevistarlos ya que la
mayoria son contratados temporalmente.. Aunque es conocido por todos, es
importante mencionar que un problema grave que se presento en la region es la
presencia del huracan Stan, aunque el Rancho “Cazanares”, que es donde se
realiz6 esta investigacion no fue afectado directamente, sin embargo otros
Ranchos propiedad de los mismos dueios, si sufrieron las consecuencias y
esto distrajo la atencidn de los socios, por lo tanto la investigacion se demoro,
reanudandose hasta que estas personas solucionaron parcialmente sus

problemas.

Entre las contribuciones que este trabajo aporta al campo de los estudios

organizacionales, se clasifican en tedricas, metodoldgicas y practicas:

En lo concerniente a la teoria se aporta informacion respecto al comportamiento
que desarrollan las organizaciones agricolas de la Region del Soconusco, en
Chiapas, donde se observo que los actores ejecutivos dan mayor interés a la
familia como el nucleo social mas importante, los socios todos son familiares,

todo gira alrededor de las relaciones filiales, los padres quienes tienen el poder

449



y dominio dentro de la organizacion; van legando de generacidn en generacion,
la actividad agricola a la que se dedican, sus habitos, costumbres, valores,
habilidades y valores y los hijos a pesar de haber estudiado una profesion
diferente a la agricultura terminan dedicandose a lo mismo que les inculcaron
sus padres. Esto que se describe en pocas palabras es un aspecto muy
importante dentro del campo de los Estudios Organizacionales porque el
familismo es una cualidad que se cultiva en variedad de regiones, pero en este
caso se distingue por la actividad a que estas personas se dedican, ademas es
importante agregar que al estudiar este tipo de organizaciones, se aporta al
campo de los estudios organizacionales nueva informacion desde el punto de
vista de la sociologia rural, ya que dichas organizaciones son poco estudiadas y

en la mayoria de las tipologias organizacionales no se mencionan.

Desde el punto de vista metodoldgico se aporta el esquema operacional, para
plantear los cuestionamientos propios de cada dimension, asi como la
dependencia que éstas pueden tener al confrontarlas y de esta manera
calcular los razonamientos logicos que permitieron detectar la influencia
reciproca en los resultados, Las investigaciones en el campo de los Estudios
Organizaciones demanda cada dia mas variedad de métodos para su
aplicaciéon y por lo tanto en atencion a este requerimiento y a la propia
naturaleza de la investigacion en este trabajo se utilizoé el método cualitativo con
apoyo de datos cuantitativos, esta modalidad metodoldgica no es muy comun,

ya que en la mayoria de las investigaciones se utiliza un método u otro o
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ambos, sin embargo en esta tesis se utilizd6 en forma general el método de
cualitativo con apoyo del Estudio de Caso para investigar la cultura y para el
desempeio se optd por utilizar herramienta cuantitativa para dar mayor validez
a los resultados, sin llegar al uso total del método cuantitativo, y enseguida se

confrontaron los resultados.

En lo que se refiere a la practica se aportdé informacion, recogida de los
actores, tales como las negociaciones organizacionales, la lealtad condicionada
por las necesidades, el arraigo a la organizacion por el buen trato personal que
reciben de los patrones, costumbres y habitos regionales. La unidad
organizacional por propia iniciativa de los trabajadores que fortalecen sus
relaciones laborales, asi también sucede con los trabajadores del campo
quienes realizan fiestas familiares e invitan a los demas trabajadores e inclusive
al patrén, y segun ellos comentan no esperan regalias de parte de los
patrones, les basta unicamente con que ellos acudan y convivan con su familia.
Por su parte el patron cada afo reune a sus trabajadores cuando termina la
cosecha, para celebrar la fiesta del mago. Esta suma de actitudes donde
participan todos los integrantes de la organizacion de una u otra forma

fortalecen los lazos de amistad y de unidad en beneficio de la Organizacion.

Cuando se habla de cultura organizacional, concordando con lo que sefala
Scot (1981), lo ideal es que la cultura sea homogénea, los valores, actitudes,

habilidades, y demas variables que caracterizan la cultura deben ser
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compartidos por los miembros de la organizacion, para que verdaderamente se
considere que estamos en presencia de una auténtica cultura organizacional,
ya que si bien es cierto que todos los que integran la organizacién deben
compartir las mismas variables, para que se logren alcanzar las metas
organizacionales, pero la realidad estudiada en esta la Region del Soconusco,
nos muestra otra faceta, ya que no se encontré en el objeto de estudio una
cultura homogénea, por lo tanto y apoyandonos en lo que sefiala este autor no
existe una Cultura Organizacional en la Unidad Productiva “San José Rio Lima,
S.P.R. de R.L", ya que las personas que integran la Organizacion, comulgan
con unas variables y difieren de otras, pero a pesar de esta disparidad, se
encontré que dichas variables culturales influyen preponderantemente en el
desempeno, tal es el caso que la organizacion funciona con un buen

desempeio organizacional.

Los factores externos, como el desempleo, la situacidn econémica que impera
en el entorno social de la Regidn coadyuvan para lograr la eficiencia, la
efectividad y la calidad, que permite a la Entidad Productiva presentar
resultados financieros favorables. No obstante se observd que las cosas en el
sentido humanistico no son tan favorables como parecen, aunque este no es el
objetivo de la investigacion, se considera prudente externarlo, y esto es en lo
que respecta al caracter moral y humano de la organizacion, ya que se aprecia
que los trabajadores no estan plenamente satisfechos en su emociones

personales, porque sienten que no han logrado realizarse dentro de la
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organizacion, aunque como ellos mismos, reconocen ya aprendieron a quererla,
internamente sienten que los beneficios econdémicos, académicos y sociales, no
son los que satisfacen sus necesidades de autorrealizacion, en mi opinion éstas
son las causas que los conducen a trabajar con sentimientos de conformismo,
de deslealtad y de pesimismo. Este tipo de Organizaciones prolifera en la
Region, y es de conocimiento comun que en la mayoria de ellas suceden este
tipo de situaciones, por lo tanto me atrevo asegurar que las caracteristicas que
identifican a la Unidad Productiva objeto de estudio son genéricas en la Region

del Soconusco.

Por otra parte como todas las personas que se dedican o hacen algun tipo de
investigacion, sabemos que en este campo no hay nada acabado, que en este
terreno aun queda un amplio camino infinito por transitar, que hay mdultiples
preguntas sin contestar, y esto nos abre la posibilidad de realizar futuras
investigaciones, siendo el caso de esta tesis que deja la apertura para otros
cuestionamientos, como los que se sefalan a continuacion: ¢ El desarrollo de
una cultura homogénea en las Entidades Productivas de mango ataulfo permite
mejorar el desempefio Organizacional?, ¢Los factores socioecondémicos que
prevalecen en la zona del Soconusco influyen en el Desempefio Organizacional
de las Entidades Productivas? ;La variedad de subculturas que interactuan al
interior de las organizaciones productivas de mango ataulfo provocan el
subdesarrollo organizacional?. ¢ El Desempefio no debe estudiarse sélo desde

el punto de vista financiero?. ¢ El Cuadro de Mando Integral es una herramienta
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util para evaluar el Desempefio Organizacional?, estos cuestionamientos son
algunos que podrian investigarse a futuro dentro del Campo de los Estudios

Organizacionales.

Para concluir trataré de explicar la experiencia que este documento dejé en mi
formacion académica; fue enriquecedor, me brind6 la oportunidad de adquirir
nuevos conocimientos, nuevas teorias y criterios de autores nunca antes
abordados, en consecuencia el tema de la cultura y el desempefio fueron
tomados como fundamento general de la investigacion y para la autora de esta
tesis un primer contacto con esta corriente de los Estudios Organizacionales,
entender y definir la cultura desde el punto de vista epistemoldgico con el apoyo
de reconocidos autores que me permitieron conocer esta corriente. En general
esta tesis me deja una experiencia invaluable, ya que en su realizacion aprendi
nuevos meétodos y técnicas de investigacion, principalmente el método
cualitativo y el estudio de caso, la observacion participante, la entrevista en
profundidad, etc., conocimientos que inquietan mi espiritu como investigadora,
que me impulsan a abordar ese camino de la curiosidad, de la observacién y en
general de la investigacion, donde en un futuro no lejano me permitiran formar

nuevas generaciones.
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A1

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.
1. GUIA DE PREGUNTAS SEMIESTRUCTURADAS PARA LOS SOCIOS,
PERSONAL DIRECTIVO O REPRESENTANTES DE LA UNIDAD PRODUCTIVA DE
MANGO ATAULFO.

Nombre:

Cargo que desempena: Tiempo en el

cargo

. ¢Qué tan importante es para usted estar a tiempo en el trabajo?
. ¢, Normalmente a que horas llega usted a su trabajo?

. ¢, Considera importante estimular al personal que asiste puntualmente a su trabajo?

1

2

3

4. ;Considera que llegar a tiempo es parte de sus obligaciones?

5. ¢ Se tiene algun sistema de control para checar la puntualidad del trabajador?
6

. ¢ Le interesa cumplir oportunamente con sus tareas/compromisos?

~

. ¢, Qué opina de los trabajadores que cumplen oportunamente con sus tareas?

8 ¢,Se cuenta con algun estimulo para este tipo de trabajadores?

9. ¢, Cual es su opinidn del trabajo en equipo?

10. ¢ La administracion de la organizacion fomenta el trabajo en grupos?

11. ¢Le interesaria asociarse para realizar la actividad agricola con personas que se
dediquen a lo mismo, pero, que no sean de su familia?

12. ¢ Si tuviera que emprender algun nuevo proyecto de vida, lo intentaria?

13. ¢ Considera que con lo que hasta ahora ha alcanzado es suficiente?

14. ; Considera conocer lo suficiente a los trabajadores?

15. ;Cree que estan satisfechos con su trabajo?

16. ¢ Considera que los trabajadores le tienen confianza, para contarle sus problemas?
17. ¢Qué opina de la forma de ser de los trabajadores al desempefar sus tareas
diarias?

18. ¢ Qué caracteristicas de los empleados son las que le llaman la atencion?

19. ¢ Cuantos afos tiene de dedicarse a esta actividad?

20. ¢ Se ha dedicado antes a otra actividad?

21. s Le interesaria dedicarse a otra actividad?

22. ;Considera importante capacitar a los trabajadores?
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23.4 En que favorece a la organizacion, la capacitacion continua de los trabajadores?
24. ;Se tiene implementado algun programa de capacitacion permanente?
25. ;Qué tipos de cursos se imparten?

26. ¢ Estos cursos son para todos los trabajadores?
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A2
2. GUIA DE PREGUNTAS SEMIESTRUCTURADAS PARA LOS EMPLEADOS
ADMINISTRATIVOS DE LA UNIDAD PRODUCTIVA DE MANGO ATAULFO.

Nombre:

Cargo que desempena: Tiempo en el

cargo

. ¢Qué tan importante es para usted estar a tiempo en el trabajo?
. ¢, Normalmente a que horas llegar usted a su trabajo?
. ¢, Considera importante estimular al personal que asiste puntualmente a su trabajo?

. ¢, Considera que estar a tiempo es parte de sus obligaciones?

1
2
3
4
5. ¢ Se tiene algun sistema de control para checar la puntualidad del trabajador?
6. ¢ Le interesa cumplir oportunamente con sus tareas?

7. ¢ Trata de realizar su trabajo con esmero?

8. ¢ Qué opina de los trabajadores que cumplen oportunamente con sus tareas?

9. ;Se cuenta con algun estimulo para este tipo de trabajadores?

10. ¢ Cual es su opinion del trabajo en equipo?

11. ¢ La administracion de la organizacion fomenta el trabajo en grupos?

12. ¢ Si le ofrecieran un trabajo donde le pagaran mas, que actitud tomaria?

13. ¢ Cual es la actitud que usted toma cuando su patron le manda a cumplir con sus
tareas diarias?

14. ; Si tuviera que emprender algun nuevo proyecto de vida, lo intentaria?

15. ¢ Considera que con lo que hasta ahora ha alcanzado es suficiente?

16. ¢ Cuantos afios tiene de dedicarse a esta actividad?

17. ¢ Se ha dedicado antes a otra actividad?

18. ¢ Le interesaria dedicarse a otra actividad?

19. ¢ Considera importante recibir cursos para desarrollar sus habilidades?

20. ¢ Qué tipo de cursos ha recibido?

21. ;Se tiene implementado algun programa de capacitacion permanente?

22. ;Qué tipos de cursos se imparten?

23. ¢ Estos cursos son para todos los trabajadores?
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A3
3. GUIA DE PREGUNTAS SEMIESTRUCTURADAS PARA LOS JORNALEROS DE
BASE Y EVENTUALES LA UNIDAD PRODUCTIVA DE MANGO ATAULFO.

Nombre:

Tiempo de trabajar en la finca:

Origen:

. ¢Qué tan importante es para usted estar a tiempo en el trabajo?
. ¢, Normalmente a que horas llega usted a su trabajo?
. ¢,Como se checa la entrada y salida del trabajador?

. ¢ Le interesa cumplir oportunamente con sus tareas?

1
2
3
4
5. ¢ Trata de realizar su trabajo con entusiasmo?
6. ¢, Qué opina de los companferos trabajadores, que cumplen a tiempo con sus tareas?
7. ¢ Se da algun premio econémico o en especie, a este tipo de trabajadores?

8. ¢Le gusta trabajar en grupo?

9. ¢ El patron lo motiva a trabajar en grupos?

10. ¢ Si le ofrecieran un trabajo donde le pagaran mas, lo tomaria o prefiere continuar
con el actual?

11. ¢ Cual es la causa por lo que tomaria esa decision?

12. ;Cual es la actitud que usted toma cuando su patron le manda a cumplir con sus
tareas diarias?

13.¢,Se siente a gusto o le disgusta cumplir con su trabajo? ;Explique las causas?

14. ; Cuantos afios tiene de dedicarse a esta actividad?

15. ¢ Se ha dedicado antes a otra actividad?

16. ; Considera estar capacitado para dedicarse a otra actividad?

17. i Considera importante recibir capacitacion, para desarrollar sus habilidades?

18. ¢ Qué tipo de capacitacion ha recibido?

469



A4

4. GUIA DE PREGUNTAS SEMIESTRUCTURADAS PARA PERSONAS
RESPONSABLES DE LA INFORMACION ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA, DE LA
UNIDAD PRODUCTIVA DE MANGO ATAULFO. (Dueiio, Contador Publico y/o
Administrador de la empresa)

Nombre:

Cargo que desempena: Tiempo en el

cargo

1. ¢ Numero de toneladas producidas mensualmente de mango ataulfo en los ultimos

tres anos?

2. i Numero de toneladas desperdiciadas mensualmente durante los ultimos tres afios?
3. ¢ Qué es lo que provoca principalmente las mermas?

4. i Numero de trabajadores de campo, contratados en los ultimos tres afios?

5. ¢ Numero de trabajadores administrativos, contratados en los ultimos tres afios?

6. ¢, Cual es el porcentaje de ausentismo de los trabajadores administrativos?

7. ¢ Tiene problemas con los trabajadores, en el cumplimiento de sus tareas?

8. ¢ Cual es el tiempo total en un afio de uso de las maquinas?

9. 4 Cual es la causa de los tiempos muertos?

10. ¢ Qué porcentaje de sus trabajadores, tanto administrativos como jornaleros han
sido capacitados en un periodo de tres afios?

11. ¢Cuantos cursos de capacitaciéon han recibido los trabajadores de la Unidad
Productiva, en un periodo de tres afios?

12. ¢ Qué porcentaje de los trabadores han recibido estimulos por su eficiencia en un
periodo de tres afos?

13. ¢ Numero de pedidos solicitados en un periodo de tres afios?

14. ; Numero de pedidos cumplidos en un periodo de tres afos?

15. ¢ Numero de dias en la demora, en la entrega de los pedidos?

16. ¢ Causas que provocan la demora o incumplimiento en la entrega?
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17.¢;Cual es el numero total de programas de producciéon o de ventas que planea la
Unidad Productiva en un periodo de tres afios?

18. ¢ En qué porcentaje se han cumplido los programas, de produccion o de ventas en
un periodo de tres afios?

19. ¢Se ha cumplido puntualmente con los programas de produccién o ventas y con los
presupuestos de gastos?

20. ;Qué ha causado que no se cumplan oportunamente con los programas de
produccion o de ventas y presupuestos de gastos?

21. ; Tiene problemas con el personal responsable de entrega del producto?

22. 4 Qué tipo de problemas?

23. ¢ A cuanto ascienden sus ventas mensuales, en un lapso de tres afios?

24. ; Qué porcentaje de sus ventas ha sido rechazada, en un lapso de tres afios?

25. Con que frecuencia en un lapso de tres anos, ha sido rechazado su producto?

26. ¢ Cual es la frecuencia con que el cliente presenta quejas?

27. ¢ Cual es la causa que provoca los rechazos y quejas de parte del cliente o

consumidor?
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A5) GLOSARIO DE SIGLAS UTILIZADAS EN LAS FORMULAS

PTM Porcentaje de tiempos muertos

%CCxTA Porcentaje de cursos de capacitacion recibidos por
trabajadores administrativos

Prom. TA Promedio de trabajadores administrativos

No. TCC Numero de trabajadores de campo capacitados

Prom. TC Promedio de trabajadores de campo

%CCXTC Porcentaje de cursos de capacitacion recibidos por
trabajador de campo

CPROG Cursos programados

CRXTC Cursos recibidos por trabajador de campo

%TAC Porcentaje de trabajadores administrativos
capacitados

%TCC Porcentaje de trabajadores de campo capacitados

FAs Frecuencia de ausentismo

Tctr Total de trabajadores contratados
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%AS

Porcentaje de ausentismo

Fuente: elaboracién propia
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A6) DECLARACION GENERAL DE PROTECCION DE LA DENOMINACION
DE ORIGEN "MANGO ATAULFO DEL SOCONUSCO CHIAPAS".

El Instituto Mexicano de la Propiedad Industrial, con fundamento en los articulos
60. fraccion Ill, 158, 159, 163, 164, 165, 166, 167 y 168 de la Ley de la
Propiedad Industrial, publicada en el Diario Oficial de la Federacion el 2 de
agosto de 1994, procede a la publicacion de la Declaratoria General de
Proteccion de la Denominacion de Origen "MANGO ATAULFO DEL
SOCONUSCO CHIAPAS", presentada ante el Instituto Mexicano de la
Propiedad Industrial, de acuerdo a lo siguiente:

ANTECEDENTES

|.- Con fecha 20 de junio de 2002, el C. C.P. Rubén F. Velazquez Lopez, de
nacionalidad mexicana con domicilio en el Centro Demostrativo La Chacona,
sito en kilometro 2.5 de la carretera Juan Crispin-San Fernando, de Tuxtla
Gutiérrez, Chiapas, en su caracter de titular de la Secretaria de Desarrollo Rural
del Gobierno del Estado de Chiapas; solicitd ante este Instituto la Declaracion
de Proteccién de la Denominacién de Origen "MANGO ATAULFO DEL
SOCONUSCO CHIAPAS".

Il.- Con fundamento en el articulo 161 de la Ley de la Propiedad Industrial, el 25
de febrero de 2003 el Instituto Mexicano de la Propiedad Industrial publicé en el
Diario Oficial de la Federacién el extracto de la Solicitud de Declaracién General
de Proteccion de la Denominaciéon de Origen "MANGO ATAULFO DEL
SOCONUSCO CHIAPAS", otorgandose un plazo de dos meses, contado a
partir de la fecha de la publicacion, para que cualquier tercero que justificara su
interés juridico formulara observaciones u objeciones y aportara las pruebas
que estimara pertinentes. Dentro de dicho plazo no se presentd ninguna
observacion u objecion al respecto.

CONSIDERANDOS
1.- Nombre, nacionalidad y domicilio del solicitante:
C. C.P. Rubén F. Velazquez Lopez, de nacionalidad mexicana con domicilio en
el Centro Demostrativo La Chacona, sito en kilbmetro 2.5 de la carretera Juan
Crispin-San Fernando, de Tuxtla Gutiérrez, Chiapas, en su caracter de titular de

la Secretaria de Desarrollo Rural del Gobierno del Estado de Chiapas.

2.- Interés juridico del solicitante:
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El C. C.P. Rubén F. Velasquez Lépez, de nacionalidad mexicana en su caracter
de titular de la Secretaria de Desarrollo Rural del Gobierno del Estado de
Chiapas, basa el interés juridico de dicha Secretaria para solicitar la
Denominacién de Origen Mango Ataulfo del Soconusco Chiapas, en que ésta,
dentro de sus objetivos, busca promover el desarrollo integral de los
productores de mango del Estado de Chiapas, brindando apoyo a través de
proyectos vinculados a la capacitacion, produccion, industrializacion y
comercializacion para lograr fomentar la calidad del "MANGO ATAULFO DEL
SOCONUSCO CHIAPAS" a nivel nacional e internacional, obteniendo ventajas
competitivas que induzcan hacia una mayor rentabilidad en beneficio del
productor del "MANGO ATAULFO DEL SOCONUSCO CHIAPAS", y con ello
darle al Estado el sello distintivo que lo caracterice e identifique como el
productor originario de dicho mango, por lo que fortalecera su comercializacion
y otorgara seguridad juridica al productor chiapaneco.

3.- Sefalamiento de la denominacion de origen:

"MANGO ATAULFO DEL SOCONUSCO CHIAPAS", para ser aplicada al
mango.

4.- Descripcion del producto a que se aplicara la denominacion de origen:
Las caracteristicas morfologicas del fruto son las siguientes:

Tiene un peso promedio de 350 grs.; una composicion promedio de 69% de
pulpa, 19% cascara y 8.5% hueso o semilla, la pulpa es de consistencia firme
con muy poco contenido de fibra, con sabor dulce y baja de acidez, con cascara
firme y de color amarillo y resistente al manejo poscosecha.

Componentes.- Los componentes bioquimicos mas importantes del "MANGO
ATAULFO DEL SOCONUSCO CHIAPAS" corresponden a los caracteres de
solidos solubles totales (BX), azucares reductores totales y acidez.

Las caracteristicas, componentes, formas de extraccion, procesos de
produccion o elaboracion del producto, y sus modos de empaque, embalaje o
envasamiento, seran siempre las que se fijen en la Norma Oficial Mexicana, que
en su momento sea emitida por la autoridad competente, en los términos
establecidos en la ley de la materia.

5.- Lugares de extraccion:
La zona de producciéon del MANGO ATAULFO DEL SOCONUSCO CHIAPAS

abarca los municipios de Suchiate, Frontera Hidalgo, Metapa, Tuxtla Chico,
Tapachula, Mazatan, Huehuetan, Tuzantan, Huixtla, Villa Comaltitlan, Escuintla,
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Acacoyagua y Acapetahua, los cuales conforman la denominada region del
"MANGO ATAULFO DEL SOCONUSCO CHIAPAS".

6.- Sefalamiento detallado de los vinculos entre la denominacion de origen,
producto y territorio:

La produccién de "MANGO ATAULFO DEL SOCONUSCO CHIAPAS" tiene sus
origenes en el afo de 1963, cuando se realizaron investigaciones sobre mango
con diferentes materiales existentes en la region del Soconusco, detectando en
un predio de Tapachula propiedad del Sr. Ataulfo Morales Gordillo, 5 arboles
con caracteristicas sobresalientes del fruto, de los cuales se han obtenido
yemas Yy varetas para propagar este material en toda la regiéon del Soconusco,
en donde se le conoce y denomina comunmente como "MANGO ATAULFO
DEL SOCONUSCOQO".

Desde 1963 a la fecha se han establecido 15,000 hectareas de este mango que
representa cerca de 83% de la superficie cultivada con este frutal en la region, y
cuyo volumen anual es aproximadamente 176,000 toneladas, por lo que ha
generado fuentes de empleo, servicios, centros de investigacion, agroindustrias,
comercializadoras, infraestructura, asociaciones de productores, y por lo tanto
el reconocimiento por parte del H. Congreso del Estado de Chiapas.

De lo anterior se deriva que el "MANGO ATAULFO DEL SOCONUSCO
CHIAPAS", es originario de la regidon, que desarrolla y posee sus particulares
caracteristicas por la interaccion con los factores agroecolégicos y que en torno
a éste se ha generado un desarrollo econdmico en beneficio de los productores
y de la poblacién de dicha regién.

En efecto, la regiéon Geografica Productora del "MANGO ATAULFO DEL
SOCONUSCO CHIAPAS" se localiza en la costa, al sur del Estado, entre las
coordenadas 14°30’ y 15°20’ de latitud Norte, asi como 92°10’ y 92°50’ de
longitud Oeste del meridiano de Greenwich. Esta delimitada al norte por la
Sierra Madre de Chiapas, al Suroeste por el Océano Pacifico, el Rio Suchiate
constituye su limite Sureste, limitando al Noroeste con el Municipio de
Mapastepec.

En la planicie costera donde se cultiva el "MANGO ATAULFO DEL
SOCONUSCO CHIAPAS" predomina el clima céalido subhumedo y calido
humedo, ambos con lluvias en verano y oscilaciones isotermales menores de
5°C; tiene dos épocas secas, durante el verano y el invierno, siendo esta ultima
la mas marcada.

En cuanto a la temperatura media de esta region, es de 27 a 28°C, siendo la
oscilacion media mensual de temperaturas menor a 5°C; la precipitacion varia
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de 1089 a 3000 mm y se distribuye de abril a octubre en la parte alta y de mayo
a octubre en la planicie costera, significando que se tienen seis meses sin lluvia
en las areas productoras del "MANGO ATAULFO DEL SOCONUSCO
CHIAPAS". Estas caracteristicas del clima son las mas recomendadas para el
cultivo del manguero en general, es decir, el clima del tipo monzonico,
caracterizado por una temporada de lluvias, alternado con otra de sequia.

Otros factores climaticos son: humedad relativa que es de un promedio anual
de 75 a 80%, 90 dias nublados de promedio anual y 100 dias lluviosos
promedio para el bajo Soconusco por 120 dias lluviosos para el alto Soconusco.

Existen cuatro unidades de suelos en la zona productora de mango de la costa
de Chiapas, que son:

Luvisoles cromicos, éstos representan el 10.3% de la superficie total de la costa
de Chiapas, son suelos de textura media con un subsuelo muy rico en arcilla,
son fértiles y acidos, con alta capacidad para retener nutrimentos que permiten
altos rendimientos en frutales. En la regién del Soconusco se les encuentra de
los 28 a 250 metros sobre el nivel del mar;

Fluvisoles eutricos, unidad de suelos que se encuentran en su gran mayoria en
la llanura costera que corresponde a un relieve plano, representan el 36.71% de
la superficie de la costa de Chiapas, son de textura media y estan constituidos
por materiales disgregados que no presentan estructura desarrollada, son
profundos y ricos en arcillas; de buena fertilidad, buen drenaje y PH ligeramente
acido;

Gleysoles edutricos, suelos pantanosos que representan el 19.9% de la
superficie de la costa, se encuentran en la zona mas cercana al mar, su drenaje
es lento y su topografia plana. No se recomiendan para el establecimiento de
huertos de mango, y

Andosol mdlico, unidades de suelos que representan un 5.4% de la superficie
total de la costa y se localizan en la zona aledaia al volcan del Tacana, en los
municipios de Tuxtla Chico, Cacahoatan y Unién Juarez, asi como parte de
Metapa y Tapachula. Son suelos de textura media que se han formado a partir
de cenizas volcanicas, presentan una capa superficial de color negro o muy
OSCuro, rica en materia organica
y nutrimentos, son de textura esponjosa o muy suelta, se localizan desde los 10
metros sobre el nivel del mar en el Municipio de Metapa, hasta las faldas del
Tacana en el Municipio de Union Juarez a 2000 metros sobre el nivel del mar.

La faja costera donde se tienen las condiciones agroecoldgicas para alta
productividad y calidad excelente de la variedad del "MANGO ATAULFO DEL
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SOCONUSCO CHIAPAS", comprende los trece municipios citados en el
considerando 5 de esta resolucion.

RESOLUTIVOS

PRIMERO.- Se otorga la proteccidn prevista en los articulos 157, 158 y demas
aplicables de la Ley de la Propiedad Industrial a la Denominacion de Origen
"MANGO ATAULFO DEL SOCONUSCO CHIAPAS", para aplicarse al mango
de este genotipo, producido en los municipios de Suchiate, Frontera Hidalgo,
Metapa, Tuxtla Chico, Tapachula, Mazatan, Huehuetan, Tuzantan, Huixtla, Villa
Comaltitlan, Escuintla, Acacoyagua y Acapetahua, los cuales conforman la
denominada Region del Mango Ataulfo del Soconusco Chiapas.

SEGUNDO.- El Estado Mexicano sera el titular de la denominacién de origen y
ésta soOlo podra usarse mediante autorizacidon que expida el Instituto a las
personas fisicas o morales que reunan los requisitos establecidos en el articulo
169 de la Ley de la Propiedad Industrial.

TERCERO.- Para los efectos de la presente declaracion de proteccidon se
establece como zona geografica de proteccidon a la zona del Soconusco
Chiapas incluyendo en ésta a los municipios de Suchiate, Frontera Hidalgo,
Metapa, Tuxtla Chico, Tapachula, Mazatan, Huehuetan, Tuzantan, Huixtla, Villa
Comaltitlan, Escuintla, Acacoyagua y Acapetahua.

CUARTO.- Esta declaracion de proteccion podra ser modificada, en su caso, de
acuerdo con lo previsto en el articulo 166 de la Ley de la Propiedad Industrial,
de oficio o a peticion de parte.

QUINTO.- Conforme a lo dispuesto en el articulo 165 de la Ley de la Propiedad
Industrial, la vigencia de la Declaracion General de Proteccion de la
Denominacion de Origen estara determinada por la subsistencia de las
condiciones que la motivaron y soélo dejara de surtir efectos por otra declaracion
que al efecto emita el Instituto Mexicano de la Propiedad Industrial.

SEXTO.- El Instituto Mexicano de la Propiedad Industrial solicitara a la
Secretaria de Relaciones Exteriores que tramite el registro de la denominacion
de origen a que se refiere esta declaracion, para obtener su reconocimiento y
proteccién en el extranjero conforme a los tratados internacionales.

SEPTIMO.- Esta resolucion se publicara en el Diario Oficial de la Federacion y
en la Gaceta de la Propiedad Industrial.

OCTAVO.- La presente resolucion surtira sus efectos al dia siguiente de su
publicacién en el Diario Oficial de la Federacion.
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Atentamente

México, D.F., a 4 de agosto de 2003.- El Director General, Jorge Amigo
Castaneda.- Rubrica.
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