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21 de octubre de 2020.
Dictamen C.l. 07/2020

DICTAMEN
QUE PRESENTA LA COMISION DE INVESTIGACION DE LA DIVISION DE CIENCIAS DE LA
COMUNICACION Y DISENO

ANTECEDENTES

I. El Consejo Divisional de Ciencias de la Comunicacion y Disefo, en la sesion 10.19, celebrada el 16
de julio de 2019, integro esta Comision en los términos sefalados en el articulo 55 de Reglamento
Interno de los Organos Colegiados Académicos.

Il. El Consejo Divisional designo para esta Comision a los siguientes integrantes:

a) Organos personales:
v" Dr. Jesus Octavio Elizondo Martinez, Jefe del Departamento de Ciencias de la
Comunicacion;
v' Dra. Cecilia Castafieda Arredondo, Jefa del Departamento de Teoria y Procesos del
Diseno;
v" Dr. Carlos Joel Rivero Moreno, Jefe del Departamento de Tecnologias de la
Informacion.

b) Representantes propietarios:
e Personal académico:
v Dr. André Moise Dorcé Ramos, Departamento de Ciencias de la Comunicacion;
v' Dra. Deyanira Bedolla Pereda, Departamento de Teoria y Procesos del Disefio.
v" Dr. Tiburcio Moreno Olivos, Departamento de Tecnologias de la Informacion.

CONSIDERACIONES

I. La Comision recibid, para analisis y discusion, la prorroga del proyecto de investigacion
denominado "Comunicacion, cultura y poder en organizaciones de trabajo" presentado por el
Mtro. Rafael Avila Gonzélez y el Mtro. José Alfredo Andrade Garcia, aprobado en la Sesién 09.15
celebrada el 30 de junio de 2015, mediante el acuerdo DCCD.CD.06.09.15.
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II. La Comisidn de Investigacion sesiono el 21 de octubre de 2020, fecha en la que concluyd su
trabajo de analisis y evaluacion de la prorroga, con el presente Dictamen.

Ill. La Comision tomo en consideracion los siguientes elementos:
» Protocolo de investigacion.

'V ¥

Ve

Grado de avance y productos generados.
Objetivos y nuevos productos de investigacion a obtener.
Cronograma

IV. Productos generados durante los afios 2017, 2018, 2019 y 2020:

Algunos de ellos se enlistan a continuacion:

Organizacion del 22 Coloquio titulado “Comunicacion, organizaciones y procesos
institucionales en Ameérica latina, horizontes y problemas”, en mayo de 2017.
Participacion del Mtro. Andrade en el Seminario Mexicano de Comunicacion
Organizacional con la presentacion “Trayectoria en Comunicacion Organizacional”, en
agosto de 2017.

Presentacion del trabajo “Dimensiones comunicativas en los procesos organizacionales.
La etnografia organizacional como recurso metodologico para comprender las
interacciones comunicativas”, en el IX Congreso Internacional Latina de Comunicacion
Social “El fin de un modelo de politica” realizado por la Universidad de La Laguna en la
ciudad de Tenerife, Espana, en diciembre de 2017.

Presentacion del trabajo “Informacion y comunicacion en las organizaciones. De los
distintos ordenes de la vida organizacional” en el Encuentro de Asociacion Mexicana de
Investigadores de la Comunicacion (AMIC), en mayo de 2018.

Presentacion del trabajo “Organizacion, cultura y comunicacion: opciones
supradisciplinarias en el Ill Encuentro de la Asociacion Mexicana de Investigadores y
Profesionales de la Comunicacion Organizacional (AMIPCO), en septiembre de 2018.
Participacion del Mtro. Andrade en la XVI Semana de la Comunicacion de la Facultad de
Estudios Superiores Acatlan de la UNAM con la ponencia Narrativas, storytelling y las
posibilidades de la transmedia en la comunicacion interna de las organizaciones, en abril
de 2019.

Publicacion del articulo “Organizacion, cultura y comunicacion; un acercamiento a las
opciones supradisciplinares” en la Revista Organicom de la Universidad de Sao Paolo en
Brasil, en el primer semestre de 2019.

Unidad Cuajimalpa
DCCD | Division de Ciencias de la Comunicacion y Disefio
Divisién Torre lll, 5to. piso. Avenida Vasco de Quiroga 4871,
Cienciasdela_ Colonia Santa Fe Cuajimalpa, Alcaldia Cuajimalpa de Morelos,
§ Comunicaciény Tel. +62 (55) 5814-6563. C.P. 05348, México, D.F.

Disefio http://dccd.cua.uam.mx



AN\ o

Casa abierta al tiempo

UNIVERSIDAD AUTONOMA METROPOLITANA

Unidad Cuajimalpa

Aceptacion de la publicacion del capitulo “Cultura organizacional en STC Metro, primeros
cincuenta anos de existencia”, en el libro Culturas organizacionales exitosas; empresas
mexicanas con mas de 50 afos de existencia en mayo de 2020.

Aceptacion de la publicacion del capitulo “Reflexiones en tono al estudio de la
comunicacion organizacional en México. Configuracion institucional de un campo de
estudio y sus imaginarios”, en el libro Experiencias latinoamericanas de analisis
organizacionales y politicas publicas locales, Fondo Editorial Remington. Colombia, en
julio de 2020.

V. Objetivos y nuevos productos de investigacion a obtener:

Con esta investigacion se pretende:

a)

b)

Aportar elementos de juicio que permitan, en el mediano plazo, avanzar en la justificacion
plausible de problemas, objetos y temas de interés para la disciplina;

Construir propuestas de intervencion que eventualmente conduzcan a generar
organizaciones menos burocraticas y verticales, teniendo a la comunicacion como el locus
desde el cual pensar los fendmenos organizativos, y no solo a la inversa, como
habitualmente se hace.

Generar una discusion tedrica y epistémica en torno al campo de la comunicacion
organizacional en América Latina.

Las salidas del trabajo comprenden:

|. Eventos:
e Participacion en dos congresos, uno nacional y otro internacional donde se difunda el

trabajo de investigacion realizado por el equipo.

Il. Productos:

Publicacion de un libro colectivo acerca de la comunicacidon organizacional en
Iberoameérica.
Publicacion de un articulo conjunto en revista especializada.

VI. La evaluacion de los resultados de investigacion se llevara a cabo de acuerdo con los
lineamientos vigentes.
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DICTAMEN
UNICO:
Se recomienda al Consejo Divisional de Ciencias de la Comunicacion y Diseno, aprobar la prorroga
del proyecto de investigacion denominado "Comunicacion, cultura y poder en organizaciones de

trabajo” presentado por el Mtro. Rafael Avila Gonzélez y el Mtro. José Alfredo Andrade Garcia.

Dicha prorroga comprendera del 30 de octubre de 2020 al 29 de octubre de 2023.

VOTOS:
Integrantes Sentido de los votos

Dr. Jesus Octavio Elizondo Martinez A favor
Dra. Cecilia Castafieda Arredondo A favor
Dr. Carlos Joel Rivero Moreno A favor
Dr. André Moise Dorcé Ramos A favor

Dra. Deyanira BedollaPereda | = --—--
Dr. Tiburcio Moreno Olivos A favor

Total de los votos 5 votos a favor
Coor

Dra. Gloria Angélica Martinez De la Peia
Secretaria del Consejo Divisional de
Ciencias de la Comunicacion y Diseno
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Comunidad académica comprometida
con el desarrollo humano de la sociedad.

Ciudad de México a 02 de octubre de 2020
DCCyD.DCC.AA.65.2020

Mtro. Octavio Mercado Gonzalez
Presidente del Consejo Divisional de
Ciencias de la Comunicacion y Diseno
PRESENTE

Asunto: Solicitud de prorroga extemporanea de proyecto de investigacion.

Por medio de la presente solicito que sea sometido a consideracion ante Consejo Divisonal, la
propuesta de prorroga del Proyecto de Investigacion intitulado:

“"Comunicacion, cultura y poder en organizaciones de trabajo”, que presentan, el Mtro.
Alfredo Andrade Garcia y el Mtro. Rafael Avila Gonzalez.

Se anexa proyecto de investigacion.

Sin otro particular, reciba saludos cordiales.

ATENTAMENTE
“Casa Abierta al Tiempo”

Dr. Jesus Octavio Elizondo Martinez

Jefe del Departamento de Ciencias de la Comunicacion
Ccp. Dra. Angélica Martinez de la Pefia. Secretaria de Consejo Divisional.

Ccp. Lic. Andrea Zepeda Martinez. Oficina Técnica del Consejo Divisional

Ccp. Mtro. Alfredo Andrade Garcia. Interesado.

Ccp. Mtro. Rafael Avila Gonzalez. Interesado.
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Proyecto de investigacion

Comunicacién en las Organizaciones

2020

1. Datos generales.

1.1 Titulo del proyecto.

“Comunicacion, cultura y poder en organizaciones de trabajo''.

1.2 Resumen del proyecto.

El presente proyecto de investigacion propone aportar elementos de juicio que permitan, en
el mediano plazo, avanzar en la justificacion plausible de problemas, objetos y temas de
interés para la comunicacién organizacional. Por otro lado, llegar a construir propuestas de
intervencion que eventualmente conduzcan a generar organizaciones menos burocréaticas y
verticales, teniendo a la comunicacién como el locus desde el cual pensar los fendmenos
organizativos y no solo a la inversa, como habitualmente se hace.

Por ello, explorar las nuevas formas organizativas en el contexto del capitalismo de flujos, o
de signos y espacio como lo llaman Lash y Urri, resulta crucial si se quiere entender el mundo
actual sin ordenes deductivos validos de antemano.

A poco méas de cinco décadas de la institucionalizacion de los primeros estudios de

comunicacion organizacional, una somera revision de los mismos mostrara la preeminencia



de planteamientos prescriptivos, que solo reproducen saberes técnicos en este campo.
Reconocemos que, si bien, en las Gltimas dos décadas han irrumpido nuevas perspectivas
(interpretativas y criticas), la reflexion tedrica es adn incipiente.

Atencion particular merece América latina, donde la historia de los estudios de comunicacion
muestra cémo los planteamientos tedricos predominantes en esta region tienen una fuerte
impronta convencional ibérica. El papel que han jugado las instituciones involucradas en la
formacion de imaginarios en torno al concepto comunicaciéon organizacional, sean estas
instituciones educativas, instituciones del mercado y la misma sociedad han fortalecido la
imagen de un profesional ad hoc al mercado. La naturalizacion de tales ideas hace
impostergable reconocer las caracteristicas del campo de la comunicacion organizacional,
tipificar el perfil del profesional de la comunicacién organizacional. La tarea obliga
comprender el entorno cambiante de las naciones latinoamericanas tanto en su configuracién
politica y su consecuente transformacién econémica y social.

En ello serd necesario observar con distancia la racionalidad administrativa que justifica el
orden de cosas dado y abrir las reflexiones tedricas y epistémicas que potencien la
sensibilidad y creatividad frente a una realidad deshumanizante. Tomando por referencia a
Habermas (1995) podemos plantear un dilema, continuamos con una racionalidad técnica
que solo reproduce un saber hacer o avanzamos a un nivel comprensivo emancipatorio que
posibilite la transformacion y adaptacion a nuevas realidades. Por nuestra parte, asumimos la
responsabilidad de iniciar la exploracion de la realidad latinoamericana en el campo de la
comunicacion organizacional, investigacion indispensable para el desarrollo de las

organizaciones.



Por ello en esta investigacion estamos optando por darle preeminencia a la perspectiva
interpretativa de la comunicacién en organizaciones, en virtud de un interés comprensivo que
estimamos necesario; y de un interés postcritico en la valoracion y discernimiento de los
procesos simbdlicos de interaccidn en las organizaciones, sin parar mientes en su caracter
formal o su aparente racionalidad estrictamente técnica.

En la interseccion de perspectiva e interés, aspiramos, como ha quedado dicho, a que el
conocimiento producido pueda ser susceptible de aplicarse en procesos organizativos
concretos y de distinta naturaleza, pero teniendo como base primordial la estructura simbdlica

de la vida social y la red constitutiva del espacio organizado.

1.3 Nombre y datos personales de los participantes.

1.3.1 Participantes internos al proyecto.

Rafael Avila Gonzalez.

Licenciado y Maestro en Ciencias de la Comunicacion por la UNAM, donde es candidato a
Doctor en el area de Estudios Latinoamericanos. Ha publicado trabajos acerca de la
comunicacion en organizaciones formales. Es profesor investigador del Departamento de

Ciencias de la Comunicacion de la UAM Cuajimalpa.
José Alfredo Andrade Garcia.

Licenciado y Maestro en Ciencias de la Comunicacion por la UNAM, donde es doctorante
del programa de Estudios Latinoamericanos. Profesor universitario desde el 2002, con

experiencia docente en universidades privadas y publicas; de estas Gltimas, actualmente,



profesor de asignatura en la Facultad de Ciencias Politicas y Sociales de la UNAM y profesor

asociado en la UAM Cuajimalpa.

1.3.2 Participantes externos al proyecto.

No se contemplan en esta etapa.

2- Justificacion.

La historia de la comunicacién organizacional ha evidenciado la necesidad de desarrollarla
tedricamente en al menos dos direcciones: a) la integracion de miradas e interpretaciones
acerca del objeto de estudio; b) la consolidacion conceptual de los principales abordajes. En
tales sentidos, es importante recordar que los primeros tratados de comunicacion
organizacional se remontan a inicios del siglo pasado en los Estados Unidos, época en que
los estudios organizacionales debatian su derrotero entre vertientes socioldgicas, politicas,
econdmicas y administrativas.

El comin denominador que identifica a esas vertientes es su postura empirico analitica, como
lo ilustra el enfoque mecanicista o clasico, contextualizado en las primeras décadas del siglo
XX!. Tales planteamientos teoricos limitaron la comprension de los fendmenos
comunicativos colocando el acento en los procesos informativos, mismos, que observados
en el esquema organizacional siguen, principalmente, un flujo vertical y tienen por todo

objeto reforzar la autoridad administrativa, generando un vinculo entre un emisor reconocido

1Son paradigmaticos los planteamientos de las teorias clasicas de la organizacion las ideas de Frederick Taylor,
Henry Fayol y Max Weber, aunque este ultimo no se puede identificar como un tedrico positivista.



en la figura del jefe o supervisor, y un receptor identificado como subordinado o empleado
operativo. Lo que Linda Putnam? ha llamado estudio de flujos, canales, clima y redes de

comunicacion (2006).

Autores como Relding y Tompkins han denominado “era de preparacion” al primer conjunto
de obras que abordaron el asunto de la comunicacion en las organizaciones en los Estados
Unidos (Taylor en Putnam, 2006). Ellos reconocen que en esa fase también identificada como
“formulario prescriptivo>” (1900-1950), los planteamientos giraron en torno al desarrollo de
habilidades comunicativas de los cuerpos gerenciales; consejos para una comunicacion
exitosa; eleccion de medios adecuados para determinadas audiencias; y la correcta
elaboracion y estructura de los mensajes que los supervisores utilizaban para la transmisién

de 6rdenes de trabajo a los empleados.

De este periodo es representativo el trabajo de Roethlisberger publicado en la Harvard
Business Review en 1945 titulado “The Foreman: Master and Victim of Double Talk” en el
cual proponia la premisa de la buena relacion entre los gerentes y el personal operativo, al

decir:

“The “new” administrator will have to understand better the problem of
communication — and not only the aspect of communication which by persuasion
attempts to sell one”s own point of view, but that which tries to understand and has
respect for another’s point of view... as the first step in obtaining that person’s
cooperation” (Roethlisberger en Redding; 2006).

2 History and theoretical perspectives. Pag. 50. En Linda Putnam and Kathleen J. Krone. Organizational
Communication. Volume 1 History and Theoretical Perspectives. Sage. 2006.

3 Redding define a esta etapa como “protorrelaciones humanas” y como tal se caracteriza por ser altamente
paternalista y orientada a la gerencia, principalmente se preocupa en cdmo se puede llegar a ser una persona
agradable en el trabajo, un ejemplo de manual prescriptivo de este tipo es el publicado por Darle Carnegie
“Coémo ganar amigos e influir en la gente” de 1936.



De acuerdo a Taylor, a la etapa fundacional sigui6 otra denominada “identificacion y
consolidacion” (1940-1970), en ella se observd la emergencia de los conceptos;
“comunicacion de negocios” y “comunicacion industrial”. Esta fase, también conocida como
“empirica prescriptiva”, se caracterizé por el desarrollo de grandes estudios en industrias que
fueron realizados a la luz de metodologias cuantitativas con un enfoque hipotético
deductivo®. Fue en ese contexto que la comunicacion organizacional se institucionaliza® a
través de la creacion de asociaciones de estudiosos y por el auspicio universitario para la

investigacion.

En la década de los ochenta el estudio de la comunicacion organizacional se diversifica
pasando de centrar su atencién en la gestion de los flujos informativos, redes y clima
organizacional, a la comprensién de las culturas organizacionales, el simbolismo, el poder,

el conflicto, entre otras tematicas.

Entre 1980 y 1991 Allen, Gotcher y Seibert identificaron 19 areas de investigacion en
comunicacion organizacional, en un orden descendente de mayor a menor frecuencia,
aparecen: Relaciones interpersonales (incluyendo las relaciones superior - subordinado,

entrevista, estrés, conflicto, y género y raza); habilidades y estrategias de comunicacion;

4 En 1945 H.A. Simon en su tratado Administrative Behavior, desarrolla el concepto de comunicacién en la
organizacion, de este le preocupan dos dimensiones, una primera dimensién del mensaje legible y una
segunda dimension persuasiva. Con ello propicia la investigacidon en comunicacidn en un plano retérico.

> En 1935 existia la American Business Writing Asociation, conformada por miembros de las principales
universidades y que se ocupaban de mejorar los métodos de la comunicacién empresarial y, por lo tanto, de
aumentar las posibilidades de éxito de los negocios. (R. Auner y M. p. Wolf, Effective Communication in
Business, South Westhern Publishing. USA. 1967.) En 1942 Alexander R. Heron publica Sharing Information
with Employees, bajo el sello editorial de la Universidad de Stanford.



cultura y simbolismo; flujos de informacién y canales; poder e influencia; resultados
positivos de comunicacion; toma de decisiones y resolucién de problemas; redes de
comunicacion; conocimiento, comunicacion y estilos de administracion; interfaces de
comunicacion-organizacion-entorno; tecnologia; lenguaje y contenidos en los mensajes;
estructura; incertidumbre e informacion ideal; grupos y eficiencia organizacional; ética;
investigacion transcultural; clima; y avances teoricos (Taylor en Putnam, 2006)). Dato al que
podriamos agregar en un contexto actual, la comunicacion organizacional y los entornos
digitales, identidades fragmentadas, resistencias e indeterminacion, hiperrealidad, entre otros

(Deetz en Jablin, 2001).

A grandes rasgos, este es el bosquejo de los estudios de comunicacién organizacional, en
ellos se reconoce un predominio intelectual en el que la comprension de la organizacién se
asimila a un espacio econémico de produccion, en el que la comunicacion sélo cumple un
rol instrumental paralelo al logro de los objetivos de las organizaciones. De alli la necesidad
de prescribir una serie de medidas para que los supervisores y gerentes se “comuniquen
mejor” frente a los empleados, a ellos se recomienda el desarrollo de habilidades
comunicativas, tanto orales como escritas. Asimismo, los flujos de comunicacion se observan
solo apegados a la estructura organizacional de la empresa (organigrama) y fuera de ello la

comunicacion solo tiene un valor secundario (flujos informales).

La comunicacion organizacional de esta manera entendida subordina sus objetivos a los de
la administracion; a la asignacion de recursos, a la optimizacion de procesos productivos, en
suma, a la comunicacion como herramienta o recurso para el mantenimiento o cambio

organizacional (enfoque funcionalista).



Como alternativa al predominio intelectual funcionalista, en la década de los ochenta del
siglo pasado se produjeron algunos cambios en los &mbitos académicos con relacion a la
comunicacion organizacional tanto en Estados Unidos como en Inglaterra. Linda Putham
sefiala que se desafid la ausencia de marcos tedricos y por consiguiente se cuestiond la
naturaleza de la realidad organizacional presentada en la investigacion tradicional, se criticd
el abordaje de la comunicacion organizacional como variable y como transmision lineal de
informacidn, se abrio el estudio al sentido y la actividad simbdlica que constituye a las
organizaciones, se desarrollaron anélisis del significado de los eventos organizacionales, los
simbolos y la cultura organizacional. A este enfoque se le denomind interpretativo o cultural

(2002).

Cabe sefialar que en paralelo a los abordajes interpretativos se desarrollaron los criticos® en
los que se destac6 como objeto de estudio, el poder, el control y la distorsion de la
comunicacion, por ejemplo, se llevaron a cabo estudios sobre voces silenciadas en la
organizacion’; el ejercicio del poder y control a través de las distorsiones de la comunicacion,

entre muchos otros®.

Si bien es cierto, que los estudios de comunicacion organizacional se abrieron a temas y

abordajes interpretativos en la década de los ochenta, como lo expresa Linda Putnam. El

6 Matts Alvesson, Steward Clegg y Dennis Mumby, son algunos de los teéricos mas destacados en esta
vertiente.

7 Vease Linda Putham. Comunicacién empresarial.

8 Las voces silenciadas, las técnicas racionales de dominacién burocratica, la relacién entre sexualidad y
poder son entre otros los temas de estudio mas relevantes en este enfoque (Eisenberg en Jablin, 2001).



origen de esa apertura se encuentra, entre otras®, en el giro lingiistico de las humanidades*®
y ciencias sociales vivido con mayor empuje en la década de los setenta. Este movimiento
que permed a toda la ciencia social plantea la idea de que el lenguaje es el eje constitutivo
de la realidad, por consecuencia el discurso adquiere un valor indiscutible, pues posibilita la

dilucidacién de dicha construccion.

Es a partir de esa idea que la premisa del paradigma interpretativo de la comunicacion
organizacional cuestiona la existencia de la organizacion en su dimension material,

replanteandola a un nivel conceptual.

En el horizonte de los estudios de comunicacidn organizacional aparece una variedad de
conceptos que enriquecieron el desarrollo de la misma, tales como sentido, significado,
cambio, etc. En contraste a los que habian dominado la primera mitad del siglo tales como

informacidn, medio, herramienta y estructura, principalmente.

El viraje propuesto por el giro linguistico pareciera menor, sin embargo, en el caso de la
comunicacion organizacional con enfoque interpretativo cambid el centro de gravitacion. La
realidad material de la empresa, como se habia pensado desde la vision funcionalista y de la

cual se proponia la gestion de la comunicacién en términos instrumentales, resultaba

® Habria que tener presente que la crisis de los energéticos de los afios setenta modific en gran medida las
formas de produccién en serie y saturacién de mercancias en el mercado lo que necesariamente impacto a
las organizaciones en sus modelos estructurales. Surgio asi lo que algunos tedricos han llamado formas
posmodernas de organizacion. (May, Steve. Mumby, Dennis. (2005) Engaging Organizational
Communication Theory and Research. Multiple Perspectives. Sage. USA.)

10 Algunos autores dejan de lado el escenario de la literatura, sin embargo, Barbara Czarniawska retoma
algunas ideas del giro literario, asi entiende que el modo narrativo de conocimiento consiste en organizar
unas experiencias alrededor de la intencionalidad de la accién humana. El argumento es el medio basico por
el cual eventos especificos son representados de otra manera como listas o crénicas, y son puestos en un
todo significativo. Barbara Czarniawska. Writing Management. Oxford. 1999.



insuficiente para ofrecer respuestas a las nuevas realidades que enfrentaban las
organizaciones!!. La comunicacion paso de ser un objeto-herramienta, a una realidad
construida socialmente a partir de procesos que tienen atadura en la convencion social. Asi,
la comunicacion adquiere un alto grado de complejidad pues de ser instrumento de gestion,
demanda una comprension particular de los sujetos que participan de ella y de sus horizontes

de significados en contextos definidos.

En términos ontoldgicos, desde esta perspectiva, la organizacion se concibe como una
construccidn social que depende de la emergencia de esquemas compartidos que se expresan
en el lenguaje y otras construcciones simbdlicas desarrolladas a través de la interaccion
social. Tales esquemas proveen las bases para un sistema de significados compartidos que
permiten las actividades dia a dia llegando a la rutina o a darse por sentado (Smircich en

Parker, 2000: 69).

De esta manera las investigaciones interpretativas desplazan el foco de atencidn de las
actividades econémicas y su correlato, procesos informativos, a un énfasis en la dimensién

social de la organizacion y sus procesos de significacion.

1a conjugacién de distintas variables coincidieron en la reorientaron de la mirada a la cultura
organizacional. Entre otras, las de caracter econdmico se pueden identificar como de primer orden, asi lo
han reconocido Barba y Solis (1977); quienes plantean que la crisis de la industria norteamericana frente a la
japonesa en la década de los 80 obligo a los investigadores de las organizaciones a dirigir su atencion al
lejano oriente y reconocer las caracteristicas de la cultura de ese pais asidtico y explicar cdmo ésta incidia en
la particular de las organizaciones. El hecho de que la industria asiatica reportara un considerable repunte
en la economia mundial'! no era cosa menor pues trastocaba la economia de los Estados Unidos.

10



Esto ultimo es de destacar, pues el punto mas recurrente para comprender la condicién de
vida social surge de los significados compartidos de los sujetos, de alli que la meta expresa
de los estudios de comunicacidn organizacional con enfoque interpretativo sea mostrar como
las realidades particulares llegan a ser socialmente producidas y mantenidas a través de
platicas ordinarias, historias, bromas, consejos, ritos, rituales y otras actividades diarias
(Deetz, 2000). Para ello la atencion analitica se dirige al simbolismo de tales formas

narrativas y las funciones sociales que cumplen tales préacticas en la organizacion.

En todo caso, en un plano comunicativo la construccién de sentido es fundamental para la
organizacion, pues en €l se encuentra la esencia de la organizacion, pudiendo ser abordada,

la comunicacion, desde dos dimensiones: las acciones sociales y el discurso.

Desde el plano de las acciones se avanza en el conocimiento de como suceden las
interacciones con los objetos y con los otros con los cuales se construye el conocimiento del
sentido comun y tratando de dilucidar como se negocia intersubjetivamente los significados
de ese mundo cultural*?. De este modo, consideramos que el aparato tedrico de este dominio

de conocimiento se vera favorecido por una mayor pertinencia y profundidad analitica.

3. Planteamiento general.

12 “E] movimiento interpretativo en los estudios de comunicacidn coincidié con otro desarrollo en un campo
aliado (antropologia), la preocupacion creciente de etndgrafos con su propia sociedad. El resultado ha sido
la emergencia de una nueva clase de estudio de comunicacion, uno de los cuales realiza Geertz y ha llamado
descripcion densa. Los investigadores emplean las metodologias que se conducen en un alto detalle de
observacidn de gente en contextos organizacionales. Taylor et al. En Putnam. Organizational
Communication. History and Theoretical Perspectives. Sage. 2006.
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En el capitalismo de flujos, o de signos y espacio como le llaman Lash y Urry, las
organizaciones formales se encuentran en el centro de la cuestion acerca de las modalidades
que asumen las nuevas formas de coordinacion econémica.’® Esta caracteristica de suyo
importante se ve trascendida hacia el plano social, instaurando nuevas formas de control y
desatando fuerzas desidentitarias entre lo que antafio fue conocido como el homo

organizacional, para usar una formula tan breve cuanto explicita.

Explorar estas nuevas modalidades organizativas resulta crucial si se quiere comprender el
mundo actual sin 6rdenes deductivos validos de antemano. De hecho creemos que en estos
discursos acerca de la nueva economia y del lugar que en ella ocupan los productos y
servicios intangibles, conceptos y procesos como la informacién, la comunicacion y la
cultura organizacional, puestos a trabajar en ese marco conceptual, pueden iluminar vastas
areas de la experiencia humana en estos espacios de accion formalmente restringida a los que

solemos llamar “organizaciones”.

Al referirnos a este término, seguramente se producen ciertas imagenes gue aun conservan
atributos tales como estabilidad operativa, localizacidn en un espacio determinado, caracter
formal de sus politicas y procedimientos, y regularidad de sus actividades. Pero en ese
sentido, y en este imaginario, la comunicacion es accion disruptiva, o por lo menos
centrifuga, al hecho organizado: debido a que su matriz de accidn es el sentido, su caracter
emergente elude constantemente las determinaciones técnicas en favor de la sociabilidad

concreta, forzando asi la flexibilidad de la organizacion y la indeterminacion de los procesos

13.¢f. Lash, S. y ). Urry, Economias de signos y espacio, Amorrortu, Argentina, 2003.
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instituyentes. En tales términos, digamos, la comunicacion se experimenta en calidad de
catastrofe, de flujo cuya orientacion sélo puede ser circunscrita de modo discursivo (es decir,

determinada externamente).

Suponemos que la razon técnica ha fundamentado histéricamente la manera como se ha
llevado a cabo tal operacion (la de su modo de aparicion en el discurso de la gestion).'* Pero
en esa interseccion entre la organizacion y su sentido es que se suceden los fendmenos de la
comunicacion y, a la inversa, la organizacion puede hacerse extensiva en la intersubjetividad

del colectivo que le provee de vida social: la cultura y sus modos de reproduccion:

La comunicacion se caracteriza por ser horizonte de entendimiento para aquellos que
se salen al encuentro en “un mundo” fenoménicamente determinado; es decir,
existente como horizonte de objetos, usos y experiencias comunicativas cuyo sentido
descansa sobre ese “suelo” pre-dado y al que actualizan, culturalmente hablando, en
su validez como mundo a priori a través de sus interacciones. Si tal cosa es cierta,
los eventos comunicativos (objetivados culturalmente, pero siempre y de todos
modos subjetivamente comprendidos) han de poder presentarse en su operacion
como objetos de experiencia, “como correlato de la subjetividad que le da su sentido

de ser, a partir de cuyo valer el mundo absolutamente ‘es’”.*

De modo que también en estos escenarios la comunicacion (o mejor, lo que se comunica)
solo puede ser inteligible de cara al horizonte de sentido que condiciona todas las
interacciones humanas, remanente de saber sedimentado en el mundo social y normativo.

Con esta idea en mente, queremos estudiar a la comunicacion en organizaciones formales de

14 Cf. Boltanski, E. y E. Chiapello, El nuevo espiritu del capitalismo, Akal, Madrid, 2002. Véase también a Clarke,
Th. y S. Clegg, Changing paradigms: the transformation of management knowledge for the 21st century,
Harper Collins, Londres, 2000.

15 Avila, R. y P. Schiaffini, “Dimensiones culturales del sentido en la investigaciéon de la comunicacién
organizacional”, en Castellanos, V. et al., (coord.), La produccion del conocimiento en las Ciencias de la
Comunicacién y su incidencia social, UAdeC / AMIC, México, 2013, p. 174.
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acuerdo con dos determinaciones basicas: considerandola como objeto de gestion racional
endo, exo e interorganizacional, lo que demanda atender sus principios reguladores de
naturaleza funcional; y considerandola como universo de practicas simbdlicas, con su propio
dominio fenoménico y sus modos especificos de realizacion. Nos parece que estas decisiones
permiten complementar las orientaciones técnicas y el interés profesional con el dominio

estrictamente disciplinar de los fenOmenos comunicativos en estos espacios de trabajo.

En el fondo esta apertura permite hacer sentido de los problemas de conocimiento ligados
tanto al recorte epistémico de la comunicacion organizacional como al espectro tematico que
aqui proponemos y que consideramos relevantes en los niveles institucional, epistemolégico

y social.

En todos ellos, las definiciones de la realidad “solo puede resultar de cortes temporales y de
cesuras teoricas operando en espacios del saber instituidos por determinados circuitos de
poder”.%® Para nuestro caso, un poder que se expresa como relacion de negociacion respecto
a zonas de incertidumbre situadas en el orden de las operaciones, y cuya multiplicacion define
mas de un distanciamiento y un debate acerca de lo que deba llamarse realidad
organizacional, con sus nucleos de control, relaciones de inclusion-exclusién, y apropiacion

simbolica de normas y principios de validez entre los participantes de la misma.

4. Objetivos de la investigacion.

16 Ibid, p. 182.
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Tradicionalmente los procesos comunicativos y culturales se han entendido, en la logica
disciplinar hegemonica, como insumos objetivables y pasibles de gestion racional. Las
ciencias de la gestion han visto en ellos una nueva solucion a los antiguos problemas de la
eficiencia productiva y la solidaridad identitaria. La importancia que estos procesos han
ganado en el terreno del pensamiento administrativo no es, sin embargo, evaluado de forma

unanime.!’” Con esta investigacion aspiramos a un doble proposito:

a) por un lado, aportar elementos de juicio que permitan, en el mediano plazo, avanzar en la

justificacién plausible de problemas, objetos y temas de interés para la disciplina;

b) por otro lado, llegar a construir propuestas de intervencion que eventualmente conduzcan
a generar organizaciones menos burocraticas y verticales, teniendo a la comunicacién como
el locus desde el cual pensar los fendmenos organizativos, y no sélo a la inversa, como
habitualmente se hace.

c) generar una discusion teorica y epistémica en torno al campo de la comunicacion

organizacional en América latina.

Los problemas de conocimiento son, por supuesto, concomitantes a estos objetivos, mismos
gue nos permiten abordar el analisis de problemas de diversa indole: procesos de gestion
cultural, mecanismos de representacion en las organizaciones, narrativas institucionales,

emotividad en espacios formalmente regulados, significacion espacial en las organizaciones,

17.cf. Adams, G. y V. Hill Ingersoll, “Painting over old Works: the cultura of organization in an age of Technical
Rationality”, en Turner, B. (edit.) Organizational Symbolism, Walter de Gruyer, N.Y., 1998. Véase también,
Organizacion y Cultura: controversia, complejidad y realidad. |ztapalapa, No. 55, julio-diciembre de 2003,
UAM-I, México.
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mecanismos y expresiones simbolicas del poder en organizaciones formales, y cambio

estructural en el régimen regulador del trabajo.

5. Preguntas de investigacion.

A la luz de estas ideas, las preguntas de investigacion deben ser consistentes con los intereses
epistémicos que las tradiciones reconocibles permiten discriminar. Estamos optando por
darle preeminencia a la perspectiva interpretativa de la comunicacion en organizaciones, en
virtud de un interés comprensivo que estimamos necesario; y de un interés postcritico en la
valoracion y discernimiento de los procesos simbolicos de interaccion en las organizaciones,

sin parar mientes en su caracter formal o su aparente racionalidad estrictamente técnica.

En la interseccion de perspectiva e interés, aspiramos, como ha quedado dicho, a que el
conocimiento producido pueda ser susceptible de aplicarse en procesos organizativos
concretos y de distinta naturaleza, pero teniendo como base primordial la estructura simbdlica
de la vida social y la red constitutiva del espacio organizado. Asi pues, decantamos las

preguntas primordiales que orientan esta investigacion:

¢Qué implicaciones tiene el problema del sentido en la constitucion y operacion de la
comunicacion y la cultura en las organizaciones de trabajo? ¢ Una vez constituidas, como se
da la apropiacion de los 6rdenes simbolicos entre los actores, mediante cuales procesos, con
qué tecnologias y de acuerdo con cuales fines? ;De acuerdo con cuales pautas se estructura
la experiencia de los agentes para producir la realidad organizacional? ;Como se constituye

la organizacién a partir de la interaccion comunicativa? ;Coémo inciden las estructuras
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normativas de las organizaciones formales sobre las representaciones de la realidad
organizacional a nivel individual y colectivo? ;Qué papel desempefia el poder simbdlico en
esas representaciones y esas estructuras? ¢Qué caracteristicas tienen los planteamientos
teoricos y epistémicos de la comunicacion organizacional desarrollados en America latina?
Y finalmente: ¢qué desafios le imponen a todas estas dimensiones las transformaciones en

curso de los regimenes laborales en occidente?

Como sefial6 Heidegger, una pregunta abre caminos de pensamiento y su principal
contribucion es, desde luego, heuristica. Esperamos que las enunciadas aqui lo hagan

también.

Universo empirico y optica transdisciplinar.

En su célebre estudio sobre la teoria del campo en la ciencia social, Kurt Lewin impulso la
integracion entre la investigacion tedrica y aplicada con la conocida féormula de que “no hay
nada tan practico como una buena teoria” (Lewin: 1978, p. 161). A su parecer, que también
es el nuestro, las habilidades tedricas son indispensables para determinar el objeto de estudio
y reconocer los problemas de investigacion concurrentes, abriendo asi vias mas confiables
para la investigacion aplicada. Confiabilidad es, entonces, la primera aspiracion de cualquier
proyecto. Y en este propdsito es menester, como bien se sabe, echar mano de todos los
instrumentos que las distintas disciplinas pongan a nuestra disposicion, con dos condiciones
béasicas: ser cuidadosos de no incurrir en construcciones metodoldgicas del orden del perro-
gato (indeterminadas e inoperantes), y vigilar la pertinencia, coherencia y consistencia de las

aportaciones tedricas que se recojan para este fin. Es decir, mas que tender a un respaldo
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interdisciplinario, la propuesta es asumir el caracter transdisciplinar del dominio

comunicacion organizacional, abriéndolo a los distintos abordajes posibles.

Adicionalmente, debemos decir que el universo empirico al cual alude esta investigacion se
encuentra configurado por 3 724 019 de unidades economicas del Sector privado y
paraestatal, distribuidas a lo largo y ancho de nuestro pais. Este grupo de unidades
economicas comprende a micro, pequefias, medianas y grandes empresas*®. (INEGI; 2009,
p.7) En las cuales laboraron 20 116 834 personas. De estos totales, el 98.4% de las unidades
econdémicas y el 90.2% del personal ocupado corresponden, en conjunto, a la industria
manufacturera, al comercio y a los servicios. Datos que evidencian la necesidad de emprender

la intervencidn en las organizaciones en su operacion cotidiana.

6. Salidas.

Las salidas del trabajo comprendido en este Proyecto de investigacion se prevén de dos

clases:

i) Eventos.
-Participacion en dos congresos, uno nacional y otro internacional donde se difunda el trabajo

de investigacion realizado por el equipo.

18 Se reconoce como Microindustria. Las empresas que ocupan de 1 a 9 personas y el valor de sus ventas
netas fuera menor a 2 millones de euros al afio. Industria Pequefia. Las empresas que ocupan de 10 a 49
personas y sus ventas netas no rebasaran la cantidad de 10 millones de euros al afio. Industria Mediana. Las
empresas que ocupan hasta 50 a 249 personas y el valor de sus ventas no rebasara la cantidad de 50
millones de euros al afio. Industria Grande. Las empresas que ocupan mas de 250 personal y el valor de sus
ventas sea mayor de 50 millones de euros al afio. (INEGI; 2009, Pag. 14)
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ii) Productos.
-Publicacion de un libro colectivo acerca de la comunicacion organizacional en Iberoamérica.

-Publicacion de un articulo conjunto en revista especializada.

7. Recursos.

Afio 2020

-Se requiere apoyo para inscripcion de congreso internacional. $300 euros, aproximadamente
8 mil pesos.

-Se requiere la adquisicion de equipo de computo (laptop) para respaldar tareas de
investigacion. Laptop Dell Latitude 5500 15.6" Full HD, Intel Core i7-8665U 1.90GHz,

16GB, 1TB, Windows 10, costo aproximado 30 mil pesos.

-Se requiere la adquisicion de una grabadora digital portatil para tener registro de entrevistas.

Grabador de voz digital UX570 de la serie UX- Negro, costo aproximado $2600 pesos

-Se requieren dos silla para escritorio, mismas que auxiliaran en la realizacion del home

office. Costo aproximado $2000 pesos cada una.

-Se requiere de dos juegos de audifonos con micréfono para la realizacion de

videoconferencias. Costo aproximado $1000 pesos cada uno

2021
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-Se requiere apoyo economico para realizacion de investigacion de campo en Cuba en el mes

de mayo de 2021 por periodo de 15 dias. Aproximadamente $40 mil pesos, incluyendo

boletos de avion viaje redondo y hospedaje y viaticos.

-Se requiere apoyo para la publicacién de un libro colectivo que integre reflexiones tedricas

acerca de la comunicacion organizacional en Iberoamérica. Alrededor de $40 mil pesos.

-Se requiere apoyo para inscripcion a dos congresos internacionales. Aproximadamente $8

mil pesos.

-Se requiere apoyo para boletos de avion y viaticos para asistencia a congreso internacional.

Alrededor de $20 mil pesos.

Contemplamos que los fondos sean proporcionados por el Departamento de Ciencias de la

Comunicacion.

8. Cronograma.

Trimestre otofio 20

Participacion en congreso internacional

Publicacion de articulo conjunto

Evento virtual auspiciado por la Universidad
Complutense de Madrid.

En Revista Latina de Comunicacion Social

Trimestre invierno 21
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Investigacién de campo en Cuba

Participacion en congreso de la Red
Mexicana de Investigadores de Estudios
Organizacionales

Publicacion de convocatoria para
elaboracion de libro colectivo

Se realizara una investigacion de campo en
Cuba con el fin de recuperar testimonios en
torno a las transformaciones en el orden
productivo.

Presentacion de investigacion entre pares
investigadores nacionales e internacionales.

Invitacion a colegas investigadores de
Espafia, Portugal, Brasil, Cuba y México para
participar en elaboracion de capitulo de libro.

Trimestre primavera 21

Publicacion de articulo conjunto en revista
arbitrada

Publicacién de libro colectivo

Participacion en el Congreso Latina de
Comunicacion Social

Elaboracion de articulo en el que se discuta la
actualidad de la comunicacion organizacional

Participacion que tiene el objetivo de mostrar
resultados de investigacion y fortalecer lazos
para integrar una red de investigadores
iberoamericanos de comunicacion
organizacional.
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INFORME DE ACTIVIDADES DEL
PROYECTO DE INVESTIGACION

“COMUNICACION, CULTURA Y
PODER EN ORGANIZACIONES DE
TRABAJO”

Mtro. Alfredo Andrade Garcia

Mtro. Rafael Avila Gonzalez



Ciudad de Meéxico, 25 de septiembre de 2020.

Dr. Jesus Elizondo
Jefe del Departamento de Ciencias de la Comunicacion UAM-C

Presente

Asunto: informe de actividades correspondientes a los afios 2017 al 2020 de proyecto de

investigacion y solicitud de prorroga extemporanea del mismo.

Estimado Doctor Elizondo, remitimos a usted el informe de productos de investigacion
relacionados con el proyecto denominado “Comunicacién, cultura y poder en
organizaciones de trabajo”, aprobado por el Consejo Divisional en su sesion 09.15. Al
mismo tiempo solicitamos, a través de su conducto, a ese 6rgano colegiado la extension por

dos afios mas a partir de su fecha de aprobacion.

Cabe sefialar que se presenta el informe de actividades realizadas entre los afios 2017 y 2020,
una vez que se ha reportado el informe correspondiente a su primer periodo en diciembre de
2016 ante el, entonces, Jefe de Departamento Dr. Gustavo Rojas, ocasién en la que se pidio
la extension del proyecto y del que nunca se recibid respuesta. Por ello, el presente informe
tiene como base el proyecto de investigacion “Comunicacion, cultura y poder en

organizaciones de trabajo” aprobado por el Consejo Divisional en su sesion 09.15.

Afio 2017

El mes de mayo de 2017 los integrantes del grupo de investigacién de comunicacion
en las organizaciones Rafael Avila y Alfredo Andrade organizaron el 2° Coloquio de
comunicacion en organizaciones, dando continuidad al primer coloquio llevado a

cabo en 2015. En el coloquio titulado “Comunicaciéon, organizaciones y procesos



institucionales en América latina, horizontes y problemas” participaron
comparieros investigadores de comunicacion politica del Departamento de Ciencias
de la Comunicacion de la UAM C, asi como investigadores nacionales e
internacionales. En su desarrollo el coloquio conto con tres mesas tematicas a lo largo
de los dias 17 y 18 de mayo, donde se discutieron temas de Cultura organizacional,
el campo de la Comunicacion organizacional y la actualidad de la Comunicacién en

México sus problemas y abordajes. (se anexa cartel del evento no.1)

En el mes de agosto el profesor Andrade participé en el Seminario Mexicano de
Comunicacion Organizacional con la presentacion “Trayectoria en Comunicacion
Organizacional”. Evento organizado por la Asociacion Mexicana de Investigadores
y Profesionales en Comunicacion Organizacional, la Universidad Auténoma de Baja
California a través de la Escuela de Ingenieria y Negocios, Guadalupe Victoria y el

cuerpo Académico Desarrollo Empresarial. (se anexa evidencia grafica no.2)

En diciembre se publico el libro Capital intelectual, suma de talentos, coordinado
por Martinez Gonzalez, V. et. al. En el que se incluye un capitulo de la autoria de
Alfredo Andrade y Rafael Avila titulado “Reflexiones en torno al estudio de la
comunicacion organizacional, su historia y tendencias”. Edicion a cargo del Cuerpo
Académico de Gestion y Administracion de Sistemas Educativos de la Universidad
Auténoma de Baja California. ISBN9781973482963. (se anexa libro no.3)

En el mismo mes de diciembre se presento el trabajo “Dimensiones comunicativas
en los procesos organizacionales. La etnografia organizacional como recurso
metodologico para comprender las interacciones comunicativas”, en el IX
Congreso Internacional Latina de Comunicacion Social “El fin de un modelo de
politica” realizado por la Universidad de La Laguna en la ciudad de Tenerife, Espana
el 4 de diciembre del presente afio. Mismo trabajo que fue publicado en linea en la

Revista Latina de Comunicacidn Social. (se anexa publicacion del articulo no.4)



En 2018

El 18 de mayo de 2018 se presentd el trabajo “Informacion y comunicacion en las
organizaciones. De los distintos ordenes de la vida organizacional” en el
Encuentro de Asociacién Mexicana de Investigadores de la Comunicacion (AMIC).
Evento celebrado en la Universidad Autonoma de Nuevo Ledn. (se anexa carta de

aceptacion y articulo no.5)

El 27 de septiembre de 2018 se presentd el trabajo “Organizacion, cultura y
comunicacion: opciones supradisciplinarias en 11l Encuentro de la Asociacion
Mexicana de Investigadores y Profesionales de la Comunicacion Organizacional
(AMIPCO). Evento celebrado en la Universidad Anahuac, campus norte. (se anexa

convocatoria, carta de aceptacion y articulo no.6)

Al transcurso del afio 2018 el profesor investigador Rafael Avila, participé como
asesor de la Asociacion Mexicana de Investigadores y Profesionales de la
Comunicacion Organizacional (AMIPCO), ayudando a configurar el codigo de ética
del profesional e investigador de la comunicacion organizacional. (se anexa cédigo

de ética con directorio de colaboradores no.7)

En 2019

El 9 de abril de 2019 el profesor investigador J. Alfredo Andrade Garcia, fue invitado
para participar en un conversatorio organizado con motivo de la XVI Semana de la

comunicacion de la Facultad de Estudios Superiores Acatlan de la UNAM. En el



2020

evento se presentd la ponencia Narrativas, storytelling y las posibilidades de la
transmedia en la comunicacion interna de las organizaciones. (se anexa invitacién, cartel

del evento y presentacion en power point no.8)

El articulo “Organizacion, cultura y comunicacion; un acercamiento a las
opciones supradisciplinares”. Fue publicado en la Revista Organicom de la
Universidad de Sao Paolo en Brasil, con ISSN 2238-2593, correspondiente al primer
semestre del 2019. Avila G, Rafael. Andrade G, Alfredo. (se agrega revista
Organicom donde aparece publicado el articulo no.9)

En el mes de noviembre se participd en el “Encuentro Latinoamericano.
Perspectiva Organizacional de la Politicas Publicas para el Desarrollo Regional.
Analisis y Propuestas”. Celebrado en el Colegio Mayor de Antioquia en Medellin,
Colombia. Alli se presentd el trabajo de investigacion “Reflexiones en torno al
estudio de la comunicacion organizacional en Meéxico. Configuracion
institucional de un campo de estudio y sus imaginarios”. (Se anexa carta de

aceptacion y constancia no.10)

En diciembre fue presentada la ponencia “El problema de la interdisciplina en la
comunicacion organizacional. Algunos avatares epistemolégicos.” en el XI
Congreso Latina de Comunicacion Social “Las nuevas narrativas, en el entorno
social” celebrado en la Universidad de la Laguna en Tenerife, Espafa los dias 2,3,4
y 5 de diciembre de 2019. Asimismo, fue publicado el articulo en la Revista Latina
de Comunicacion Social (se agregan constancias y articulo publicado no.11).



En el mes de mayo se recibe notificacion de aceptacion de publicacion del capitulo
“Cultura organizacional en STC Metro, primeros cincuenta afos de existencia”, en el
libro Culturas organizacionales exitosas; empresas mexicanas con mas de 50
afos de existencia. Editorial Universidad Politécnica de Guanajuato. Afo de
publicacidon 2020. ISBN 978-607-8561-13-1 (se agrega capitulo, comunicacion de los
editores y carta de registro de ISBN no.12)

En el mes de julio se recibe notificacion de la aceptacion de publicacion del Capitulo
“Reflexiones en tono al estudio de la comunicacion organizacional en Meéxico.
Configuracion institucional de un campo de estudio y sus imaginarios”, en el libro
Experiencias latinoamericanas de andlisis organizacionales y politicas publicas
locales, Fondo Editorial Remington. Colombia. El presente capitulo se desprende de
la profundizacion de un articulo previo y se orienta a tratar de dilucidar las raices de
nuestro campo de comunicacion en América latina (se agrega capitulo, comunicacién

de los editores y carta de aceptacion de capitulo, no.13)

Se anexa el acuse de registro del proyecto “Comunicacion, cultura y poder en organizaciones

de trabajo” (anexo no. 14).

También se agrega archivo con el proyecto para la prorroga extemporanea, en el mismo se
presenta cronograma de trabajo para el resto de este afio y continuacién en el préximo afio,
solicitud de recursos y compromisos (anexo no. 15).

Sin otro particular por el momento, quedamos atentos a su respuesta.

Profesor investigador Rafael Avila Gonzalez

Profesor investigador José Alfredo Andrade Garcia
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PRESENTACION

“Capital Intelectual: la suma de talentos”, pocas frases sin-
tetizan en forma tan exacta las exigencias del mundo em-
presarial y académico donde resulta indispensable el con-
juntar los esfuerzos y talentos de todos aquellos que parti-
cipan en las organizaciones que deseen no solo sobrevivir,
sino crecer y prosperar en un entorno cada vez mds com-
petitivo. Un entorno que se “antoja” casi fantdstico donde
las empresas “tradicionales” abren paso a las consideradas
de vanguardia las cuales se desarrollan entre la generacién
de nuevos materiales como el grafeno, los descubrimien-
tos en el campo de la genética con métodos como CRISPR
y la generacién de nuevas metodologfas para la aproxima-
cién, comprensién y mejora de métodos de produccién en-
tre otros campos relevante.

En la presente obra se tiene la colaboracién de autores
nacionales y extranjeros, encontrando temas de suma rele-
vancia, mismos que surgen desde la academia en diversas
instituciones de educacién superior a través de revisiones
tedricas, investigaciones bdsicas o aplicadas, asi como de
trabajos empiricos que desde la docencia se han sistemati-
zado para reunir la experticia profesional en las ciencias ad-
ministrativas hacia la solucién de problemadticas diversas.

En el libro se integran distintas temdticas que apuntan a
espacios donde la administracién como ciencia innovadora
vislumbra una creciente inclusién de miradas en prictica-
mente todas las dreas del ejercicio profesional. Hablar de la
persona en las organizaciones implica pensar al sujeto des-
de sus experiencias comunicativas para fortalecer un len-
guaje y significados desde los referentes culturales compar-
tidos en las organizaciones, de ahi que se justifique revisar
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los aportes tedricos que permiten analizar el mejoramiento
de la comprensién de las metas y objetivos disefiados para
lograr la permanencia de las entidades productivas en un
ambiente competitivo y cambiante a la vez.

Innegable es pensar en el desarrollo del talento huma-
no y el desarrollo del capital intelectual pues como princi-
pio de la administracién de recursos humanos, las perso-
nas no pertenecen necesariamente a las empresas sino que
el empoderamiento de ellas permite agregar valor a los pro-
cesos organizacionales. Se reconoce que las tendencias ac-
tuales indican adicionar los esfuerzos de aquellos miembros
que se anteponen a las dificultades y enriquece al campo
de la administracién dialogar con las ciencias del compor-
tamiento humano. Al tenor de lo aseverado, hoy subrayan
los autores que la resiliencia, tanto individual como organi-
zacional, incide en explicar la complejidad en las institucio-
nes. Habrd de insistirse en identificar que la presente obra
distingue un bosquejo transdisciplinar debido a la plurali-
dad cientifica y humanista expuesta en los capitulos.

Al disertar sobre los retos, expectativas y problemdticas
vividas, se observa que en el entorno actual la competitivi-
dad obliga a cambiar, sin embargo se discrepa ante ello y la
resistencia a dichos cambios ofrece ambientes dificiles para
intervenir y someter a homeostasis los esfuerzos de quie-
nes participan en la administracién. En el rubro anterior se
destaca que la tecnologia aparece como aspecto a investigar
debido a que la sociedad contempordnea establece alcances
desde la utilizacién de la telefonia mévil hasta plataformas
disponibles en la internet para satisfacer las necesidades de
servicios en la administracién publica.

La salud de las personas en las organizaciones reviste im-
portancia en las disertaciones de autores y se procura es-
tablecer el seguimiento a la productividad no solo como
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proceso necesario sino como parte activa de quienes apor-
tan su trabajo para desarrollar los objetivos de las empresas
de distintos sectores.

De igual forma se aportan temdticas innovadoras que
enfatizan ademds la inclusién de las poblaciones en la pro-
duccién agricola, industrial y de extraccién de los recursos
naturales como actividades econdmicas incluyentes, parti-
cipes de las condiciones de vida de los productores y del
respeto a la tierra. Las llamadas cadenas productivas cons-
tituyen un elemento nodal para promover el desarrollo de
las comunidades desde la percepcién histérica de las carac-
teristicas del trabajo ejercido hasta la sistematizacién y di-
sefo de procesos relacionados con nuevas formas de incre-
mentar el valor de las actividades propiciadas.

Se ofrece un panorama que abarca también el entorno
urbano y el disefio de proyectos sustentados en la calidad
de vida a través del medio ambiente, fundamentado en es-
tudios cientificos de manejo de residuos con la finalidad
de preservar las condiciones ambientales hasta la propuesta
de proyectos “verdes”, de desarrollo sustentable y de apro-
vechamiento de recursos. La responsabilidad social en em-
presas e instituciones gubernamentales subraya la incorpo-
racién de politicas tendientes a responder a las comunida-
des respecto del compromiso asumido para dinamizar la
vida de las organizaciones como unidades estratégicas in-
sertas en el tejido social.

Si bien, la obra contiene mds temas, es tarea del ama-
ble lector revisar y valorar las aportaciones de los autores
a los tépicos considerados teniendo en mente que es una
obra plural y con un espiritu que respeta los puntos de vis-
ta de quienes los escriben. En este sentido, el libro repre-
senta una importante aportacién al cuerpo del conoci-
miento pues confluyen investigaciones y trabajos que estin
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tomando el pulso y nos dan un reflejo de la actualidad em-
presarial y académica que debe ser considerada para brindar
respuestas lo mds exactas y eficientes posibles a los reque-
rimientos que enfrentan quienes dirigen organizaciones en
este mundo donde el cambio es la Gnica constante.



CARACTERIZACION SOCIAL Y
ECONOMICA DE LOS PRODUCTORES
DE QUINUA PERTENECIENTES A LA

PROVINCIA DE SUGAMUXI INTERESADOS
EN FORMAR PARTE DEL PRIMER
ESLABON DE LA CADENA PRODUCTIVA

Carolina Castro Rodriguez
Ana Milena Serrano Amado

Introduccién

El estudio que se realizé se dio ante la necesidad del De-
partamento de Boyacd de contar con este tipo de andlisis
para tomarlo como referencia al planificar el desarrollo de
las estrategias a seguir para la implementacién de la Cade-
na Productiva de la Quinua. Al realizar una caracterizacién
e identificacién de los miembros componentes de la cade-
na, se involucran una serie de actores sociales que necesa-
riamente tiene que ser analizados para determinar sus inte-
rrelaciones y el papel que cada uno desempena’.

Las actividades de los componentes de las cadenas agri-
colas (Productores, Transformadores y Comercializadores),
se desarrollan en diversos contextos ecolégicos (agroecosis-
temas), socioeconémicos, institucionales (leyes, normas,
regulaciones) y organizacionales (empresas privadas, gre-
mios de la produccién y de la transformacién, entidades
gubernamentales y no gubernamentales de crédito, de in-
vestigacién, de asistencia técnica, etc.,), en conjunto estos

1) CHEVALIER, J. 2001. E/ Recurso natural la Direccién de Proyectos y Conflictos. Carle-
ton University, Ottawa. 13 pdginas.
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contextos ejercen influencia sobre la cadena, sus compo-
nentes y actores’.

Considerando lo anterior, se indica que un aspecto fun-
damental de la metodologia propuesta es la participacién
permanente de los agentes de la cadena agricola en la iden-
tificacién de problemas y la priorizacién de sus necesidades.
En este paso, una vez se tiene identificado el nicleo agro
empresarial o la cadena productiva, es necesario, entonces
caracterizar e identificar cada uno de los eslabones o miem-
bros de la cadena, para nuestro estudio enfatizando en los
productores, teniendo en cuenta sus necesidades, sus reali-
dades socioeconémicas y culturales; los recursos naturales y
econdmicos con los que cuentan; la influencia de autoridad
o poder que los actores pueden aportar a iniciativas estata-
les de formas de organizacién para la produccién y su rela-
cién con estrategias eficientes, equitativas y sostenibles que
consideren los compromisos entre las metas publicas y los
divergentes intereses de los actores’

Marco tedrico

La quinua es un alimento del hombre andino desde tiem-
pos remotos. Segun Max Uhle, fue domesticada antes de
los 5.000 anos A.C., deduccién basada en los hallazgos ar-
queoldgicos hechos en Ayacucho. Su cultivo se extendié a
casi toda la regién andina: Perd, Bolivia, partes de Ecuador,
Chile, Argentina y Colombia. La palabra quinua o quinoa
es de origen quechua, era considerada en la época del apo-
geo incaico, un alimento sagrado, siendo empleada ademds

2) Ibid., 13 péginas.

3) Veldsquez, F; Plaza, J; Gutiérrez, B; Pulido, J; Rodriguez, G; Romero, M'Y Carranza,
J. 1999. Método de planificacion del desarrollo tecnoldgico en cadenas agroindustriales que
integra principios de sostenibilidad y competitividad. Servicio Internacional para la Investi-
gacion Agricola Nacional (ISNAR), PROCIANDINO y Corpoica. 84 péginas.
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para usos medicinales. Segtn los cronistas, en las fiestas re-
ligiosas la quinua se ofrecia al dios Inti (Sol) en una fuente
de oro y cada ano era el mismo Inca quien se encargaba de
iniciar la siembra en una importantes ceremonia.

A principios de los anos 80 se obtuvo una nueva varie-
dad dulce denominada Narifio en El Cusco, Pert y Bo-
livia tienen las mayores colecciones de variedades de qui-
nua, teniendo cada uno mds de 2,000. Existen otras co-
lecciones en Chile, Argentina, Ecuador, Estados Unidos,
Inglaterra y Rusia. Se pueden mencionar sélo dos razones
que justifiquen una mayor promocién del cultivo y consu-
mo de la quinua: proteger un cultivo tradicional que for-
ma parte de nuestra cultura y que debe enorgullecernos, y
por otro lado, las bondades nutritivas de la quinua, (am-
pliamente comprobadas), unidas a formas creativas de pre-
paracién que permitan apreciar su agradable sabor, la hacen
ideal para formar parte de una dieta comdn. Las posibilida-
des de industrializacién, que la coloquen en el mercado na-
cional e internacional con valor agregado, podrian hacer de
su cultivo una empresa rentable que beneficie a los agricul-
tores (Wayra 1997). Cuando se trata el tema de Encadena-
miento Productivo, se hace relacién a términos como Glo-
balizacién, Integracién, y Cadenas Productivas.

Se parte por diferenciar que se entiende como globaliza-
cién en contraste con integracion.

La primera se asocia, al cambio tecnoldgico, la fragmen-
tacién/mundializacién de procesos: cambio de patrones de
produccién, comercializacién, distribucién, mercadeo y
consumo; asi como por la creciente incorporacion de ser-
vicios en transacciones de bienes: la creciente “invisibili-
dad” de los procesos. La segunda se concibe como una es-
trategia compartida por agentes econémicos de distintos
paises para afadir valor agregado a exportaciones mediante



C. Castro R. - A. M. Serrano A.

industrializacién y cambio tecnolégico. Se plantea como
ampliar mercado doméstico para hacer viable a escala in-
dustrial, ampliar capacidad de compra (potenciar deman-
da) y ampliar capacidad de oferta mediante integracién ho-
rizontal/vertical de procesos. Los objetivos de la profundi-
zacién mediante la coordinacién, armonizacién y homoge-
nizacién de politicas son enfrentar el ajuste y los costos de
transaccion, ello tiene implicaciones hacia adentro y hacia
fuera (CAE 2001).

El desarrollo de los enfoques sistémicos de la economia
mundial ha llevado a la idea de cadenas productivas a par-
tir del fenémeno de la globalizacién, ya que es necesario
buscar la mayor competitividad e integracién, en un mer-
cado abierto. Por dicha razén, la integracién de los produc-
tores con los diferentes actores que intervienen en los pro-
cesos de: Produccién, Procesamiento y Comercializacién
hace necesario la organizacién de los mismos para lograr
ventajas competitivas en un mercado de Libre Comercio.

la integracién de los productores con los diferentes ac-
tores que intervienen en los procesos de: Produccién, Pro-
cesamiento y Comercializacién hace necesario la organiza-
cién de los mismos para lograr ventajas competitivas en un
mercado de Libre Comercio (Pefa, 2007)

Lo anterior se puede explicar a través del concepto de
cadena productiva:

Conjunto de los actores de una actividad productiva,
que interactiian para hacer posible la produccién, transfor-
macién y comercializacién de bienes.

El concepto es complementario al concepto de competi-
tividad y ventajas competitivas, los dos parten de las estra-
tegias para competir internacionalmente y destacan el pa-
pel que juega romper los procesos productivos tradicionales

10
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en sus componentes con el fin de buscar espacios de inno-
vacién que permitan mayores beneficios (Montoya, 2005).

La cadena estd conformada por todos los agentes que
participan en la produccién, transformacién, comerciali-
zacién y distribucién de un producto agropecuario (Ro-
jas, 2007).

Estos agentes participan en la produccién, transforma-
cién, comercializacién y distribucién de materias primas,
insumos bdsicos, maquinaria y equipos, productos inter-
medios o finales, en los servicios y en la distribucién, co-
mercializacién y colocacién del producto final al consumi-
dor (Corredor, 2003). La organizacién de cadena, es un es-
pacio de didlogo y su misién surge de una libre decisién
de sus integrantes de coordinarse o aliarse para mejorar su
competitividad, después de un anilisis del mercado y de su
propia disposicién para adecuarse a las necesidades de sus
socios de cadena.

Los integrantes de una organizacién de cadena ponen a
disposicién de esta sus organizaciones y sus estrategias, que
en lugar de confrontarse se coordinan con el fin de obte-
ner un mejor desempefo econémico a su vez colectivo e
individual.

El trabajo en cadenas productivas tiene como objetivos:

* Construir capital social.

* Reducir costos de transaccion.

* Propiciar alianzas estratégicas.

* Crear una nueva institucionalidad donde el sec-
tor privado construya su futuro y el sector publico
facilite la actividad privada, bajo los principios de
equidad y sostenibilidad.

* Garantizar el ejercicio exitoso de la actividad de
cada uno de los actores

11
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* Lograr la Competitividad de la Cadena.

* Para conformar los grupos de las cadenas produc-
tivas se necesita de un proceso a nivel nacional que
empieza con:

* Declaracién de Voluntades: Todo parte del in-
terés voluntario de cambiar el sistema actual de
produccién.

* Elaboracién del Diagnostico Estratégico de la Ca-
dena: Este documento no solo contiene de una
forma consistente las ventajas y desventajas del sis-
tema productivo sino que propone las estrategias
de solucién a la problemadtica identificada.

* Elaboracién de un Acuerdo Sectorial de Compe-
titividad: Es un ejercicio de concertacién entre
el sector publico y privado para el disefio, adop-
cién, e implementacién conjunta de estrategias y
acciones conducentes a lograr la Competitividad
en los mercados internos y externos de las cade-
nas productivas.

* La cadena productiva se dinamiza a través de la
formulacién de acuerdos de competitividad, que
le permitan ganar productividad, reducir costos de
produccién y consolidacién de los diferentes esla-
bones (Montoya, 2009).

El objeto del estudio es realizar la caracterizacién de los
productores como primer eslabén de la cadena productiva.

Fundamentado en lo anterior, el estudio pretende de-
terminar la importancia que tiene el primer Eslabén de la
Cadena Productiva (Produccién) y los atributos peculia-
res que lo diferencian de los demds eslabones. Al realizar
una caracterizacién se necesita determinar factores como:
los objetivos que tiene la produccidn, es decir que es lo que

12
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se quiere lograr y como beneficiaria esto a los productores
que estdn dentro de la cadena, para asi marcar los limites de
la misma, y el contexto o ambiente externo donde se des-
envuelva esta, y los principales componentes que se relacio-
nan en la misma, asi como su contribucién para lograr un
adecuado encadenamiento de la quinua en el Departamen-
to de Boyacd.

Marco geogrifico
Sogamoso en chibcha significa: Morada del Sol.

La Provincia de Sugamuxi estd ubicada al nordeste del De-
partamento de Boyacd, con una extensién de 3.407 kil6-
metros cuadrados, que corresponden al 14.4% del 4rea to-
tal de Boyacd. Limita al Norte con las provincias de Tunda-
ma y Valderrama, al Sur con parte de la Provincia de Len-
gupd y con el Departamento de Casanare; por el Orien-
te, con parte de la Provincia de Valderrama, con Casana-
re y cierra por el Occidente con la Provincia del Norte. So-
gamoso es su capital y la integran los municipios de Aqui-
tania, Cuitiva, Firavitoba, Gameza, [za, Mongua, Mongul,
Nobsa, Pesca, Tépaga, Tota. La poblacién total de la Pro-
vincia de Sugamuxi es de 264.072 habitantes, segin el cen-
so de 2005, de la cual el 56.28% tiene asiento en Sogamo-
so, y el resto el 43.72% distribuye en los 12 municipios res-
tantes de la provincia. La densidad poblacional es de 90.9
habitantes por kilémetro cuadrado.

El sector primario de la economia en la Provincia de Su-
gamuxi es rico en carbdn, calizas y hierro, ganaderia y agri-
cultura, sus fértiles tierras producen maiz, trigo, cebada,
papa y cebolla junca; en sus huertos frutales se cosechan
ciruelas, manzanas, peras, duraznos, brevas, tomate de dr-
bol, curubas, higos méxicos, feijoas, limén dulce, uchuvas,

13
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papayuelas, guayabas, granadillas, el membrillo, la mora,
pomarrosas, guamas, uva de la vid, los mortifios, los arra-
yanes, uvas camareras, el lulo, la mandarina y ademds, por
su brillo solar Gnico en Colombia se dan flores, y especias
de excelente calidad.

Marco Metodolégico

El método que se aplicé en el desarrollo del estudio fue de
tipo exploratorio — descriptivo, ya que permitié contar en
forma detallada lo que estd sucediendo con los producto-
res de quinua en la Provincia de Sugamuxi, en lo referente
a sus aspectos socioeconémicos. De tipo Exploratorio por-
que permite tomar los datos de primera mano, al realizar
desplazamientos a cada uno de los municipios de la Provin-
cia de Sugamuxi en donde se cultiva quinua, para efectuar
encuestas a cada uno de los productores.

Instrumentos de recoleccion de informacion
El instrumento que se utilizé para la recoleccién de la in-
formacién fue la encuesta.

La poblacién estudiada estd representada por los qui-
nuacultores existentes en la Provincia de Sugamuxi, anali-
zando informacién recolectada por medio de Fuentes Se-
cundarias (datos Secretaria de Agricultura de Boyacd), se
establecié que no existe un niimero exacto, por lo cual se
hace necesaria la realizacién del censo para determinar el
ndmero de productores; posteriormente se procedio a reali-
zar el andlisis estadistico de los datos recolectados mediante
la encuesta, para de esta forma mostrar en cifras la situacién
real y actual de los quinuacultores. El proyecto se desarro-
116 en convenio con la Gobernacién de Boyacd y la Secreta-
ria de Agricultura, por lo tanto se hizo necesario presentar
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los resultados del estudio a través de una propuesta de aso-
ciatividad para los productores de quinua en la provincia,
lo cual permitirfa empezar a constituir el primer eslabén de
la cadena productiva de la quinua.

Fuentes primarias
La informacidn se recolecta a través de encuestas realizadas
a las Unidades Municipales de Asistencia Técnica UMATA,

y a cada uno de los productores de quinua.

Fuentes secundarias

Se recolecta a través de Visitas al DANE Boyacd, Institu-
to Geogrifico Agustin Codazzi, Secretaria de Agricultu-
ra de Boyacd, Unidad Regional de Planificacién Agrope-
cuaria URPA, Secretaria de Agricultura de Sogamoso, Ci-
mara de Comercio Sogamoso, Duitama, y Tunja, Institu-
to Colombiano Agropecuario ICA y paginas especializadas
de internet.

Estructura social

Demografia

Ser epicentro de grandes Proyectos de Inversién ha provoca-
do en la Provincia de Sugamuxi una rdpida modernizacién
demografica caracterizada por la migracién poblacional ru-
ral-urbana, consolidindolo como el mds importante Centro
Comercial e Industrial del Departamento de Boyacd y del
Oriente Colombiano. En la Provincia de Sugamuxi, se en-
contraron 82 productores, distribuidos en 10 municipios a
saber: Tota, Cuitiva, Iza, Sogamoso, Nobsa, Tibasosa, Mon-
gui, Gdmeza, Mongua, Tépaga. En los municipios de Aqui-
tania, Pesca y Firavitoba, no se encontraron productores de
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Quinua, ya que aunque son municipios con gran potencial
agricola, no la incluyen entre sus productos potenciales.

TaBLA 1
DISTRIBUCION DE LOS QUINUACULTORES
EN LA PROVINCIA DE SUGAMUXI

Municipio Numero de quinuacultores

Aquitania 0
Cuitiva 4
Firavitoba 0
Gédmeza 17
Iza 3
Mongua 21
Mongui 6
Nobsa 2
Pesca 0
Tibasosa 5
Tépaga 3
Tota 20
Sogamoso 1
total 82

Fuente: Investigacién propia.

TaBLA 2
DEMOGRAFIA DE LOS QUINUACULTORES EN LA PROVINCIA
DE SUGAMUXI

Variable R el Ecilcen Total Hombres  Mujeres Total

urbana rural

Fuente: Investigacién propia.
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En los municipios se encuentran quinuacultores se pue-
de observar que su edad oscila entre los 21 y 65 anos, evi-
denciando que quienes se dedican al cultivo de la tierra son
personas mayores y que los jovenes estin emigrando a la
ciudad trayendo como consecuencia el progresivo abando-
no de la actividad agricola. Este fenémeno ha sido encabe-
zado por los hombres quienes se vinculan de manera cre-
ciente a la economia industrial y de servicios del Area Urba-
na, aumentado su participacién laboral en la cabecera pro-
vincial. Esto repercute en el drea rural que ve disminuido el
crecimiento de la fuerza laboral y deja en las mujeres y per-
sonas adultas la responsabilidad para el cuidado de las par-
celas y el sostenimiento de los hijos.

El nucleo familiar de los quinuacultores estd compues-
to en promedio por cinco personas, tres hijos y dos perso-
nas mayores; segin datos recopilados mediante la encuesta
se observa que la mayoria de los hijos se dedican a estudiar.
El estado civil predominante en los quinuacultores es el ca-
sado con un 78%, seguido del soltero con un 13%, unién
libre 5%, viudo 2% y madre soltera el 2%.

Condiciones de vida

El estrato es un marco de referencia que nos permite esta-
blecer el nivel de vida de los quinuacultores ya que para de-
terminar este es necesario observar en qué condiciones de
vivienda y saneamiento bésico se encuentra el lugar de ha-
bitacién de los productores (Colombia, 2005). Dentro de
este punto se contemplan los servicios bdsicos de acueduc-
to, alcantarillado, energfa eléctrica, disposicién final de ba-
suras, etc. En cudnto a la red de servicios a nivel municipal,
la Provincia de Sugamuxi presenta situaciones disimiles. La
capital de la provincia logra mantenerse por encima de los
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promedios departamentales en cuanto a la prestacién de los
servicios sociales y domiciliarios. Esto no es igual para el
resto de las poblaciones y en particular para el drea rural. Es
clara la brecha que separa a Sogamoso del resto de munici-
pios de la provincia, en particular en su drea rural.

Vivienda

Las viviendas de los quinuacultores son de todos los tipos
que van desde un estado rudimentario, hasta las mds visto-
sas. Son 82 viviendas donde viven los productores de qui-
nua con sus familias, 16 de las cuales estdn ubicadas en el
sector urbano de los Municipios y 66 en el sector rural.

Vias de Comunicacion

Los municipios de Tota, Cuitiva, Iza, Nobsa, Tibasosa,
Mongui, Mongua, Tépaga, Pesca, Firavitoba, Aquitania y
Gdmeza, cuentan con una via central que los comunica con
la capital de la Provincia.Las vias en su mayoria se encuen-
tran en buenas condiciones es decir se encuentran en su
totalidad pavimentadas, permitiendo el ficil acceso a toda
clase de vehiculos y el trinsito a doble carril a excepcidn de
la via alterna que comunica a Tota y Cuitiva con Sogamo-
s0, la cual se encuentra sin pavimentar y en algunos tramos
solo permite transitar por un carril, ya que la principal se
encuentra en reparacién y un trayecto de via entre Tépaga
y Mongua que se encuentra sin pavimentar.

El casco urbano de los municipios se encuentra pavi-
mentado en su totalidad, permitiendo un fécil desplaza-
miento dentro del municipio; sin embargo en las veredas
ocurre lo contrario, su acceso es dificil pues las vias de co-
municacién estdn en malas o pésimas condiciones lo que
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complica el desplazamiento, debido a que se encuentran
distanciadas del sector urbano.

Sector educativo

En la Provincia de Sugamusxi es importante senalar en cuan-
to a educacién que atendiendo el niimero de estudiantes y
su relacién con los establecimientos, hay mds estudiantes
por establecimiento urbano que en lo rural donde la den-
sidad es menor.

Respecto al sector educativo de los quinuacultores se
afirma que el 100% de ellos sabe leer y escribir; también se
observa que la mayoria de ellos, el 70% solo pudieron tener
acceso hasta primaria pues las condiciones socioeconémi-
cas en que vivieron no fueron las mejores, trayendo como
consecuencia el abandono del estudio para trabajar.

Sector salud

Con la Ley 100 de 1.993 se establecen cambios importantes
en el manejo de salud cuyo esquema se orienta hacia la uni-
versalizacién de la cobertura a partir de dos mecanismos:

* El Régimen Subsidiado dirigidos a quienes no tie-
nen capacidad de pago.

* El Régimen Contributivo que funciona con base
en los aportes del trabajador.

En la Provincia de Sugamuxi el cubrimiento del sector
salud estd dividido de la siguiente manera:

1. En Sogamoso, existe la ESE Hospital San José
para atender a los afiliados al régimen subsidiado
y a los productores afiliados al régimen contributi-
vo la EPS que predomina es SALUDCOQOP.

2. En cada municipio perteneciente a la Provincia de
Sugamuxi, existe un Centro de Salud en la zona
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urbana, donde se atienden consultas de medicina
general, odontologia y urgencias de primer nivel;
especificamente en el Municipio de Mongui exis-
te el Hospital de las Mercedes Villa de Mongui, en
Nobsa la Empresa Social del Estado Nobsa y en
Tota la Unidad Administrativa Especial Centro de
Salud del Lago de Tota.

3. En algunas de las veredas que hacen parte de es-
tos municipios existen puestos de salud, que per-
miten brindar los primeros auxilios en casos de ur-
gencias, al mismo tiempo ellos en asocio con los
Centros de Salud son los encargados de progra-
mar y disponer todo para la realizacién de las Bri-

gadas de Salud.

Estructura econémica

Uso y tenencia del suelo

Los suelos de la Provincia de Sugamuxi se aprovechan para
las explotaciones agricolas y ganaderas en su mayoria, acti-
vidades que en algunos municipios se combinan con la ac-
tividad industrial como es el caso de los municipios de So-
gamoso y Nobsa o a las actividades mineras como es el caso
de Mongua, Tépaga y Mongui.

En el andlisis realizado a través de las encuestas se en-
cuentra que la forma predominante de la tenencia de la tie-
rra en los quinuacultores es en propiedad con un 79%, un
12% es en arrendamiento; en un pequefo porcentaje esta
la herencia 5% y aparceria 4%.La mayor actividad que rea-
lizan los productores en su tierra es la agropecuaria con un
38%, seguida de la agricultura con un 37% y la ganade-
ria con un 1%. En algunos casos los productores dedican
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partes de la tierra al cultivo del pasto para ser vendido o
arrendado para el cuidado de animales; combinando esta
actividad con la agricultura en un 5% y realizando todas es-
tas actividades en un 20% (Ardila, 2004).

Los productores de quinua poseen grandes extensiones
de tierra aunque estas no son catalogadas como latifundios,
sin embargo la mayoria de ellas estd siendo subutilizada, es
decir no se utilizan en su totalidad.

Impactos generados de la investigacién

Cuando se determina la importancia de un proyecto de in-
vestigacion se debe tener en cuenta que las conclusiones
deben hacer un aporte real, ademds deben colaborar con el
desarrollo de los intervinientes en el proyecto, a fin de me-
jorar su calidad de vida, siendo éste el principal objetivo.

1. Social

El beneficio generado después de analizados los aspectos
socioecondmicos de los quinuacultores, se refiere principal-
mente al desarrollo individual y grupal, pues el Asociarse
mejora su calidad de vida en lo que respecta a la busque-
da de mercados que les de seguridad en la venta de sus co-
sechas y la estandarizacién del precio igualmente los bene-
ficia pues habrd una competencia leal. Los quinuacultores
podran beneficiarse con la Asociacién, pues mediante ésta
se buscard hacer frente a las presentes necesidades de mer-
cado, facilitando cursos de capacitacién que busquen me-
jorar la forma de produccién y recoleccién de la Quinua
para de esa manera obtener un mejor producto. Cabe resal-
tar que estos procesos buscan incentivar los miembros de la
asociacion, que les da ideas claras e iniciativa para poner en
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funcionamiento otros proyectos que los beneficien y mejo-
ren su calidad de vida.

2. Econémico

En lo que respecta al impacto econédmico, se observa que la
asociacién al constituirse legalmente, permitird a sus miem-
bros acceder ficilmente a créditos que les permita cultivar
mayores extensiones de quinua, para de esa forma cumplir
con la demanda del mercado y generar mayores ingresos.
Respecto a lo anterior se aprecia que la asociatividad o la
organizacion de personas con un objetivo comun es esen-
cial para que se canalicen los proyectos, las inquietudes y lo
mds importante para que la comunidad se beneficie y pue-
da mejorar su calidad de vida.

3. Cultural

En relacién con la parte cultural se puede observar que los
boyacenses por tradicién son escépticos a la organizacién,
pues no es desconocido que nuestras raices tiene una mar-
ca que con el paso de los afios no ha desaparecido, la “En-
vidia”, y es ese sello el que ha truncado muchos proyectos
de beneficio social planteados por diferentes instituciones e
incluso por personas particulares.

Sobre la Idiosincrasia Boyacense se ha escrito mucho, pero
en ningun escrito se contempla la solucién para romper de-
finitivamente con esta brecha. En la actualidad se ha podi-
do observar que las necesidades de competir en el mercado
para sobrevivir en esta tan dificil sociedad, ha obligado a los
cultivadores a asociarse con sus vecinos, o a hacer parte de
alguna organizacién existente, lo que ha generado cambios
muy positivos pues se ha logrado mejorar la forma de cul-
tivo, la presentacién del producto, el servicio al cliente y lo
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mds importante, se ha generado conciencia acerca de la im-
portancia que tiene la organizacion.

4. Ambiental

Ambientalmente se puede destacar la “Produccién Lim-
pia”, lo que ha generado la disminucién de contaminacién
en el suelo y en el medio ambiente.

Hace poco tiempo se impulsé una campana para crear
conciencia en los cultivadores en el Departamento de Bo-
yacd acerca de los cultivos orgdnicos y su incidencia en el
medio ambiente; los resultados no se observaron de inme-
diato pero progresivamente los productores se han incorpo-
rado a la campana, pues se han dado cuenta de la real im-
portancia que tiene ese tipo de transiciones y los beneficios
que se pueden obtener al incursionar en ella. La produc-
cién limpia es una cualidad que debe tener cualquier pro-
ducto que sea para consumo humano si se piensa incur-
sionar en los mercados internacionales, pues este es un re-
querimiento o mejor una exigencia que hacen los grandes
paises para importar nuestros productos; haciendo especial
énfasis en que los productos cultivados orgdnicamente son
benéficos para la salud de los consumidores.

Conclusiones
La cadena productiva de la quinua, cuenta con el apoyo de
la Secretaria de Agricultura del Departamento de Boyac,
lo cual se constituye en un baluarte que se debe aprovechar
para fortalecer y fomentar el cultivo de la quinua con mi-
ras a la industrializacién del producto e incursién en nue-
vos mercados.

Se logré establecer los objetivos de este Proyecto de Inves-
tigacién, determinar el niimero de quinuacultores existentes
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en la Provincia de Sugamuxi y sus caracteristicas socioecond-
micas, ademds se planteé un modelo de asociacién que per-
mitird en primera instancia cumplir con uno de los requisitos
fundamentales para poder ingresar a la cadena productiva.

El estudio forma parte de un proyecto macro, el cual
permitird establecer la capacidad productiva de la quinua a
nivel departamental con miras a la conformacién de la ca-
dena agroalimentaria.

Para realizar el proyecto fue necesario hacer visitas de
campo que permitieron interactuar con los quinuacultores
y observar las labores propias del campo ddndonos una vi-
sién mds clara acerca de la importancia de este trabajo, pues
realmente es en el campo donde se cultivan los alimentos
que se consumen.

Si el pais no resuelve los problemas de violencia, de mi-
gracién rural hacia la ciudad, que es un factor importan-
te en los desequilibrios urbanos, reflejados en la pobreza de
los habitantes de ciertas partes de la ciudad, en el escena-
rio a futuro habrd mds problemas socioeconémicos de los
que hay en el momento. Todos los esfuerzos por erradicar la
pobreza y la marginalidad serdn insuficientes, pues la causa
original de la crisis urbana nace en el campo, no solamen-
te por la violencia sino por la crisis socioecondémica que se
viene presentando.

En la Provincia de Sugamuxi, existe una marcada pro-
blemadtica determinada principalmente por la comercializa-
cién de la Quinua, pues los productores al no estar organi-
zados venden una minima parte de su cosecha en el mer-
cado local y lo restante para autoconsumo o para alimen-
to de los animales, todo lo anterior determina ingresos ba-
jos para las familias, ocasionando ademds de una mala cali-
dad de vida, una imposibilidad de ahorro y capitalizacién;
hechos que agravan la baja productividad de la provincia.
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Se evidencia la falta de apoyo de las entidades encarga-
das del sector agricola en los diferentes municipios, pues los
quinuacultores carecen de los conocimientos suficientes en
lo que se refiere a condiciones de cultivo como son siembra,
siega, recoleccién y pos cosecha.

La falta de una asociacién que retina a los quinuaculto-
res ha dificultado la busqueda de mercado y la estandariza-
cién de precios, haciendo que el producto se venda a pre-
cios realmente muy bajos, conllevando a desmejorar el ni-
vel de vida de los productores y sus familias.
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PROPUESTA METODOLOGICA PARA
EL DESARROLLO DE UN MODELO DE
ESTRATEGIAS SUSTENTABLES BASADO
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Introduccién

Actualmente, la generacién de Residuos Sélidos Urbanos
(RSU) ha aumentado considerablemente, la Secretaria de
Desarrollo Social, informé que entre 2003 y 2011 crecié en
un 25% la cantidad de RSU como respuesta al crecimiento
urbano, el gasto de la poblacién, el desarrollo industrial, las
modificaciones tecnolégicas y el cambio en los patrones de
consumo (SEDESOL, 2012). Otros especulan que, si estos
patrones de consumo actuales no se atienden pronto, en el
2025 la cantidad de residuos generados en el mundo se va
a quintuplicar (Rojas & Céspedes, 2016).

El manejo de los residuos sélidos urbanos, es una ac-
tividad que se atiende a través del presupuesto asignado a
las entidades federativas o municipales; éste debe ser apro-
vechado para operaciones de limpia publica y de recolec-
cién de basura. Comdnmente, esta actividad presenta de-
ficiencia, ya que hay presencia en muchos municipios, de
un servicio limitado; mostrdndose reflejado en el deterioro
del medio ambiente y de los recursos naturales que se uti-
lizan, o en el manejo inadecuado o incompleto que se hace
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de los residuos de la regulacién ambiental aplicable (SE-
MARNAT, 2013).

Por entidad federativa, las que generaron los mayores
voldmenes de RSU en 2011 fueron: el estado de México
16% (del total nacional), Distrito Federal 12%, Jalisco 7%,
Veracruz 5.5% y Nuevo Leén 5%, (SEDESOL, 2012). Lo
anterior, muestra la necesidad de poner atencién en la dis-
minucién de residuos sélidos urbanos a nivel mundial y
nacional.

Aunado a lo anterior, se hace énfasis a Estados como
Veracruz, ya que es uno de los principales generadores de
RSU; el municipio de Maltrata, perteneciente a este esta-
do, presenta problemas en la gestién de RSU del periodo
actual municipal (2014-2017) con una carencia de estrate-
gias para disminuir dichos residuos (H. Ayuntamiento de
Maltrata, 2014).

Bajo este contexto, se considera prioritario la implemen-
tacién de estrategias que minimicen la generacién de los re-
siduos s6lidos urbanos (RSU); que son definidas dichas es-
trategias como “cualquier técnica, proceso o actividad que
evite, elimine o reduzca un desecho desde su fuente u ori-
gen” (Williams, 2005). Asi mismo, se considera importan-
te la aplicacién de modelos que mejoren la gestién de RSU
como lo es la limpia, recoleccién, y disposicién final, en los
municipios vulnerables con estrategias sustentables; propi-
ciando una disminucién de dichos recursos.

Objetivo general

Elaborar una propuesta metodoldgica para dar pauta e ini-
cio al desarrollo de un modelo de estrategias sustentables ba-
sado en indicadores (MESBI) que contribuird a una dismi-
nucién de residuos sélidos urbanos en el sector municipal.
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Justificacién

Entidades federativas de la Republica Mexicana, sus mu-
nicipios y delegaciones de la CDMX; deben estar compro-
metidas a disminuir esta problemdtica con el desarrollo de
proyectos que cumplan con los requisitos, términos y con-
diciones que senalan los lineamientos de la Secretaria de
Medio Ambiente y Recursos Naturales, para su ejecucién
en materia de residuos sélidos urbanos y de manejo espe-
cial (SEMARNAT, 2013). También, se va a contribuir en
lo marcado por la Ley general del equilibrio ecolégico y la
proteccién al ambiente, en la cual, estipula la Prevencién y
Control de la Contaminacién del Suelo marcando el preve-
nir y reducir la generacién de residuos sélidos, municipales
e industriales (PROFEPA, 2003).

En Meéxico, la deficiencia y la mala administracién del
manejo integral de los RSU se ha visto reflejada en diferen-
tes ciudades; igualmente en el mundo es notable ver sitios
con grandes concentraciones de estos residuos en varios lu-
gares. Autores como Torres, Garnica y Niccolas; consideran
que esto es a causa de ciertos factores como los altos costos
de operacién, un inadecuado diseno de las rutas de recolec-
cién de basura, la nula informacién a la poblacién sobre el
manejo de los residuos sélidos, etc., pero que ademds po-
nen en riesgo la salud de los pobladores (Torres, Garnica,
& Niccolas, 2011) y derivan problemas al ambiente.

En el 4mbito de la sustentabilidad urbana, toma rele-
vancia el generar y analizar indicadores por parte de los to-
madores de decisiones, ya que se torna importante el ge-
nerar acciones que muestren la condicién urbana, demo-
gréfica, econdmica y social actual, en este caso, en mate-
ria de RSU; y que permitan la integracién de variables so-
cioeconémicas y fisico-naturales para un andlisis ambiental
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a nivel local y regional (Moreno, 2014). Por lo que, resul-
ta necesario la propuesta metodoldgica para el desarrollo de
un modelo de estrategias sustentables basado en indicado-
res (MESBI), para la disminucién de residuos sélidos urba-
nos; ya que fomenta y facilita a que las entidades cumplan
con las exigencias de las normas existentes en materia de
desarrollo sustentable.

Se tendrd un impacto en el Plan Nacional de Desarro-
llo, ya que se cumple y contribuye a su cuarta meta “Mé-
xico préspero” dentro de las estrategias de desarrollo sus-
tentable, planteindose como séptimo reto el tratamiento
de residuos sélidos (Congreso de la Unién, 2013). El bus-
car estrategias sustentables para disminuir los RSU, se hace
cada vez mids necesaria en México; ya que el incremento
poblacional y la urbanizacién acelerada del pais han oca-
sionado un flujo de basura incontrolado en los municipios,
que provoca costos sociales y econdmicos crecientes asocia-
dos a su recoleccién, manejo y disposicion final (Maldona-
do, 20006).

La demanda también creciente de los recursos natura-
les renovables estd obligando a que estos sean utilizados de
manera racional y sustentable para evitar su agotamien-
to. La basura que es depositada al aire libre y quemada sin
control, estd ocasionando graves danos al medio ambiente
(Buenrostro, Bocco, & Vence, 2001); asi mismo, el retiro
de materiales reutilizables o reciclables del flujo de la basu-
ra, disminuye el volumen y la cantidad de los desperdicios
que son enviados a disposicién final, lo cual resulta de be-
neficio para el medio ambiente (Maldonado, 2006).

Por otra parte, para su primera aplicacién, la propues-
ta metodoldgica que conducird al desarrollo del modelo,
se promoverd en el municipio de Maltrata, Ver., para la
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reduccién y tratamiento de los residuos sélidos urbanos; ya
que dentro de los planes, objetivos y metas de la Gestién
Municipal del periodo 2014- 2017, plasmado en la frac-
cién VII al cumplimento del articulo 8 de la Ley de Trans-
parencia y Acceso a la Informacién Puablica para el Estado
de Veracruz (H. Ayuntamiento de Maltrata, 2014), se ha
puesto poca atencién a este factor.

Como beneficio en materia social se espera se fomen-
te una cultura de sustentabilidad en la poblacién y se con-
tribuya a un municipio mds prdspero para las generaciones
futuras, y haya un aporte para disminuir la contaminacién
visual relativamente.

Marco tedrico

Al inicio, se presenta informacién general, que describe
distintos conceptos que facilitardn y permitirdn una mejor
comprensién de la informacién manejada. Posteriormente,
se aborda lo referente al tema Balance Scored Card (BSC),
ya que serd una plataforma informativa que, dentro de la
propuesta metodoldgica para el desarrollo del modelo, se
toma como referencia. Se proporciona una descripcién ex-
plicita de lo que consiste un indicador. Se incluyen temas
sobre la planeacién y su clasificacién, el municipio y la ges-
tién del desarrollo sustentable, y el Presupuesto. Finalmen-
te, se detallan algunas herramientas de andlisis y toma de
decisiones, que propone la metodologia desarrollada.

Informacion general (Modelo, metodologia, desarrollo
sustentable y residuos sélidos urbanos)

Los modelos son especialmente importantes porque ayu-
dan a comprender el funcionamiento de los sistemas. El
modelo es “la seleccién de un conjunto de variables y la
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especificacion de sus relaciones mutuas, con objeto de re-
presentar algln sistema o proceso real, en todo o en parte
(Kotler, Philip, & Armstrong, 2000)”. El empleo de mode-
los facilita el estudio de los sistemas, aun cuando éstos pue-
dan contener muchos componentes y mostrar numerosas
interacciones como puede ocurrir si se trata de conjuntos
bastante complejos y de gran tamano; es por ello, que para
este proyecto se desarrollard un modelo.

A partir delo anterior podemos distinguir como metodolo-
gia, que proviene del griego "metd” (mds alld),”0dos” (camino)
y “logos” (estudio), como algo que hace referencia a un “con-
junto de procedimientos basados en principios l6gicos, utili-
zados para alcanzar una gama de objetivos que rigen en una
investigacion cientifica o en una exposicién doctrinal (“Ecu-
Red”, 2016)”. También se reconoce que una estrategia es una
“ruta o linea de accién escogida, tomando en consideracién
varios escenarios posibles y que permite llegar a un ideal leja-
no o meta (Monares, Monares, & Bustamente, 2001)”.

Por otra parte, un tema relativo a este proyecto es el desa-
rrollo sustentable, que es el “desarrollo que satisface las nece-
sidades del presente sin comprometer las capacidades que tie-
nen las futuras generaciones para satisfacer sus propias nece-
sidades” (Estrella, 2014); y que también puede comprenderse
como la “capacidad de un sistema (o ecosistema) de mantener
constante su estado en el tiempo. Esto se logra ya sea mante-
niendo invariables, los pardmetros de volumen, tasas de cam-
bio y circulacién, o fluctudndolos ciclicamente en torno a va-
lores promedio” (Gligo, 1990). Derivado a este tema, se en-
cuentran los Residuos Sélidos Urbanos (RSU), los cuales son
los generados en las casas, como resultado de la eliminacién
de los materiales que se utilizan en las actividades domésticas;
son también los que provienen de establecimientos o la via
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publica, o los que resultan de la limpieza de las vias o lugares

publicos y que tienen caracteristicas como los domiciliarios.

Su manejo y control es competencia de las autoridades muni-
y P

cipales y delegacionales (SEMARNAT, 2015).

Balance Scored Card

También conocido como BSC, es la representacién en una
estructura de la estrategia de un negocio a través de objeti-
vos claramente encadenados entre si, medidos con indica-
dores de desempeno, sujetos al logro de compromisos (me-
tas) determinados y respaldados por un conjunto de inicia-
tivas o proyectos (Kaplan & Norton, 2000). EI BSC mues-
tra 5 perspectivas, los autores Kaplan y Norton han pro-
puesto, siendo las siguientes (Pavisich, 2013): Estratégica,
Accionista, Clientes, Procesos Internos y de Aprendizaje.

Indicador

Un indicador es un instrumento que provee evidencia
cuantitativa acerca de si una determinada condicién exis-
te o si ciertos resultados han sido logrados o no. Si no han
sido logrados permite evaluar el progreso realizado (Armi-
jo, 2011). Existen diferentes tipos de indicadores: de eva-
luacién, eficiencia, eficacia y de gestién (Beltrdn, 2000).

Planeacion

La planeacién es un paso en la organizacién que permite es-
tablecer los objetivos adecuados e identificar un medio pro-
picio para llevar a cabo las acciones necesarias. Basicamente
la planeacién sirve para tomar decisiones antes de empren-
der las acciones (Ackoff, 1981). La planeacién se clasifica
principalmente en:
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a. Planeacién Estratégica: Se puede entender que la
Planeacién Estratégica es un “proceso a través del
cual los miembros lideres plantean un futuro y
desarrollan acciones, objetivos, procedimientos y
operaciones para lograrlo (Goodstein, Nolan, &
Pfeiffer, 1998)”.

b. Planeacién Operacional: Comprende la planifica-
cién de las actividades y operaciones a desarrollar
en el dia a dfa, y su espacio temporal es a corto pla-
z0; asi mismo, se establecen con mayor detalle y
afectan a unas pocas actividades. Este tipo de pla-
neacién surge a partir de la planeacién tdctica, y
los planes operacionales vigilan la rutina para ase-
gurarse de que todas las personas ejecuten las ta-
reas y operaciones determinadas por la organiza-
cién; ademds coordinan la ejecucién de las accio-
nes (Boland, Carro, Stancatti, Gismano, & Ban-
chieri, 2007).

c. Planeacién T4ctica: Trata sobre la seleccién de me-
dios para conseguir los objetivos especificos que
han sido disefiados en un nivel superior. Estd su-
bordinada a la estrategia, y busca la seleccién de
medios que lleven al cumplimiento de objetivos
parciales que al mismo tiempo consiguen otros de
orden superior. Afecta dreas funcionales de la em-
presa y se establece a corto plazo (Guerras & Na-
vas, 2002).

d. Planeacién municipal: La planeacién dentro de
una organizacién gubernamental, es definida por
Messina, como “aquella que fomenta el reconoci-
miento y el mantenimiento de una forma de go-
bierno basado en la interdependencia funcional
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sobre una base comun, y constituye un paso deci-
sivo también hacia la prictica del federalismo fun-
cional (2011). La planeacién municipal, es una
herramienta que permite no solo obtener infor-
macién sobre la gestién de los gobiernos locales,
sino también, que contribuye a producir cambios
y genera posibles estrategias de intervencién desde
estos gobiernos (Bernabe et al., 2013).

El municipio como gestor de desarrollo Sustentable

El tema del desarrollo municipal, se asocia con progreso
y crecimiento; sin embargo, es necesario ir mds alld de la
construccién de obra fisica y del mejoramiento de los in-
dicadores econdémicos, debe traducirse en impacto favora-
ble en la calidad de vida de sus habitantes (Gémez Diaz,
2011). De acuerdo con Lépez y Sanin, citados por Gémez
Diaz (2011), el desarrollo municipal debe atender elemen-
tos sociales, econémicos y productivos, el desarrollo sus-
tentable, demandas ciudadanas, gestién de recursos, cono-
cimiento, tecnologia, competitividad, servicios publicos,
educacién ciudadana, participacién, gestién institucional,
bienestar y calidad de vida.

Dentro de la amplitud de instrumentos que existen para
la gestién de la sustentabilidad, la que mds importancia estd
cobrando actualmente es la llevada a nivel municipal; de-
bido a su papel critico en la proteccién y mejora de los en-
tornos urbanos, a través de la entrega y manejo apropiado
de la tierra, el agua, la energia, el transporte, y los residuos,
a la vez que salvaguarda la biodiversidad, el agua y promue-
ve la prosperidad econdmica, equidad social y el bienestar
humano de las generaciones actuales y futuras (Gonzalez,
Donnely, & Jones, 2011).
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Gestion de los Residuos Sélidos Urbanos

Se entiende por destino final de los residuos al conjunto de
operaciones encaminadas a su eliminacién o al aprovecha-
miento de determinados recursos contenidos en ellos (Cos-
ta, Garcia, Herndndez, & Polo, 1995). Entre los diferen-
tes métodos empleados en la actualidad para el tratamien-
to de los residuos sélidos urbanos destacan, los siguientes
(Roca, 2013): Vertido controlado, Incineracién, Reciclaje
y Compostaje.

Presupuesto
Presupuestar es uno de los elementos del proceso de pla-
nificacién. El presupuesto permite comparar los costos de
cada solucién de una programacién y permite cuantificar
las ventajas y desventajas de cada proyecto. La formulacién
del presupuesto es el “acto de medir los costos de los me-
dios para ejecutar una accién planificada” (Marther, 2004).
Un presupuesto es una “estimacién por las partidas de in-
gresos y gastos esperados para un periodo dado de tiempo
futuro” (Spencer, 1993). Algunos temas relacionados son:

Estudio técnico: La importancia de este estudio se deri-
va de la posibilidad de llevar a cabo una valorizacién eco-
némica de las variables técnicas del proyecto, que permitan
una apreciacién exacta o aproximada de los recursos nece-
sarios para el proyecto; ademds de proporcionar informa-
cién de utilidad al estudio econémico-financiero. Todo es-
tudio técnico tiene como principal objetivo el demostrar la
viabilidad técnica del proyecto que justifique la alternativa
técnica que mejor se adapte a los criterios de optimizacién
(Facultad de Economia UNAM., s/f).

Calendario financiero: El calendario fisico debe conte-
ner los principales conceptos, desglosados en actividades,
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que conforman el proyecto (SEMARNAT, 2013). En el ca-
lendario financiero los conceptos y actividades deben ser
iguales que los manifestados en el calendario fisico; en este
caso, los meses que se sefalen para cada actividad represen-
tan el recurso federal que serd utilizado para el concepto; el
porcentaje ahi sefalado deberd referirse al total del monto
federal. En caso de existir aportacién estatal o municipal,
deberd senalarse en un calendario por separado, cuyos con-
ceptos y actividades corresponderdn con las del calendario
de recurso federal. Es importante incluir el proceso de lici-
tacién de los recursos materiales involucrados o del servicio
u obra contratada. En ambos casos, el calendario no podrd

ser mayor a 6 meses de desarrollo (SEMARNAT, 2013).

Herramientas para la toma de decisiones

A continuacién, se muestran diversas herramientas que se-
ran utilizadas a lo largo del desarrollo del proyecto para la
toma de decisiones.

TABLA. 1
HERRAMIENTAS PARA LA TOMA DE DECISIONES

Herramienta Descripcién

La Matriz de Priorizacién es una técnica muy util para utilizarse
con un equipo de trabajo a efecto de obtener un consenso sobre un
tema especifico. La matriz clasifica problemas o asuntos (aportados

Matriz de

Lo por una lluvia de ideas) en base a un criterio en particular que es
priorizacién

importante para la organizacién. De esta manera se podrd ver con
mayor claridad cudles son los problemas mds importantes sobre los
que se debe trabajar primero (gob.mx, s/f).

Es una herramienta de trabajo grupal que facilita el surgimiento de
Lluvia de nuevas ideas sobre un tema o problema determinado. La lluvia de
ideas ideas “es una técnica de grupo para generar ideas originales en un
ambiente relajado (Universidad de Champagnat, 2002)”.

Fuente: Elaboracién propia.
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TABLA. 1

HERRAMIENTAS PARA LA TOMA DE DECISIONES

Diagrama de
Proceso de
decisién

Es una herramienta que permite identificar y representar los
acontecimientos y contingencias posibles que pueden suceder, en el
proceso de resolucién de un problema, en la etapa de planteamiento
del mismo o hasta la de puesta en préctica de su posible solucién
(Vilar Barrio, Gémez Fraile, & Tejero Monzén, 1997).

El DPD debe entenderse como una herramienta no solamente

util para anticipar las dificultades evitando que ocurran, sino que
también tiene utilidad para proporcionar armas para luchar contra
éstas cuando se presentan (Vilar Barrio et al., 1997).

Uve
heuristica de
Gowin.

Los diagramas UVE son formatos gréficos que fomentan la
comunicacién. Las seis dreas que se incluyen en este mapa se
interrelacionan y representan la produccién del conocimiento:
pregunta central, palabras clave, procedimiento, observaciones,
resultados, y conclusiones. La pregunta central estd en el centro
del diagrama y gufa el experimento. La pregunta central debe estar
claramente establecida, guiada hacia un concepto y requiere de la
recoleccién de datos (Sansén & Gonzales, 2007).

AHP
(Proceso
Analitico
Jerdrquico).

El Proceso Analitico Jerdrquico (Analytic Hierarchy Process,
AHP), se basa en la idea de que la complejidad inherente a un
problema de toma de decisién, con criterios multiples, se puede
resolver mediante la jerarquizacién de los problemas planteados.
Su contribucién es mejorar el proceso de decisién debido a la
gran informacién que aporta y a la mejora en el conocimiento

del problema. Las etapas generales de la metodologia AHP
propuestas por Saaty en su formulacién inicial son: Modelizacion,
Valorizacién, Priorizacién y sintesis, y Andlisis de sensibilidad

(Higson, Dey, & Ho, 2000).

Meétodo
Delphi

Meétodo de estructuracién de un proceso de comunicacién grupal
que es efectivo a la hora de permitir a un grupo de individuos,
como un todo, tratar un problema complejo. La capacidad de
prediccién de la Delphi se basa en la utilizacién sistemdtica de un
juicio intuitivo emitido por un grupo de expertos. Una Delphi
consiste en la seleccién de un grupo de expertos a los que se les
pregunta su opinién sobre cuestiones referidas a acontecimientos
del futuro. Las estimaciones de los expertos se realizan en sucesivas
rondas, anénimas, al objeto de tratar de conseguir consenso,

pero con la méxima autonomfa por parte de los participantes

(Astigarraga, 1999).

Fuente: Elaboracién propia.
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Solucion a priori

La elaboracién de la propuesta metodologia, da la pauta al
desarrollo de un modelo de estrategias sustentables basado
en indicadores (MESBI) e impulsa su disefio, que contri-
buird en un futuro a una disminucién RSU en el munici-
pio que se aplique, en este caso en Maltrata, Ver.

Metodologia
Para desarrollar la propuesta metodolégica y alcanzar el
objetivo definido, se realizé lo siguiente:

* Busqueda de informacién afin. Primero, se reali-
za una bisqueda exhaustiva del estado del arte en-
contrando informacidn relacionada al tema a fin;
posteriormente, se coloca esta informacién en un
cuadro comparativo que sirve para clarificar la
aportacién y deficiencias que cada fuente tiene
para el desarrollo de la propuesta metodoldgica.

* Desarrollo de la propuesta metodolégica. Conse-
cuentemente, se busca la informacién tedrica y se
determinan las herramientas que se propondrian
para la estructuracién de la metodologia que dard
pauta al disefio del modelo MESBI en un futuro.
En esta parte se comienza a realizar y a consolidar
la serie de pasos que constituirdn la metodologia,
que, a través de una consulta tedrica de informa-
cién relativa, se determinan que herramientas se
pueden utilizar en cada paso.

* Contacto y pauta de inicio. Posteriormente, se for-
maliza con el municipio que va a ser el caso de estu-
dio para comenzar el desarrollo del modelo en base
ala metodologia elaborada. Asi mismo, se priorizay
consolida el enfoque del modelo MESBI.
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Resultados y discusién

A raiz de la metodologia descrita se obtuvo como princi-
pal resultado la propuesta metodoldgica para el desarrollo
de un modelo de estrategias sustentables basadas en indi-
cadores. Pero previamente y como parte de la busqueda de
informacién afin, se logré obtener el siguiente estado del
arte (véase tabla 1), la cual es informacién que sirve para
dar un panorama de lo que serd necesario para estructurar
la metodologia.

Cabe destacar que los términos sustentable y sostenible
tienen distintos significados, autores como Rocié Gonzi-
lez describe que la palabra sustentable se refiere a algo que
puede sostenerse por si mismo y con razones propias; por
otra parte, sostenible lo refiere a algo que puede mantener-
se por si mismo por las condiciones econdmicas, sociales o
ambientales lo permiten, se puede sostener sin afectar los
recursos (2015).

Sin embargo, estos términos aplicados al campo de la
ecologia o el desarrollo y responsabilidad social, pueden to-
marse, al desarrollo sostenible y al desarrollo sustentable,
como sinénimos, ya que ambos términos en el lenguaje in-
gles se utiliza una misma palabra; es por ello, que, para
efecto de esta investigacién, ambos términos hacen referen-
cia a lo mismo.
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Estructura de la metodologia para el desarrollo de un
modelo de estrategias sustentables basado en indicadores
(MESBI)
La metodologia que se estructurd, se plantea en 3 fases. En
primer lugar, como parte de la fase de inicio, se propone
una matriz de priorizacién para determinar el aspecto que
mds afecta a la sustentabilidad y con mayor necesidad de
ser tratado del municipio que sea el caso de estudio.

Posteriormente, se realizard un diagndstico y evaluacién
de los planes, objetivos y metas del periodo 2014-2017 del
gobierno municipal; a través de una hoja de verificacién,
con el fin de direccionar mejor el proyecto.

Para la segunda fase, que es el desarrollo, se propone
se determinen los indicadores relativos a medicién de im-
pacto de residuos sélidos urbanos y de desempeno, con los
principios de Balance Scorecard, a través del método de
obtencién y recopilacién manual de indicadores basado en
confianza con retraso. Teniendo definidos los indicadores,
se determinardn las estrategias sustentables que contribui-
rdn a disminuir dicho aspecto de sustentabilidad, haciendo
utilizacién de la lluvia de ideas y tomando como apoyo el
diagrama de proceso de decisién y/o Método Delphi.

Teniendo definidas las estrategias, se realizard una eva-
luacién de cada una de ellas. En esta parte se realizard pri-
meramente un andlisis del marco normativo que debe cum-
plir cada estrategia para ser implementada. Posterior a ello,
se llevard a cabo un estudio técnico de que lo se requie-
re para llevar acabo cada estrategia; asi como un presu-
puesto o estudio financiero con apoyo del calendario fisi-
co-financiero. Luego con apoyo del proceso analitico jerdr-
quico (AHP), se determinardn las principales estrategias a
implementar.
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Ya con las estrategias a implementar, se dard paso a rea-
lizar la planeacién para la ejecucion y puesta en marcha de
las estrategias, para ello, se realizard la planeacidn estratégi-
ca, tdctica y operacional del proyecto de implementacidn;
para esta parte se propondrd un cuadro que facilite dicha
planeacién.

Por ultimo, en la tercera fase o fase de implementacién,
se dard paso a la puesta en marcha de lo planeado previa-
mente disefada de las estrategias. Continuamente, se rea-
lizard la medicién y evaluacién del desempeno de los indi-
cadores, con una medicién de la eficiencia porcentualmen-
te. Para una evaluacién general de MESBI se realizard una
uve heuristica de Gowin, y asi poder realizar observacio-
nes al respecto, generando recomendaciones, propuestas y
conclusiones.

Ficura 1
PROPUESTA METODOLOGICA PARA EL DESARROLLO DE
UN MODELO DE ESTRATEGIAS SUSTENTABLES BASADO
EN INDICADORES (MESBI) PARA LA DISMINUCION DE
RESIDUOS SOLIDOS URBANOS

Fuente: Elaboracion propia.
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Determinaciéon del enfoque de MESBI

Para ello, se mantiene un contacto con el municipio de
Maltrata, Veracruz, que serd el caso de estudio (munici-
pio de Veracruz) para comenzar el desarrollo del modelo en
base a la metodologia elaborada. Se realiza una pldtica con
las autoridades municipales y se comienza con el primer
paso de la metodologia, cubriéndose con la primera par-
te de la fase de inicio “Realizar matriz de priorizacién para
determinar el aspecto que mds afecta a la sustentabilidad y
con mayor necesidad de ser tratado del municipio” (véase
tabla 2 y 3), en donde se cuantifico de acuerdo a una escala
del 1 al 5, en donde 1 hacia referencia a una frecuencia baja
y 5 a la més alta. Se obtuvo lo siguiente:
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A partir de ello, se determina que los factores de mayor
impacto en el plan de desarrollo Maltrata limpia, Maltra-
ta iluminada, Deporte y desarrollo social, y obras publicas.
Estos se priorizaron y el factor menos atendido y con alto
impacto resulté ser Maltrata limpia, que consiste en la ges-
tién de los residuos sélidos urbanos (RSU); quedando asi
que el desarrollo del modelo MESBI serd para la disminu-
cién de los residuos sélidos urbanos en el sector municipal.

Como parte final del primer desarrollo, se tuvo una
charla con las autoridades municipales (véase fig. 1) para
continuar con el desarrollo de lo que serd el diseno del mo-
delo MESBI vy realizar la prueba piloto del mismo, en ese
municipio.

Conclusiones
El elaborar la propuesta metodoldgica para el desarrollo de
un modelo de estrategias sustentables a base de indicado-
res (MESBI) para la disminucién de residuos sélidos urba-
nos en el sector municipal, en este caso, de Maltrata, ver.; se
convierte en la antesala o protocolo para disenar el mode-
lo MESBI y realizar su prueba piloto en dicho municipio.
Este proyecto de investigacién continua, y se estdn desa-
rrollando los pasos siguientes de la propuesta o prueba pi-
loto; con la finalidad de seguir aportando herramientas que
contribuyan a un desarrollo sustentable. Se espera, en espe-
cial que mejore la gestién municipal y se fomente, en este
caso, una disminucién de residuos sélidos urbanos; ya que
como se dijo, es una problemdtica alarmante no solo para
el pais y sus entidades, si no del mundo entero.
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CREACION DE UNIDADES DE
MANEJO AMBIENTAL Y SU IMPACTO
EN EL DESARROLLO SUSTENTABLE.

Caso IcuaNA VERDE

Maria Isabel Pineda Castillejos
Ana Gabriela Ramos Morales
Gabriela Durdn Flores

Introduccién

México es considerado como uno de los paises més ricos en
flora y fauna silvestre este maravillosos patrimonio estd en
constante presién y que puede perderse; los cambios en el
uso del suelo, las malas practicas de agricultura y la ganade-
ria extensiva sin ningun tipo de control, es por eso que se
ha disefado una estrategia denominada Unidad de Mane-
jo y Aprovechamiento de la vida silvestre (UMA) con la fi-
nalidad de detener y revertir estos procesos de deterioro e
identificar alternativas viables de desarrollo en el sector ru-
ral, compaginando la conservacidn, con el aprovechamien-
to y creando una cultura ambiental.

Considerando lo anterior se llevé a cabo la investigacién
en el Ejido Benito Judrez del municipio de Tonald, Chia-
pas; tomando como caso de estudio la UMA de Iguanas
Verdes. Por lo tanto, el presente proyecto pretende fomen-
tar una cultura ambiental de cuidado a las especies; por lo
que es necesario conservar la flora y la fauna para que no
se extingan.

El sistema de unidades de manejo para la conservacién
de la vida silvestre es de suma importancia ya que es un ins-
trumento que considera el valor real y potencial de flora y
fauna silvestre como alternativas viables de desarrollo para
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las comunidades rurales por el potencial econémico que re-
presenta, constituyéndose ese interés en la principal herra-
mienta para la conservacién de los recursos y aprovecha-
miento de la misma de manera sustentable, es decir, permi-
te reforzar la conservacién de la biodiversidad con las ne-
cesidades de produccién y desarrollo socioeconémico de la
poblacién donde se encuentra el establecimiento, en acuer-
do a un plan de manejo, promoviendo esquemas alterna-
tivos de produccién compatibles con el cuidado del am-
biente, a través del uso racional, ordenado y planificado de
los recursos naturales, frenando o revirtiendo los procesos
de deterioro ambiental. Se trata de crear oportunidades de
aprovechamiento que son actividades complementarias de
otras productivas convencionales, como la agricultura o la
ganaderia

Desarrollo

En las dltimas administraciones del gobierno federal se han
preocupado por el problema de la destruccién de la cober-
tura vegetal de México. Ello impulsé a la creacién de la Ley
General de Desarrollo Forestal Sustentable (LGDES), que
permita, entre otras consecuencias, la conservacion de los
recursos forestales ademds del agua, suelo, clima y biodiver-
sidad, su aprovechamiento racional sustentable, definir los
causales de la deforestacién y realizar programas de refores-
tacién efectiva.

Como Consecuencia de lo anterior, “el 25 de febrero del
2003, se promulgé la LGDEFS, que define diversas disposi-
ciones y principios, dirigidos a contribuir al manejo inte-
gral sustentable de los recursos forestales nacionales” (Sus-
tentable, 2016).
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Dentro de sus disposiciones la LGDES, establece espe-
cificamente la creacién de las Unidades de Manejo Forestal
(UMAFOR), cuyos propoésitos es definir una ordenacién
forestal sustentable e integral, una planeacién adecuada de
las actividades forestales y el manejo eficiente de los recur-
sos forestales incluyendo las actividades productivas que se
den dentro de la UMAFOR. Asi mismo, esta LGDFS se-
fiala que debe promoverse la organizacién de los producto-
res forestales, cuyos predios estén ubicados dentro del drea
de una UMAFOR. Esta organizacién deberd realizar, entre
otras acciones, los estudios regionales o zonales que apoyen
un manejo forestal racional en sus diversas modalidades a
nivel regional y predial.

Las UMA’S nacieron el 5 de junio de 2000 en el Cen-
tro para la Conservacién e Investigacion de la Vida Silvestre
(CIVS) de Hampolol, Campeche, con la presentacién de la
Estrategia Nacional para la Vida Silvestre. La biodiversidad
presente en el territorio mexicano se consideraba “propie-
dad de la nacién”, y el Estado mexicano era entonces res-
ponsable tnico de su salvaguarda. En los hechos, esto sig-
nificaba que las especies de plantas y animales que habitan
los ecosistemas presentes en el pais eran propiedad “de to-
dos y de nadie” (Biodiversidad, s.f)

El desarrollo de un plan y proyecto de manejo le sirve al
técnico responsable de las UMA’S como guia y referencia
para el desarrollo de las actividades. Considerando que un
proyecto “surge como respuesta a la concepcién de una idea
que busca la solucién de un problema o la forma de pro-
vechar una oportunidad de negocio” (Baca Urbina , 2013)

Aprovechamiento sustentable es “la utilizacién de los re-
cursos naturales en forma que se respete la integridad fun-
cional y las capacidades de carga de los ecosistemas de los
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que forman parte dichos recursos, por periodos indefini-
dos” (LGEEPA, 2012)

Entendiendo la preservacién como “el conjunto de po-
liticas y medidas para mantener las condiciones que propi-
cien la evolucién y continuidad de los ecosistemas y habi-
tat naturales, asi como conservar las poblaciones viables de
especies en sus entornos naturales y los componentes de la
biodiversidad fuera de sus hdbitat naturales” /6iz., p.4. Es
importante considerar el aprovechamiento como un pro-
ceso en el cual se transfiere una parte de recursos natura-
les para que una determinada comunidad se beneficie, con
el propésito de promover la recuperacién de tal forma que
exista el compromiso de garantizar la renovacién y mejo-
ra de ese recurso natural a largo plazo, mediante la trans-
formacién y valoracién de ese recurso natural, prevalecien-
do la preservacién.

Ahora bien por desarrollo sustentable se entiende como
“el proceso evaluable mediante criterios e indicadores del
cardcter ambiental, econémico y social que tiende a mejo-
rar la calidad de vida y la productividad de las personas, que
se funda en medidas apropiadas de preservacién del equili-
brio ecoldgico, proteccién del ambiente y aprovechamien-
to de recursos naturales, de manera que no se comprome-
ta la satisfaccién de las necesidades de las generaciones fu-
turas.” [bit., p.3.

La cultura interpreta un papel clave en la definicién y
puesta en marcha de politicas de sostenibilidad. Como me-
diadora entre la conducta y el ambiente, forma la estructu-
ra a través de la que la interaccién entre las personas y sus
entornos cambiantes facilita o limita el desarrollo sosteni-
ble. (Garcia Mira & Vega Marcote, 2009)

La sostenibilidad plantea el reto de la convivencia con los
recursos naturales y su gestién responsable en los contextos
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urbanos en los que la participacién y la planificacién, el va-
lor social de la conservacién o la movilidad se convierten
en elementos importantes para llevar a cabo un desarrollo
social sostenible.

La cultura ambiental “es la forma como los seres huma-
nos se relacionan con el medio ambiente, y para compren-
derla se debe comenzar por el estudio de los valores; estos, a
su vez, determinan las creencias y las actitudes y, finalmen-
te, todos son elementos que dan sentido al comportamien-
to ambiental.” (Miranda Murillo, 2013)

Si todas las personas estuvieran consencientes de la im-
portancia de la cultura ambiental, podrian contribuir de
manera participativa en beneficio del medio ambiente. “La
cultura ambiental expresa hasta qué medida se ha com-
prendido la problemdtica ambiental y qué se estd dispuesto
a hacer para colaborar a su solucién.” (Vélazquez de Castro
& Fernindez Narcea, 1998)

La cultura ambiental es producto de la accién individual
y colectiva de los seres humanos en su paso por la viday su
ambiente en constante cambio. (Zambrano Dommarco &
Castillo, 2011)

Comunicacién, participacién y cultura ambiental son
elementos relacionados que pueden influir en el pensa-
miento, para que el ser humano se empodere de la necesi-
dad de preservar el entorno natural y social en el que habi-
ta. (Diaz Gonzilez, 2015)

Con la presente investigacién se pretende contribuir de
manera decisiva proteger el entorno natural que nos rodea,
asi como lograr una mejor calidad de vida para todos los
seres vivos. Un proceso sustentable es “aquel que se pue-
de mantenerse en el tiempo por si mismo, sin ayuda exte-
rior y sin que se produzca la escasez de los recursos existen-
tes.” (Pérez Porto & Merino, 2013) Por lo que mediante
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el desarrollo sustentable se podra satisfacer necesidades ac-
tuales sin comprometer las posibilidades de las generacio-
nes futuras.

Sustentabilidad de manera general “es el equilibrio que
existe entre una comunidad y su medio para satisfacer sus
necesidades” (Estrella Sudrez , 2014). Por lo que debe en-
tenderse que en términos de desarrollo sustentable, que la
sociedad depende de su medio ambiente y de su desarrollo
econdmico, para poder satisfacer sus necesidades y mejorar
su calidad de vida.

La vida silvestre término importante para el desarrollo
de UMA, es considerado como la actividad de “Promover
la divulgacién y concientizacién sobre el conocimiento, la
conservacién y el uso sustentable de la diversidad vegetal
mediante la educacién formal, no formal e informal, con
la finalidad de inducir actitudes, hdbitos y pricticas para la
conservacién de la diversidad vegetal, en personas, grupos y
comunidades.” (Manual técnico para beneficiarios: Manejo
de vida silvestre, 2009)

Vida silvestre es considerada como un “término técni-
co utilizado para referirse a los animales que habitan de
forma libre en las distintas regiones del pais. Por lo tan-
to, Vida Silvestre y Fauna Silvestre tienen el mismo signifi-
cado” (CONAFOR, 2009). La vida silvestre entonces estd
formada por los animales que viven en condiciones natura-
les y que no necesitan de los cuidados del hombre para su
propia supervivencia

Analizando el concepto de vida silvestre y UMA, po-
demos observar que estin realmente relacionados entre s,
tal como se menciona la Comisién Nacional Forestal; las
UMA’s , son “Unidades de manejo de vida silvestre Las
Unidades para la Conservacién, Manejo y Aprovechamien-
to Sustentable de la Vida Silvestre (UMA) son los criaderos
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extensivos e intensivos de Fauna Silvestre, los viveros e in-
vernaderos asi como todas las alternativas viables que per-
mitan la propagacién de especies y la elaboracién de pro-
ductos y subproductos que puedan ser incorporados al
mercado legal de Vida Silvestre.” /biz.,p.17

Con la creacién y desarrollo de las UMA, se busca im-
pulsar esquemas alternativos de produccién compatibles
con el cuidado del ambiente, a través del uso racional, or-
denado y planificado de los recursos naturales, frenando o
revirtiendo los procesos de deterioro ambiental. Asi como
de crear entre los habitantes de las diferentes comunidades
oportunidades de aprovechamiento como actividades com-
plementarias de las que realizan de manera habitual, con la
finalidad de promover el desarrollo de fuentes alternativas
de ingreso para dichas comunidades.

Sin embargo, para la creacién de UMA es necesario el
manejo y realizar todo el proceso administrativo, financie-
ro y normativo para lograr su autorizacién y registro, con el
fin de poder recibir los beneficios derivados del desarrollo
de la unidad de manejo, asi como realizar proyectos con el
propoésito de contribuir a solventar los recursos que genera
la creacién y mantenimiento de las UMA.

Objetivo general

Promover la conservacién, manejo, restauracién del hdbitat
y aprovechamiento sustentable de la vida silvestre; a través
de los planes de manejo de una UMA que permita la pro-
duccién y comercializacién de las especies bajo un esque-
ma sustentable, combatiendo frontalmente el trafico y co-
mercio ilicito, ademds de la caza furtiva, con el propésito
de contribuir al desarrollo sustentable de las zonas rurales.
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Metodologia

Para la realizacién de la presente investigacion se realizé
un estudio de caso sobre la Iguana Verde, para ello fue ne-
cesario apoyarnos con las técnicas de investigacién docu-
mental y de campo; la investigacién documental se desa-
rroll6 con el propésito de conocer los beneficios sustenta-
bles que provocan el emprendimiento de Unidades de Ma-
nejo Ambiental (UMA). En lo referente a la investigacién
de campo se tomé como estudio de caso la unidad de ma-
nejo ambiental en el Ejido Benito Judrez donde se recabo
informacién necesaria para la formulacién de las propues-
tas de solucién. Se utilizaron diversas herramientas aplica-
bles a la investigacién como son las encuestas y en entrevis-
tas estructuradas para conocer el grado de cultura ambien-
tal que guardan los habitantes de la regién con miras a la
proteccién de la flora y fauna silvestre, mediante el mane-
jo de UMAS.

Con la informacién recabada mediante las técnicas y
herramientas de investigacién se realiz6 el andlisis e inter-
pretacién de resultados, arrojando informacién pertinentes
para dar solucién a los objetivos y preguntas de investiga-
cién planteados.

Resultados
Se han desarrollado una serie de estrategias relacionadas en-
tre si con los temas ambientales, econémicos, sociales y le-
gales, entre otros; buscando con esto una amplia, perma-
nente y comprometida participacién de todos los sectores
de la sociedad.

De esta manera, las tareas de administracion y el de-
ber de la conservacién de los recursos naturales podrin en-
causarse hacia el aprovechamiento racional como motor
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y promotor de la conservacién, enlazados por la l6gica de
conservar para aprovechar y aprovechar para conservar.

La tarea de la conservacién serd menos dificil en la me-
dida que se dé, por principio de cuentas, certeza juridica a
los legitimos duefios de la tierra sobre el derecho de uso y
usufructo de los recursos de vida silvestre que en ella exis-
ten, siempre que los mismos comprometan esfuerzos y re-
cursos para su conservacion y proteccion.

Asimismo el interés por la conservacién deberd ser fuer-
temente apoyado con el conocimiento de los valores econé-
micos actuales y potenciales de bienes y servicios de la vida
silvestre en los mercados legales.

La inversién econémica para un criadero de iguanas es
de vital importancia, debido a que la mayor parte de los
gastos que se realizan son en la adquisicién de materiales
para la instalacién del criadero y de acuerdo a las diferentes
fases de crecimiento de la iguana (crias, juveniles, adultos,
reproductores, drea de incubacidn, drea de cuarentena, etc.)
Las principales zonas propicias para el criadero de iguana
verde son Chiapas, Guerrero, Oaxaca, Tabasco, Veracruz,
Guadalajara, Morelos, Colima y Michoacdn.

Las UMA'S pueden funcionar como: Centros de exhi-
bicién, centros productores de pie de cria, bancos de ger-
moplasma o centros de investigacion, alternativas viables
para la conservacién, reproduccién y propagacion de espe-
cies silvestres, para la elaboracién de productos, servicios y
derivados certificados que puedan incorporarse a un circui-
to de mercados verdes para su comercializacién, educacién
ambiental. (SEMARNAT, 2015)

Los beneficios que se pueden obtener por medio de la
creacién de una UMA de manejo de Vida Silvestre, se pue-
den dividir en tres:
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Beneficios econdémicos: el aprovechamiento de los re-
cursos naturales, de una manera controlada y supervisada,
es una alternativa comprobada para mejorar el nivel de vida
y una fuente importante de ingresos. Se puede desarrollar
de diferentes maneras, ya sea directo o indirecto.

El aprovechamiento directo se puede dar en las UMA
que reproducen animales silvestres en condiciones contro-
ladas, con el objetivo de producir piel y carne para el co-
mercio regional, nacional e incluso internacional, este apro-
vechamiento tiene sus bases principales en la demanda de
productos y subproductos de dicho recurso.

Existen formas de aprovechamiento que no son direc-
tas, esto quiere decir que se pueden tener beneficios econé-
micos sin tener que extraer animales de su medio o trans-
formarlos. Esta forma es el turismo de aventura, donde se
ofrecen al turista recorridos por las zonas donde habita la
fauna y los participantes en estos recorridos pueden tomar
fotografias, y en algunos casos, hasta tener contacto direc-
to con los animales.

Es una actividad que se puede desarrollar con excelen-
tes resultados, ya que mezcla la conservacién de los ecosis-
temas al promover la belleza escénica del lugar con el in-
cremento, en numero, de las especies que habitan en ellos.

Ademds de estas acciones, el aprovechamiento se pue-
de dirigir hacia la educacién ambiental, ya que cada especie
animal tiene caracteristicas tnicas, y despierta mucha in-
quietud. Este tipo de aprovechamiento estd de moda y estd
comprobado el beneficio que produce.

Beneficios ambientales: con las UMA, se originan pro-
yectos alternativos de produccién amigables con el cuida-
do del ambiente, a través del uso justo, ordenado y plani-
ficado de los recursos naturales renovables existentes en la
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zona. Ademds, se frenan y revierten los procesos de deterio-
ro ambiental.

También se crean oportunidades de aprovechamiento
que son actividades complementarias de otras productivas
convencionales, como la agricultura, la ganaderia o la silvi-
cultura. Se crea un manejo del hdbitat de las especies que se
encuentran en dreas naturales extensas, donde se promue-
ve su conservacién y aprovechamiento sustentable, evitan-
do asi la alteracién.

Beneficios sociales: la creacién de UMA, a nivel regio-
nal, crea las condiciones para el trabajo comunitario, lo
cual genera diversos beneficios como fuentes alternativas de
empleo, ingreso para las comunidades rurales, generacién
de divisas, y el mantenimiento de los servicios ambientales
principales que prestan al lugar y a sus dreas aledanas. Tam-
bién promueve la convivencia y el desarrollo integral de la
comunidad, generando apoyos y recursos para satisfacer las
necesidades bdsicas de la poblacién como la salud, educa-
cién e infraestructura: energia eléctrica, agua potable lineas
de comunicacidn, carreteras, entre otras.

Igualmente, fortalece el desarrollo econémico de las zo-
nas rurales, aprobando todas aquellas actividades relacio-
nadas con la Vida Silvestre bajo un plan de manejo, y pro-
mueve la autogestién permitiendo la toma de decisiones de
las comunidades, para desarrollar proyectos productivos y

de aprovechamiento. (SEMARNAT, 2015)

Condiciones del impacto ambiental

Sapag & Sapag (2008) afirman que: Un enfoque de la ges-
tién ambiental sugiere introducir en la evaluacién de pro-
yectos las normas ISO 14000, las cuales consisten en una se-
rie de procedimientos asociados con dar a los consumidores
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una mejora ambiental continua de los productos y servicios
que proporcionard la inversidn, asociada con los menores
costos futuros de una eventual reparacién de los dafos cau-
sados sobre el medio ambiente.(p.31)

La Manifestacién de Impacto Ambiental (UMA), con-
siste en el estudio técnico, de cardcter interdisciplinario,
estd destinado a predecir, identificar, valorar y corregir, las
consecuencias o efectos ambientales que determinadas ac-
ciones pueden causar sobre la calidad de vida del hombre
y su entorno.

Es un procedimiento de caricter preventivo, orientado
a informar al promovente de un proyecto o de una activi-
dad productiva, acerca de los efectos al ambiente que pue-
den generarse. Las instituciones gubernamentales estable-
cen las condiciones a que se sujetara la realizacién de obras
y actividades que puedan causar desequilibrio ecolégico o
rebasar los limites y condiciones establecidos en las disposi-
ciones aplicables para proteger el ambiente, preservar y res-
taurar los ecosistemas, a fin de evitar o reducir al minimo
sus efectos negativos sobre el ambiente , ademds de; iden-
tificar, predecir y cuantificar los impactos ambientales po-
tenciales, como también de proponer las medidas de miti-
gacion y/o compensacién, garantizando la viabilidad am-
biental del proyecto, la preservacién del equilibrio ecolégi-
co y las caracteristicas del ambiente después de la puesta en
operacién del mismo.

Estudio de riesgo ambiental, es el que conforme al arti-
culo 30 de la LGEEPA debe incluirse en la manifestacién
de impacto ambiental, cuando se trate de actividades consi-
deradas altamente riesgosas. (SEMARNAT, 2015)

En la actualidad la UMA de Iguanas Verdes cuenta con
1420 ejemplares que se encuentra ubicadas en los diferen-
tes mddulos. (Ver tabla 1.)
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TaBLA 1

ProbpucciON AcTuaL DE IGUANAS VERDES

Médulos Capacidad Produccién actual
1 500 Ejemplares 1000
2 500 Ejemplares 300
3 500 Ejemplares 0
4 500 Ejemplares 100 Hembras y 20

machos

Fuente: Elaborado por los autores.

En el desarrollo de la investigacién se obtuvieron los si-
guientes datos: del 100% de los encuestados, el 85% consi-
dera que es de gran importancia el establecimiento de una
UMA para conservar y evitar la extincién total de las espe-
cies y un 15% opina que es de importancia que existan este

tipo de unidades. (Ver tabla 2 y grafica 1).

;Consideras importante el establecimiento de UMA de
Iguanas Verdes?

TaBLA 2
ImrorTaNnciA DE 1A UMA DE IGuaNas VERDES

Frecuencia Frecuencia Frecuencia

simple us acumulable us simple %
Ajmuy 17 17 85% 85%
1mp0rtante
B)importante | 3 20 15% 100%
Clpoco 0 20 0% 100%
importante
Djno 0 20 0% 100%
1mportante

Fuente: Elaborado por los autores.
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GRAFICA 1
ImprorTANCIA DE 1A UMA DE
IcuanAs VERDES

= AlMuy importante
= Bjimporants
» CiPoco importante

= Djfa imporzante

Fuente: Elaborado por los autores.

Asi mismo del 100 % de las personas encuestadas, el
90% de los encuestados estdn totalmente de acuerdo y un
10% estd de acuerdo de mantener la vida silvestre para evi-
tar mds danos al medio ambiente y para bienestar de la po-
blacién. (Ver tabla 3 y grafica 2).

;Estds de acuerdo de la importancia del cuidado y con-
servacién de la vida silvestre?

TaBLA 3
INTERES DE LA PRESERVACION DE LA VIDA SILVESTRE

Frecuencia Frecuencia Frecuencia

simple us acumulable us simple %
A)Totalmente 18 18 90% 90%
de acuerdo
B)De acuerdo 2 20 10% 100%
©En 0 20 0% 100%
desacuerdo
D) Totalmente 0 20 0% 100%
en desacuerdo

Fuente: Elaborado por los autores.
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GRAFICA 2
NTERES DE LA PRESERVACION DE
LA VIDA SILVESTRE

= ATotalmente de acuerds
= B)0e scuerdo
= CJEn desscusido

= DfTotaiments &n desacuerdo

Fuente: Elaborado por los autores.

Actualmente la poblacién practica la educacién ambien-
tal por las leyes establecidas para el cuidado de la vida sil-
vestre, ademds evitan tirar basura en las calles, lo cual el
65% de los habitantes lo llevan a cabo, un 20% lo practica
con frecuencia y 10% lo realiza de vez en cuando. (Ver ta-
bla 4 y grafica 3).

;Considera usted que en el Ejido se fomenta la educa-
cién ambiental?

TaBLA 4
POBLACION QUE PRACTICA LA EDUCACION AMBIENTAL

. Frecuencia . Frecuencia
Frecuencia Frecuencia
) acumulable ) acumulable
simple us simple %
A)siempre 13 13 65% 65%
B)frecuentemente 4 17 20% 85%
C)a veces 3 20 15% 100%
D)casi nada 0 20 0% 100%

Fuente: Elaborado por los autores.
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GRAFICA 3
POBLACION QUE PRACTICA LA EDUCACION
AMBIENTAL

= A)Totalmente de acuerdo
= B)De acuerdo
= C)En desacuerdo

= DjTotalmente en desacuerdo

Fuente: Elaborado por los autores.

El 50% de la poblacién considera que el establecimien-
to de la UMA, de alguna u otra forma brinda cambios de
gran valor al Ejido, como el reconocimiento del lugar, un
30% opina de igual forma que le ha dado una transforma-
cién importante al lugar, mientras un 10% eligié que no
ha ocasionado ningtin cambio, selecciono que ha tenido
cambios lentos y el 10% reconoce que si ha tenido cambios
pero muy poco para el ejido. (Ver tabla 5 y grifica 4).

;Consideras que la UMA de Iguanas Verdes le ha gene-

rado un impacto positivo al ejido Benito Judrez?
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TaBLA §
ErecTO QUE HA TENIDO LA UMA EN EL EJIDO

. Frecuencia . Frecuencia
Frecuencia Frecuencia
imol acumulable imole % acumulable
simple us us simple % %
A)completamente | 10 10 50% 50%
B)bastante 6 16 30% 80%
C)regular 1 17 5% 85%
D)poco 1 18 5% 90%
E)nada 2 20 10% 100%

Fuente: Elaborado por los autores.

GRAFICA 4
ErecTo QUE HA TENIDO LA UMA EN EL EJIDO

= A)Totalmente de acuerdo
= B)De acuerdo
= C)En desacuerdo

= DjTotalmente en desacuerdo

Fuente: Elaborado por los autores.

Conclusién

La UMA pretende ser una propuesta hacia una nueva alter-
nativa de actividades de produccién sustentable para que
otras generaciones puedan seguir conservando y asi no se
extinga la especie; las cuales buscan promover la diversifica-
cién de actividades productivas en el sector rural, basadas

71



M. I. Pineda - A. G. Ramos - G. Durdn E

en la conservacién y aprovechamiento de los recursos na-
turales, logrando asi fuentes alternativas de empleo para las
comunidades rurales.

Estas unidades de manejo son de gran importancia, ya
que brinda la oportunidad de una mayor diversificacién de
las actividades del campo, favoreciendo el incremento del
nivel de vida familiar. Estos programas que son apoyados
por el Gobierno Federal y la sociedad hacen que el progre-
so del sector rural sea uno de los principales crecimientos
para la poblacién, promoviendo oportunidades de empleo
por medio del aprovechamiento de los recursos naturales y
asi lograr el desarrollo integral del pais.

Las UMA’S surgen como respuesta a la preocupacién
que se vive actualmente en materia ambiental; siendo estas
las que procuran la conservacién, asi como evitar la extin-
cién de las especies animales de una regién determinada.

Para saber aprovechar los beneficios que generan las
UMA'S se debe poseer los conocimientos y capacidades ne-
cesarias para el desempeno eficiente de las actividades que
se llevan a cabo en el mantenimiento de dichas unidades.

Una UMA que administra sus recursos de manera orga-
nizada y que sabe cémo darse a conocer entre la poblacién
contribuye a que se beneficien la sociedad perteneciente a
la regién donde estd ubicada la unidad de manejo generan-
do empleos e ingresos y al mismo tiempo que logra el ob-
jetivo que originan la creacién de las UMA’S el cual con-
siste primordialmente en el cuidado del medio ambiente y
preservacién de las especies; ya sea pertenecientes a la flo-
ra o la fauna.

Como cualquier organizacién las UMA’S se rigen bajo
determinadas leyes y lineamientos por lo que es funda-
mental actualizarse y conocer cémo se aplican para que la
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UMA permanezca regulada y desempefie sus actividades tal
y como se senalan.
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F1L GOBIERNO CORPORATIVO: UNA
MIRADA DESDE LA FORMACION DE LOS
ADMINISTRADORES DE EMPRESAS Y
CONTADORES PUBLICOS

Ana Patricia Diaz Aldana
Dora Marcela Rodriguez Garcia

Introduccién

El gobierno corporativo ha generado grandes impactos en
el desarrollo de las buenas practicas de la gobernanza en las
entidades tanto publicas como privadas. En tal sentido, la
sostenibilidad en un mercado se propende por promover la
competitividad no sélo de la empresa sino también de un
pais en general. Vale destacar que las organizaciones y los
inversores perciben que un buen sistema de gobierno cor-
porativo puede incidir en un mejor rendimiento financie-
ro, mejora la satisfaccién de los inversores, proporciona una
mejor gestion de riesgo y protege los intereses tanto de los
accionistas como de los stakeholders.

En tal sentido, la adopcién de mecanismos de gobierno
corporativo asegura un mayor control sobre la gestién y en
gran medida la existencia y aplicacién de unas buenas préc-
ticas de gobierno que contribuyan a la confianza de los in-
versores. Ahora bien, a raiz de la presién social que se ha ge-
nerado a partir de los fraudes financieros, el gobierno cor-
porativo ha adquirido gran relevancia y en las organizacio-
nes se han establecido estructuras dirigidas a asegurar bue-
nas practicas corporativas plasmadas a través de los cédigos
de buen gobierno o cédigos éticos. Ante este escenario de
crecimiento, no es ajena la formacién de los profesionales
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administrativos y contables, lo que redunda en el desarro-
llo pleno de la sociedad. Asi las cosas, la formacién profe-
sional se constituye como un motor fundamental en el ser
del talento humano como pilar fundamental de una orga-
nizacién, que redunde en la bisqueda del bienestar comiin
de la sociedad, resaltdndose su rol estratégico en la activi-
dad de gerenciar.

Se analizan los fundamentos teéricos del gobierno cor-
porativo: concepto, dimensiones, evolucién y conocer la
apreciacién de los estudiantes sobre el Gobierno Corpo-
rativo a partir de su formacién como Administradores de
Empresas y Contadores Ptblicos. De tal manera se conclu-
ye que la base fundamental del buen gobierno corporativo
es la formacién de profesionales integros que sean garantes
de transparencia y confianza en el ejercicio de sus buenas
précticas tanto administrativas como contables.

Metodologia de Investigacién

Pregunta y objetivos

La pregunta de investigacién formulada fue ;Cudl es la in-
cidencia de la formacién de los Administradores de Em-
presas y Contadores Publicos en el Gobierno Corporativo?

Se plante6 como objetivo general: Analizar la incidencia
de la formacién de Administradores de Empresas y Conta-
dores Pdablicos de la ~UPTC- Facultad Seccional Chiquin-
quird en el Gobierno Corporativo.

De manera especifica se pretende: analizar los funda-
mentos tedricos del Gobierno Corporativo: concepto, di-
mensiones, evolucién y conocer la apreciacién de los es-
tudiantes sobre el Gobierno Corporativo a partir de su
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formacién como Administradores de Empresas y Conta-
dores Publicos.

Técnicas para la contrastacion

Se realiza un estudio de tipo descriptivo en el que se quiso
encontrar un sustento tedrico importante, con disefio no
experimental y de campo, en el cual se analizé la inciden-
cia de la formacién de los Administradores de Empresas y
Contadores Publicos en el Gobierno Corporativo y se co-
nocié la apreciacion de los estudiantes sobre el Gobierno
Corporativo. Para cumplir con el propésito de la investiga-
cién se utiliz la técnica de muestreo probabilistico al uni-
verso poblacional conformado por estudiantes de la Uni-
versidad Pedagdgica y Tecnoldgica de Colombia Facultad
Seccional Chiquinquird, en el que se aplicé una muestra
proporcional a 97 sujetos.

Para la recoleccién de los datos, se aplicé la técnica del
cuestionario, con preguntas cerradas, abiertas y maltiples.
Una vez realizado el diseno final del formulario, este fue so-
metido a una prueba piloto a 10 sujetos de similares carac-
teristicas a la poblacién objeto de estudio (estudiantes de
semestres 8, 9, 10 de Administracién de Empresas y Conta-
duria Pdblica), para evaluar el lenguaje y redaccién, la cla-
ridad de las preguntas, detectar preguntas que no se com-
prendieran, falta de continuidad, malos patrones de sal-
to, opciones adicionales para preguntas precodificadas y de
tipo cerrado y la reaccién general de las personas ante el
instrumento (McDaniel & Gates, 1999). En cuanto a la
determinacién de la confiabilidad se obtuvo un nivel de
confianza del 90%, considerado alto para los intereses de la
investigacion, para ello se utiliz6 la técnica del coeficiente

Alfa de Cronbach (Herndndez, 20006).
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Revisién de Literatura
Fundamentos tedricos del Gobierno Corporativo: concepto,
dimensiones y evolucion
La palabra gobierno se deriva de la raiz griega que se refie-
re a timén de la nave, “timonel”, que hace referencia al arte
de dirigir y gobernar ((GRIMM)), es decir, en toda organi-
zacion debe existir una persona encargada de ejercer el con-
trol administrativo y regular su funcionamiento.

De tal manera se puede definir el gobierno como:

...cualquier actividad mds o menos calculada y racional,
llevada a cabo por una multiplicidad de agencias em-
pleando una variedad de técnicas y formas de conoci-
miento que buscan moldear la conducta trabajando a
través de los descos, aspiraciones, intereses y creencias
de varios actores para fines definidos pero cambiantes y
con un conjunto diverso de consecuencias efectos y re-
sultados impredecibles. (Dean, 2010)

Dentro de las pricticas empresariales estdn inmersas las es-
tructuras de la direccién y administracién, las cuales de-
ben enmarcarse en factores de alta confianza y credibilidad
que propendan por el crecimiento y generacién de valor de
la organizacién, de tal manera se consolida la figura clave
de la buena gestién empresarial denominada gobierno cor-
porativo, que busca fortalecer los sistemas de control, ges-
tién y administracién de toda organizacién. Como lo afir-
ma (Crespi & C., 1999), el buen gobierno corporativo ha-
brd de estar dirigido a fortalecer los sistemas de gestidn,
control y administracién de las empresas, constituyéndo-
se como un instrumento de gestién de las relaciones entre
principal accionista— y agente —directivos—. De esta manera
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se demuestra que inicialmente s6lo existia una relacién en-
tre accionista y administracion.

Sin embargo, se evidencia una evolucién en la concep-
cién de Gobierno Corporativo, que trasciende de la admi-
nistracién a otros actores de interés, como lo afirma (Cruz
Reyes & M., 2007),

* Es la forma en que se dirigen y controlan las
sociedades;

* Refleja las relaciones de poder entre los accionis-
tas, los directores, la gerencia y los otros grupos
(stakeholders),

* Son los estindares minimos adoptados por una
sociedad,

* Cuentan con el propésito de tener una gerencia
hornada, reconocer el derecho de los accionis-
tas; definir las responsabilidades de los directo-
res, asegurar la fluidez de la informacién, y reco-
nocer las relaciones con los otros grupos de inte-

rés (stakeholders).
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Ficura 1
CREACION CONJUNTA DE VALOR

Fuente: Elaboracién propia.

El gobierno corporativo en su conceptualizacién ha de-
rivado a través del tiempo diferentes acepciones. La defini-
cién inicial tiene como objetivo proteger los intereses de los
accionistas mediante mecanismos internos como el Con-
sejo de Administracién y mecanismos externos de control
por parte de instituciones financieras, mientras que la de-
finicién moderna reconoce las instituciones como factores
importantes en la proteccién de los intereses de los stake-
holders (colaboradores, proveedores, Estado, medio am-
biente, inversionistas, comunidad) de forma tal que los re-
cursos de la sociedad sean asignados eficientemente. La ta-
bla 1 sugiere algunas definiciones proporcionadas por di-
Versos autores.
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TaBrA 1. CONCEPTOS DE GOBIERNO CORPORATIVO

“Democracia corporativa que debe responder
a las necesidades de los accionistas y otros

(Freeman, 1983) sy ot
stakeholders fomentando la participacién de

éstos en el proceso de gobierno”.

“Conjunto de controles internos y externos
(Baysinger & Hoskisson, 1990) que armonizan los conflictos de agencia entre
directivos y accionistas, resultantes de la
separacion entre la propiedad y el control”.

“Estructuras y procesos asociados con la

. roduccién, toma de decisiones y control

(Keasey & Wright, 1993) P ’ cechlonesy
dentro de una organizacion para asegurar

que el agente actie en beneficios de los

accionistas y otros stakeholders”.

“Conjunto de arreglos legales, culturales e
(Blair, 1995) institucionales que dete.rminan las actividades
de las empresas que cotizan en bolsa, como es
ejercido en control y cémo son asignados los

riesgos y los retornos de la firma”.
gos y

“El gobierno corporativo esté relacionado
(Shleifer & Vishny, 1997) con los medios a través de los cuales los

financiadores de la empresa garantizan el
rendimiento adecuado de sus inversores”.

“Estructuras, procesos, culturas y sistemas

(Keasey, Thompson, & Wright,
1997)

que dan origen al desempefio exitoso de la
organizacion”.

“Estd relacionado con los mecanismos por los
(Jhon & Senbet, 1998) que los szakeholders de una empresa ejercen el
control sobre los internos y directivos de tal
forma que sus intereses estén protegidos”.

“Sistema completo de acuerdos
institucionales y relaciones a través de
las cuales las empresas son dirigidas y
controladas”.

(Fernandéz & Gémez, 1999)

“Mecanismos que previenen o corrigen el
(Crespi & C., 1999) posible conflicto de intereses entre directivos
y accionistas”.

Fuente: Elaboracién propia, a partir de Argente, 2012.
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TaBrA 1. CONCEPTOS DE GOBIERNO CORPORATIVO

(OCDE, 1999)

“Sistema por el cual los negocios corporativos
son dirigidos y controlados y donde se
establecen derechos y obligaciones entre

las diferentes personas involucradas en

la empresa: propietarios, consejeros,
administradores, accionistas y empleados, as
como también las reglas y los procedimientos
para la toma de decisiones sobre esos
negocios”.

(R, Lépez de Silanés, Shleifer, &
Vishny, 2000)

“El gobierno corporativo es, en sentido
amplio, un conjunto de mecanismos a
través de los cuales los inversores externos
se protegen contra la expropiacion de los
internos”.

(Tirole, 2001)

“... el disefio de instituciones que inducen
o fuerzan a la direccién a interiorizar el
bienestar de los stakeholders”.

(Denis & McConnell, 2003)

“Conjunto de mecanismos institucionales
y de mercado que inducen a los directivos
de las compaiias a tomar decisiones que
maximicen el valor de la compafia y de sus
accionistas”.

(Lépez Herrera & Rios Zsalay,
2005)

“Reglas y précticas que gobiernan la relacién
entre los administradores y los accionistas de
las corporaciones, y los administradores con
los grupos de interés como los empleados y
los acreedores”.

(G. Davis, 2005)

“Sistema que describe la matriz institucional
que canaliza los flujos de efectivo”.

(Luo, 2005)

“Sistema que distribuye los derechos

y responsabilidades entre los diversos
participes corporativos y precisa las normas
y procedimientos para la toma de decisiones
sobre los asuntos corporativos. Asimismo
asegura que todos los stakeholders reciban
informacién confiable acerca del valor de la
firma y motiva a los ejecutivos a maximizar
el valor de la firma en lugar de perseguir los
objetivos individuales”.

Fuente: Elaboracién propia, a partir de Argente, 2012.
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TaBrA 1. CONCEPTOS DE GOBIERNO CORPORATIVO

(Filatotchev, Toms, & WRIght,
2006)

“Medios para asegurar que la gerencia
reduzca al minimo el riesgo para el
accionista, incluyendo el espiritu
emprendedor directivo de tal forma que
los accionistas se beneficien del mdximo
potencial de la firma”.

(Cruz Reyes & M., 2007)

Combinacién de procesos y estructura
implementado por el Consejo Directivo
con el propésito de informar, dirigir,
administrar y monitorear las actividades de
la organizacién en conjunto para el logro de
objetivos.

(Sdnchez-Ballesta & Garcfa-Meca,
2007)

“Medio para reducir los costes de agencia
producidos por la alineacién de los intereses
entre gerentes y accionistas, lo cual podria
conducir a una mayor valuacién de la firma”.

(Strange, Filatotchev, Buck, &
Wright, 2009)

“Forma en que las compaiifas son gobernadas
para operar de forma éptima, y cuyos
objetivos son asegurar que los recursos sean
asignados eficientemente y mantener a todos
los stakeholders satisfechos”.

Fuente: Elaboracién propia, a partir de Argente, 2012.

Regulacion del gobierno corporativo a través del tiempo
A través del tiempo con el reconocimiento de la impor-
tancia del gobierno corporativo se ha visto la necesidad de

emitir regulaciones que conduzcan de alguna manera a su

observancia para su correcto cumplimiento.
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Con el Cédigo del Comercio y la Ley 222 de 1995 se
dan lineamientos y se definen reglamentos que evidencian
los inicios del Gobierno Corporativo en Colombia, normas
en las cuales se dan pardmetros sobre mecanismos de pro-
teccién a socios, deberes y responsabilidades de los admi-
nistradores, derecho a voto y tratamiento de utilidades. La
Ley 446 de 1998, hace alusién a la Proteccién de accionis-
tas minoritarios en el mercado de valores donde da garan-
tia a quienes tengan una representacién menor al 10% de
sus acciones. La Resolucién 275 de 2001 de la Superinten-
dencia de Valores, promueve la adopcién de principios de
gobierno corporativo, por ello se resalta la mesa redonda de

gobierno corporativo realizada en el ano 2006, en la cual la
OCDE se hace presente al:

...destinar un espacio especial al andlisis de los resulta-
dos de la Resolucién 275 de 2001 como un ejemplo de
mecanismo pre promocién voluntaria de buenas préc-
ticas de gobierno corporativo en los mercados de valo-
res de la region. (Sociedades, Bogotd, & Confecama-
ras, 2009)

Por su parte la Ley 964 de 2005 busca que en el mercado
de valores se respeten los acuerdos entre accionistas y sean
divulgados. El Nuevo Cédigo Pais hace referencia a reco-
mendaciones que pueden ser adoptadas de manera volun-
taria por los emisores de valores, prevaleciendo los dere-
chos y trato equitativo de los accionistas, se incluye una ar-
quitectura del control y la transparencia de la informacién.
Entre tanto, en abril de 2016 se da la aprobacién de 15 de
los 23 comités de Gobierno Corporativo de la OCDE para
que Colombia haga parte de esta organizacién de buenas
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précticas. (Colombia, 2016). En definitiva, el Gobierno
Corporativo va mds alld de un conjunto de controles, re-
glas y prdcticas que gobiernan la relacién entre los admi-
nistradores y los accionistas de las corporaciones, y los ad-

ministradores con los grupos de interés como los emplea-
dos y los acreedores”. (Lépez Herrera & Rios Zsalay, 2005)

Relacién tedrica del Gobierno Corporativo

Las particularidades de las estructuras de gobierno, se ven
influenciadas en gran medida por el entorno que lo rodea
(econdémico, politico, legal, financiero, social). En este con-
texto diversas teorias han aportado a la evolucién del con-
cepto de gobierno corporativo. El surgimiento de una plu-
ralidad de corrientes tedricas, han contribuido al estudio
del gobierno corporativo, siendo la teoria de la agencia, la
teoria institucional, la teoria de los stakeholders, la teorfa
de stewardship, la teoria de shareholders, la teoria de general
de los sistemas, la teoria del control y la teoria del contrato
social. Estas reflejan el marco tedrico que mds se adecua al
objeto de estudio, como lo sugiere la tabla 2.
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La ética en la formacidn profesional

La importancia de la ética en la vida cotidiana resulta inne-
gable, siendo actuar moralmente, algo que se presume, pues
los principios éticos de una persona son los que esa perso-
na toma como esencialmente importantes para si (Singer,
1995). Esta tiene una clara incidencia en todas las actua-
ciones de la vida cotidiana de las personas, en los 4mbi-
tos profesional, empresarial y familiar. La ética como con-
sideracién social, es definida como el estudio de principios
de conducta humana o acciones humanas; y trata sobre el
modo en que nos comportamos y los valores que mante-
nemos (lacovino, 2002), ésta debe estar arraigada desde la
nifiez en una constante formacién en principios y valores
para que sea aplicable y reconocida por los seres humanos,
siempre respetando y reconociendo los derechos de los de-
mis. Por tal razén, la ética se define como /z disciplina que
indaga la finalidad de la conducta humana, de las institucio-
nes sociales, de la convivencia en general (Guisin, 1990).

Se comprende que en las dltimas décadas ha tomado re-
levancia el interés académico por indagar de manera pro-
funda aspectos inmersos en la ética de los negocios. Este in-
terés ha procedido en diferentes disciplinas como la filoso-
fia, la administracién y las ciencias sociales, estableciendo
el panorama actual de los negocios desde una perspectiva
global, un mundo cambiante marcado por una creciente y
atroz competencia dentro de un ambiente altamente dini-
mico. El estudio de la ética profesional es sin duda un es-
fuerzo que involucra diversos enfoques disciplinarios, utili-
zando conocimientos variados, valiéndose del conjunto de
experiencias de multiples campos.
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Dentro de este marco debe considerarse la necesidad de
especificar qué es un profesional, lo que radica en establecer
convenientemente cudles son las funciones y deberes que se
le deben exigir, a quién han de exigirse los comportamien-
tos determinados por la ética profesional, inmersos en los
c6digos de ética y conducta. Una vez identificado al pro-
fesional es necesario plantearse como actuar frente al per-
sonal no - profesional o paraprofesional (Froehlich, 1998).
Cuestién de gran relevancia en el ejercicio profesional de
los Contadores Ptblicos y Administradores de Empresas.

Como lo afirma (Candds, 2009) el ejercicio de una pro-
fesién conlleva responsabilidades, se caracteriza mds por la
actitud de servicio que por la de beneficio y desarrolla un
interés asociativo. La responsabilidad de los profesionales
de organizaciones tanto publicas como privadas conlleva a
comportarse como ciudadanos responsables, ajustados a la
ética corporativa, al respeto por las personas y por el medio
ambiente. Ser miembro de una profesién implica un cierto
status dentro de una sociedad, y en consecuencia unas res-
ponsabilidades frente a esta sociedad que le dota de unos
privilegios (Fergusson & Weckert, 1998).

Por tanto, el componente ético en la definicién de pro-
fesional parte de la responsabilidad que supone la perte-
nencia a una profesién, debido al estatus que la sociedad le
otorga, y en consecuencia la obligacién de prestar el mejor
servicio posible. Por lo cual es claro indicar que una perso-
na acreditada como profesional debe contar con una cre-
dencial otorgada por una institucién educativa de cardcter
superior que lo acredite como tal. Lo que implica una res-
ponsabilidad por parte de las universidades en la formacién
de profesionales y la bisqueda de coherencia entre la rela-
cién universidad-Estado-organizacién-sociedad.

91



A. P Diaz A. - D. M. Rodriguez G.

De tal modo, es vdlido expresar que hay una gran dife-
rencia entre la forma en que los negocios deberian realizar-
se y la manera en que algunas veces se desarrollan, pues no
hay coherencia entre el deber - ser y el hacer, ya que muchas
veces priman los intereses particulares sobrepasando el in-
terés comun, generando desequilibrio y desconfianza en los
diferentes grupos de interés de una organizacion.

La formacién ética en los estudiantes de Contaduria
Piblica y Administracion de Empresas

El estudio de la ética es trascendental en la etapa de la for-
macién profesional, se debe afianzar el comportamiento
ético recibido a temprana edad, por medio de estindares y
reglas impuestos como son los cédigos de ética y conducta.
La evolucién de la sociedad le da cada vez mayor respon-
sabilidad al profesional, tal es asi, que los cddigos de ética
se consideran la expresion escrita de la cultura corporativa
de una organizacién. La ausencia de la ensenanza de una
deontologia en la universidad, genera que ésta se aprenda
en el ejercicio de la profesion, o que las percepciones y des-
trezas para conseguir conductas adecuadas dependan de la
ética individual. (Pérez Pulido, 2004)

Se puede senalar, que la formacién del profesional en
Contaduria Puablica se reconoce con la Ley 145 de 1960,
en la cual se reglamenta el ejercicio de esta profesién. En
la formacién del Contador Pablico como fedatario de con-
fianza publica es fundamental la observancia de sus prin-
cipios éticos que para el caso colombiano estdn enmarca-
dos en la Ley 43 de 1990 que a su vez permite a la Junta
Central de Contadores ejercer su papel de tribunal disci-
plinario, con la misma ley se crea el Consejo Técnico de la
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Contaduria Publica como un organismo encargado de dar
orientacién técnica - cientifica a la profesién.

Posteriormente, a raiz del proceso de convergencia hacia
normas internacionales de informacién financiera y asegu-
ramiento, se expide la ley 1314 de 2009 que en su articu-
lo 5 hace énfasis al aseguramiento como sistema compues-
to por principios, conceptos, técnicas, interpretaciones, que re-
gutlan las calidades humanas, el comportamiento, la ejecucion
del trabajo y los informes de un trabajo de aseguramiento de
la informacidn, cabe resaltar que como primera medida es-
tas normas se compone de normas éticas. Por su parte en
el ano 2015 con el decreto 302 se reglamenta la Ley 1314
y se expide el codigo de ética para profesionales de Conta-
durfa Publica bajo un marco internacional. Con base en
lo anterior, la ética debe hacer parte de la formacién trans-
versal y del afianzamiento de valores, de tal manera que las
actuaciones profesionales se enmarquen en buenas pricti-
cas, como garantes de la responsabilidad social que se ejer-
ce frente al Estado, la sociedad y las organizaciones. (Repu-
blica, 1990).

De manera semejante ocurre con la Ley 60 de 1981 que
reconoce la Profesién de Administracién de Empresas (Re-
publica, 1981), en la cual toda actividad econémica y em-
presarial de una organizacién afecta a los grupos de interés
o stakeholders. Para la correcta gestidn es necesario consi-
derar la ética como un valor intrinseco, pilar fundamental
en la actuacién y comportamiento de todos los Adminis-
tradores de Empresas. Ahora bien, el Consejo Profesional
de Administracién de Empresas establecié la adopcién del
Cédigo de Etica Profesional en la Ley 61 de 1981 y en el
decreto reglamentario 2718 de 1981, el cual normaliza los
deberes en el ejercicio profesional, los cuales no solo estdn
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encaminados a los aspectos técnicos y financieros, sino que
deberdn cumplir con una funcién socialmente responsable
y respetuosa de la dignidad humana. (Ministerio de Co-
mercio, 1987)

Sin embargo, en la elaboracién y uso de los cédigos de
ética y conducta se presenta una serie de limitaciones, tal
es la imposibilidad de poner en prictica el cédigo, si el c6-
digo refleja estdndares y reglas generalmente aceptados, no
se necesita, si la prictica profesional es incorrecta, la exis-
tencia de un cédigo no lo va a corregir. Estos tienen un ca-
rdcter normativo y disciplinario cuya funcién es estricta-
mente la concientizacién de los sujetos y el respeto por una
profesién.

Los c6digos de ética de las organizaciones se convierten
en un mecanismo de control de la conducta humana, pero
como se observa en el dmbito nacional e internacional en
organizaciones tanto publicas como privadas por la imposi-
bilidad de llevarlos a la prictica, éstos se quedan en el papel.
Casos famosos como el de Parmalat, Enron, Interbolsa, el
Grupo Nule y Reficar para el caso colombiano son ejemplo
de ausencia total de Gobierno Corporativo, demostrando
un fuerte deterioro de los valores y principios donde ha
predominado el interés individual sobre el general.

Hallazgos
Apreciacién de los estudiantes sobre el Gobierno Corpora-
tivo a partir de su formacién

El andlisis de la informacién recolectada a través del ins-
trumento aplicado, permitié conocer la apreciacién de los
estudiantes sobre el Gobierno Corporativo a partir de su
formacién como Administradores de Empresas y Conta-
dores Puablicos.
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Los resultados del trabajo de campo son los siguientes:

* ;Cudles considera Ud. que son los objetivos del
Gobierno Corporativo, indiquelos?

Ficura 3
CONOCIMIENTO DE LOS OBJETIVOS DEL (FOBIERNO
CORPORATIVO

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recolectados

El instrumento aplicado permitié determinar que la po-
blacién objeto de estudio conoce los objetivos del gobierno
corporativo, el 35% de la poblacién afirma que uno de los
objetivos es proteger los intereses de las partes relacionadas,
asu vez un 20% afirma que es mantener la confianza en los
mercados y otro 20% promover la competitividad y la sos-
tenibilidad, el 15% manifiesta promover la transparencia
ética y conciencia organizacional, mientras que el 10% res-
tante dice evitar la manipulacién de la informacién.

* Cudl es la responsabilidad del Gobierno Corpora-

tivo frente a los grupos de interés?
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FIcura 4
RESPONSABILIDAD DEL (GOBIERNO CORPORATIVO
FRENTE A LOS GRUPOS DE INTERES

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recolectados

La poblacién objetivo en un 35% considera que la res-
ponsabilidad del gobierno corporativo es apertura al dialo-
go empresarial como base fundamental para la toma de de-
cisiones, buscando beneficios comunes, a su vez un 25%
manifiesta velar porque las actuaciones de los actores de la
empresa se hagan con responsabilidad social y otro 25%
controlar y manejar la transparencia de las actuaciones de
los miembros de la organizacién, el 15% afirma que una de
las responsabilidades es contribuir a la buena imagen cor-
porativa como resultado del ejercicio de una ética colectiva,
consolidando relaciones estables entre los grupos de interés
en términos de transparencia y credibilidad.

e ;Para usted, qué es ser un profesional integro?
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FiGcura 5
PROFESIONAL INTEGRO

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recolectados

El estudio sustenta en un 30% que un profesional in-
tegro debe tener criterio profesional y personal para des-
empefarse en su trabajo con imparcialidad, asi mismo un
30% dice que es una persona con formacién en valores éti-
cos, disciplina y competencia, a su vez un 20% expresa ser
honesto, tener un buen comportamiento digno y sincero
y otro 20% manifiesta que es el profesional que es capaz
de asumir retos con responsabilidad y actuando con ética
profesional.

* ;Dentro del Proyecto Académico Educativo Insti-
tucional estd contemplado cémo formar profesio-
nales integros?
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Ficura 6
PAE CoNTADURIA PUBLICA ESTA CONTEMPLADO COMO
FORMAR PROFESIONALES INTEGROS

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recolectados

Los estudiantes del Programa de Contaduria Pablica ex-
presan en un 70% que dentro del PAE, estd contemplado
como formar profesionales integros a través de la asignatura
Etica profesional, igualmente en todas las asignaturas de
manera transversal se aflanzan los valores y principios ético,
igualmente la formacién integra hace parte de la misién y
la visién del programa, ademds manifiestan que en cada
asignatura que ofrece el programa se cuenta con los docen-
tes que inspiran y reflejan la integridad como profesionales.
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Ficura 7
PAE ADMINISTRACION DE EMPRESA ESTA CONTEMPLADO
COMO FORMAR PROFESIONALES INTEGROS

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recolectados

Los estudiantes del Programa de Administracién de
Empresas declaran en un 60% que la formacién de profe-
sionales integros estd contemplado en la misién y la visién,
asi mismo manifiestan que en algunas asignaturas se traba-
jan temas de formacién profesional y ética, a su vez un 40%
que el plan de estudios carece de una asignatura como Eti-
ca empresarial.

* ;Qué dreas o contenidos programdticos incorporar
en el pensum académico que permitan la forma-
cién de profesionales integros?
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) Ficura 8

AREAS O CONTENIDOS PROGRAMATICOS A INCORPORAR EN
EL PENSUM ACADEMICO DE CONTADUR{A PUBLICA QUE
PERMITAN LA FORMACION DE PROFESIONALES INTEGROS

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recolectados

Los estudiantes de Contaduria Publica en un 35% afir-
ma que la drea o contenido programdtico que deberia in-
corporarse en el pensum académico para permitir una for-
macién integra es buenas pricticas administrativa y geren-
ciales, igualmente otro 35% dice que gobierno corporativo,
asi mismo un 23% afirma que la asignatura que se debe in-
corporar es pricticas contables, de otro modo un 5% em-
prendimiento, mientras que un 2% no responde.
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) Ficura 9
AREAS O CONTENIDOS PROGRAMATICOS A INCORPORAR
EN EL PENSUM ACADEMICO DE ADMINISTRACION
DE EMPRESAS QUE PERMITAN LA FORMACION DE
PROFESIONALES INTEGROS

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recolectados

El 65% de los estudiantes de Administracién de Empre-
sas expresan que la drea o contenido programdtico que de-
berfa incorporarse en el pensum académico para permitir
una formacién integra es Etica empresarial, de otro modo
el 34% manifiesta que Etica profesional.

e ;Para usted, es relevante qué la academia tenga un
acercamiento al Gobierno Corporativo?
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Figura 10
RELEVANCIA DE LA ACADEMIA TENGA UN ACERCAMIENTO
AL GOBIERNO CORPORATIVO

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recolectados

El 100% de los encuestados expresa que es relevante que
la academia tenga un acercamiento al Gobierno Corpora-
tivo debido a que contribuye a la formacién de profesio-
nales integros, apoya la toma de decisiones, es fundamen-
tal para el proceso de direccién, auditor y control, de igual
forma desde la academia se incentivan los futuros profe-
sionales sobre las buenas pricticas y transparencia en las
organizaciones.

* ;Qué riesgos pueden presentar las organizaciones
frente a précticas no generadoras de confianza?
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Ficura 11
RIESGOS QUE PUEDEN PRESENTAR LAS ORGANIZACIONES
FRENTE A PRACTICAS NO GENERADORAS DE CONFIANZA

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recolectados

La poblacién objeto de estudio afirma que los riesgos
que pueden presentar las organizaciones frente a précticas
no generadoras de confianza son: 35% reputacional, 35%
pérdida de competitividad y confianza, 12% riesgo finan-
ciero, 12% mala toma de decisiones, 4% riesgo legal y 2%
fraudes.

* ;Qué desafios se pueden presentar en el ejercicio
profesional para fomentar las buenas practicas ad-
ministrativas y contables?
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Ficura 11
DESAF{OS QUE SE PUEDEN PRESENTAR EN EL EJERCICIO
PROFESIONAL PARA FOMENTAR LAS BUENAS PRACTICAS
ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recolectados

El 35% de la poblacién objetivo manifiesta que los de-
safios que se pueden presentar en el ejercicio profesional
para fomentar las buenas practicas administrativas y conta-
bles son lucha contra la corrupcién en las organizaciones, el
33% afirma que es la lucha contra las malas précticas de co-
legas, el 15% cambio de normatividad debido a los proce-
sos de convergencia, el 10% expresa que se debe al enfren-
tarse a organizaciones o personas que vulneren las pricticas
éticas, el 4% contraste del conocimiento con la realidad,
mientras que el 1% dice que el gran desafio es el poder.

e ;Para usted, qué relevancia tienen los cédigos de
ética y de conducta en la formacién profesional y
el desempeno laboral?
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Ficura 12
RELEVANCIA DE LOS CODIGOS DE ETICA Y DE CONDUCTA
EN LA FORMACION PROFESIONAL Y EL DESEMPENO
LABORAL

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recolectados

La poblacién objeto de estudio manifiesta que la rele-
vancia de los codigos de ética y de conducta en la forma-
cién profesional y el desempenpo laboral es alta y equivale
al 95%, debido a que enmarcan la conducta del actuar pro-
fesional, son indispensables para la formaciénde los profe-
sionales, el profesional integran define su competencia en
el actuar, la credibilidad y la confianza, mientras que el 5%
afirma que la relevancia es media en un 5% debido al bajo
conocimiento de la existencia de los cédigos de ética.

e ;Para Ud. Que pricticas son generadoras de
confianza?

105



A. P Diaz A. - D. M. Rodriguez G.

FiGura 13
PRACTICAS SON GENERADORAS DE CONFIANZA

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recolectados

El estudio muestra que para un 28% de la poblacién
son practicas generadoras de confianza: la transparencia y la
ética profesional, el 19% dice buenos hédbitos laborales, el
15% honestidad y para el otro 15% actuar con responsabi-
lidad y transparencia, el 10% confidencialidad, el 8% afir-
ma que es ejecucién de acciones conforme a la normativi-
dad, al respeto por la profesidn, los terceros y uno mismo,
mientras que el 5% restante dice ser el liderazgo y compe-
tencia profesional.

* ;Qué aspectos considera que son relevantes para
una adecuada adopcién de pricticas de Gobierno
Corporativo en las organizaciones?
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FIGURrA 14
ADECUADA ADOPCION DE PRACTICAS DE (GOBIERNO
CORPORATIVO EN LAS ORGANIZACIONES

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recolectados

La poblacién objetivo considera que son relevantes para
una adecuada adopcién de précticas de Gobierno Corpo-
rativo en las organizaciones la buena conducta ética en un
50%, la confianza y transparencia en un 32% , el liderazgo
en un 10%, el adecuado uso de la informacién en un 5%,
mientras que el 3% afirma que es la adecuada asigancién
de las funciones.

* ;Cémo Ud. forjarfa ambientes de transparencia,
confianza y efectividad en una organizacién?
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FiGura 1§
AMBIENTES DE TRANSPARENCIA, CONFIANZA Y
EFECTIVIDAD EN UNA ORGANIZACION

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recolectados

El resultado del estudio arroja que 27% considera im-
portante forjar ambientes de transparencia, confianza y
efectividad en una organizacién, afirmando que se debe al
uso eficiente de los recursos y la transparencia en la rendi-
cién de cuentas, el 27% realizando un trabajos basado en
principios ético, el 23% obrando de buena fe, el 14% ma-
nifiesta que con trabajo en equipo, mientras que el 9% con
un clima organizacional adecuado.

¢ ;Para usted, qué es mds importante:

108



El gobierno corporativo...

Ficura 16
IMPORTANCIA DE LA FORMACION EN EL
SER-SABER-HACER

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recolectados

El estudio muestra que para el 90% de la poblacién ob-
jetivo es importante tanto la formacién del Ser, Saber y Ha-
cer pues todas contribuyen a la formacién integral del pro-
fesional, es decir no sé6lo es la teoria, se necesita la prictica
para la creacién de nuevos saberes “praxis”. Mientras que
para el 10% la formacién en el Ser es mds relevante ya que
dependiendo de lo que usted sea “ser” puede desarrollar el
saber y el hacer.

e ;Cémo mantener el buen nombre de la disci-
plina contable y administrativa en el ejercicio
profesional?
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Ficura 17
COMO MANTENER EL BUEN NOMBRE DE LA DISCIPLINA
CONTABLE Y ADMINISTRATIVA EN EL EJERCICIO
PROFESIONAL

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recolectados

El 40% de la poblacién objeto de estudio afirma que
para mantener el buen nombre de la disciplina contable y
administrativa en el ejercicio profesional se debe a la res-
ponsabilidad en la actuacién profesional, el 30% dice que
actuando con responsabilidad, transparencia, respeto, in-
dependencia, respeto, independencia y conducta ética, a su
vez el 20% veracidad en la informacién contable y financie-
ray el 10% afirma que no dejando influenciar.

* ;Qué esperan las organizaciones de la formacién
profesional y de las précticas administrativas y
contables?
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FiGura 18
(QQUE ESPERAN LAS ORGANIZACIONES DE LA FORMACION
PROFESIONAL Y DE LAS PRACTICAS ADMINISTRATIVAS Y
CONTABLES

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recolectados

El estudio muestra que un 30% de las organizaciones es-
peran de la formacién profesional y de las pricticas admi-
nistrativas y contables profesionales integros que contribu-
yan no solo a la empresa sino a la sociedad, otro 30% pro-
fesionales que sean capaces de brindar informacién confia-
ble y oportuna para una buena toma de decisiones, el 20%
espera que tengan la capacidad y el conocimiento adecua-
do para dirigir y administrar las empresas, a su vez el 15%
espera un buen manejo de los recursos y que los resultados
obtenidos sean los mds veridicos, mientras que el 5% bus-
can profesionales responsables, competentes y con criterio.

En lo descrito es evidente la responsabilidad que se tiene
al momento de formar profesionales, lo cudles deben tener
una formacién integra basada en la ética, y aportar lo mejor
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de si en su desempefio laboral, actuando con responsabili-
dad social. Ahora bien, esto desde la perspectiva del estu-
diante, que se enmarca unos ideales, que en muchas ocasio-
nes se rompe cuando llegan a la realidad. De ahi la impor-
tancia del acercamiento que debe tener la academia con las
organizaciones, para que se construya de manera conjunta
un escenario propicio para el desarrollo de buenas précticas
que fortalezcan el gobierno corporativo.

Conclusiones

Al aplicar los instrumentos para conocer la apreciacion de
los estudiantes se denota un conocimiento previo sobre el
gobierno corporativo al conocer sus objetivos y la respon-
sabilidad frente a los grupos de interés, lo cual da cuenta
de que de alguna manera en su formacién académica, se ha
abordado la temdtica de gobierno corporativo.

Ademis los estudiantes enmarcan de manera clara la re-
levancia de la formacidn ética, que involucra el ser-el saber
y el hacer, pues de manera conjunta contribuyen a la for-
macién integral del profesional. Los estudiantes de Conta-
duria publica manifiestan que han tenido una formacién
ética y un acercamiento a sus principios y codigos, a tra-
vés de la asignatura “ética profesional” y de manera trans-
versal en su pensum académico. Por el contrario los estu-
diantes de Administracién de Empresas sefalan la carencia
de una asignatura que bien puede llamarse “ética profesio-
nal” o “ética gerencial”, que serfa fundamental para su pro-
ceso de formacién. Por lo cual se considera pertinente que
dentro de los planes de estudio se asignen dreas o conteni-
dos programdticos que permitan la formacién de profesio-
nales integros.
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Cabe destacar, que dentro de este desarrollo integro, se
requiere un mayor acercamiento a la realidad, para poder
confrontar la teorfa con la prictica y afianzar el criterio pro-
fesional. Es deber de la academia propiciar escenarios para
contrastar el conocimiento con el contexto, por tanto serfa
pertinente incluir dentro del pensum académico una asig-
natura dedicada a practicas empresariales, que bien puede
denominarse “buenas pricticas administrativas o gerencia-
les “ y/o “précticas contables”.

En efecto, los estudiantes tienen claro los riesgos que se
pueden presentar en las organizaciones frente a las précti-
cas no generadores de confianza, los mds relevantes: el ries-
go reputacional y la pérdida de competitividad y confian-
za. De tal manera se puede afirmar que entre las buenas
précticas estdn: actuar con transparencia, responsabilidad,
ética profesional, confidencialidad, buenos hdbitos labora-
les, honestidad, liderazgo y competencia profesional. Reco-
giendo lo dicho, una buena préctica corporativa, se enmar-
ca en el actuar y no sélo en la existencia de un cédigo de
ética que calificado como altamente relevante, no es garan-
tia de un éptimo gobierno corporativo.

Para finalizar, se hace un llamado a las organizaciones
para mantener un equilibrio entre los intereses de las par-
tes, pues a pesar de la existencia de cédigos han sido pre-
sentes grandes fraudes y escindalos financieros en la histo-
ria, no sélo en Colombia sino a nivel mundial. Esto conlle-
va a expresar que el actuar de un profesional bien sea con-
table o administrativo influye en la transparencia, confian-
za y efectividad de una organizacién, de ahi la importancia
de una formacién académica de alta calidad.
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LA SALUD DE LOS TRABAJADORES DE
UNA EMPRESA INDUSTRIAL COMO PARTE
DE SU RESPONSABILIDAD SOCIAL

José Antonio Robles Herndndez
Rocio del Carmen Garcia Mendoza
Laura Patricia Saavedra Uribe

Introduccién

Uno de los valores mds importantes del ser humano es la sa-
lud y no sélo es un valor, es también un derecho. Este dere-
cho se elevé a rango constitucional en nuestro pais, convir-
tiéndose asi en un factor importante para la transformacién
social del siglo XX. Pensamos que su relevancia deberia ser
aun mayor en este siglo y que luchar por ello serfa un com-
promiso no solo del profesional de la salud, sino de todos
los profesionales involucrados. Los profesionales de la ad-
ministracién nos incluirfamos, por supuesto, en este com-
promiso, porque finalmente, el perfil de riesgos y exigencias
se deriva de la estructura organizacional.

Son diversas las causas que pueden alterar la salud, pero
es un hecho que las enfermedades estdn asociadas con la
ocupacién. Determinar el perfil de riesgos y exigencias del
trabajo derivadas de la estructura de la Organizacién, per-
mite a su vez determinar el perfil patolégico del personal de
ésta. A partir de lo anterior, el Médico y el responsable de
la funcién de Recursos Humanos pueden proponer alter-
nativas que mejoren las condiciones de trabajo, cambien las
exigencias sin desviar el objetivo de la Organizacién, me-
jorando con ello la calidad de vida del trabajador con, y de
esta manera contribuyendo a conservar la salud.
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La asociacién entre la ocupacién y el proceso de salud-
enfermedad ha sido comprobada desde mucho. No obstan-
te, las primeras referencias cientificas las plasma Ramazzini,
B. (2000), considerado como el padre de la Medicina La-
boral en Italia hasta el siglo XVII. El proyecto no pretende
entonces establecer que existe la relacién entre estas dos va-
riables, comprobada ya, sino determinar el perfil patolégi-
co del personal y el perfil de riesgos y exigencias originados
por la estructura organizacional. Su objetivo es hacer una
propuesta concreta para la conservacién de la salud del per-
sonal, como responsabilidad social.

Esta investigacion se realizd retomando el modelo de
encuesta individual de “autollenado para trabajadores so-
bre salud laboral” (PSTYS), bajo el enfoque de la medicina
social, el cudl permite detectar riesgos y exigencias, y dafios
a la salud en los trabajadores.

Justificacién

La salud como valor y derecho de los individuos justifi-
ca por si misma cualquier accién orientada a conservarla y
mds adn cuando es puesta en riesgo en funcién de la activi-
dad profesional que el hombre realiza, entendiendo como
profesién el oficio aprendido que todo hombre desempe-
fia para satisfacer sus necesidades. Dependiendo de cudl sea
esta profesion, el hombre no sélo satisface sus necesidades
a través de ella, sino determina su forma de vivir y, segtin la
medicina del trabajo, también su forma de morir.

Si bien para el trabajador la salud es un valor y un de-
recho, para las organizaciones es una obligacién legal. Es,
entonces, un deber de todo administrador, tener en cuen-
ta que sus estrategias de administracién en cualesquier
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organizacién determinan el perfil de riesgos y exigencias
que impacta, a su vez, en la salud del personal.

Investigar el perfil de riesgos y exigencias derivadas de la
estructura de la organizacién y su impacto en el perfil pato-
16gico del personal es el propésito de esta investigacién en
aras de proponer acciones que coadyuven a la conservacién
de la salud del personal de su centro de trabajo.

Marco de referencia

La compania donde se llevé a cabo la investigacién se ins-
talé en el Estado de Querétaro en 1994 con capital nacio-
nal y norteamericano, siendo su operacién inicial la impor-
tacién y comercializacién de tapas dosificadoras fabricadas
en ese entonces en Estados Unidos, asi como la produc-
cién, mediante maquila, de un par de lineas para el merca-
do nacional.

La compania forma parte de un importante grupo in-
dustrial fundado en 1985, con sede en Manhatan, Nueva.
York, grupo que ocupa el liderazgo a nivel mundial en la
fabricacién de productos despachadores con sistema dosi-
ficador, con plantas en Estados Unidos, Canad4, Francia,
Espana, Italia, Alemania, Australia, China, Reptblica Che-
ca'y México.

La planta de produccién de México, desde su inicio, se
encuentra ubicada en una de las zonas industriales de esta
entidad, zona que -es importante mencionar- estd ubicada
en el dmbito rural, lo cual determina un perfil diferente de
su personal operativo, cuya fuente de reclutamiento se en-
cuentra en las comunidades cercanas al parque industrial
del centro de trabajo.

La poblacién laboral estd conformada por un prome-
dio de 120 personas: 40 empleados y 80 operativos. Los
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puestos principales del personal sindicalizado, estdn repre-
sentados por Ensambladores, Operadores, Montadores de
Moldes, Herramentistas, Movedores de Materiales, Alma-
cenistas y Auxiliares de Mantenimiento.

Proceso de Produccién

La produccién de tapas dosificadoras se hace a través de la
inyeccién de pldstico, con maquinaria automatizada. Esta
magquinaria, asi como los moldes de inyeccién, general-
mente provocan problemas en el montado, situacién que
genera problemas de mantenimiento, interrupciones en la
produccidn y algunas condiciones de riesgo que pueden ge-
nerar accidentes. La materia principal es polipropileno y
aunque éste es procesado en colores llamativos y no en ne-
gro, el polvillo que se genera en su proceso puede causar a
largo plazo serios problemas de salud en el personal.

Cultura Organizacional.

Misién: Ser lider en la fabricacién y comercializacién
de sistemas y tapas dosificadoras ofreciendo soluciones
innovadoras.

Visién: Lograr dominar el segmento de mercado con sus
productos.

* Creer en la naturaleza de la persona.

* Guiarse por relaciones basadas en la apertura, ho-
nestidad y retroalimentacién.

* Promover el trabajo en equipo y la cooperacién.

Politica de Calidad: Lograr la satisfaccién del cliente cu-
briendo sus expectativas, a través de una entrega opor-
tuna, mejorando sus procesos y ofreciendo un servicio
personalizado.
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Dado que apenas la compania estd constituyendo de
manera formal su Servicio Médico al interior de la empre-
sa, adn no se cuenta con un perfil patolégico del perso-
nal. Tampoco se cuenta con un perfil de riesgos y exigen-
cias, objeto de la presente investigacién y que relacionare-
mos con la estructura de esta Organizacién. Sin embargo,
ya se estdn practicando exdmenes médicos al personal de
nuevo ingreso y realizando el programa de exdmenes pe-
riédicos para determinar el perfil patolégico. Esta informa-
cién se podrd comparar con los resultados que arroje esta
investigacion.

Marco teérico conceptual

1.- Organizacion.
La palabra organizacién se utiliza con dos significados:

a. Organizacién como entidad social, en la cual las
personas interactdan entre si para alcanzar objeti-
vos especificos, a través de la optimizacién de sus
recursos. En esta acepcién, la palabra organizacién
designa cualquier iniciativa humana intencional
emprendida para alcanzar determinados objetivos.
Las empresas constituyen un ejemplo de organiza-
cién social.

b. Organizacién como funcién administrativa y par-
te del proceso administrativo (como planeacion,
direccién y control). En este sentido, organizacién
significa el acto de organizar, estructurar e inte-
grar los recursos (humanos, materiales, financie-
ros y tecnoldgicos) y los rganos responsables de la
administracidon, establecer las relaciones entre ellos
y fijar sus atribuciones respectivas.
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La organizacién incluye:

* Siempre a personas.

* Estas personas estdn involucradas unas con otras,
estdn interactuando.

* Estas interrelaciones son ordenadas o descritas por
alguna clase de estructura.

* Toda persona tiene objetivos personales y también
trabaja para alcanzar los objetivos de la empresa.

* Recursos materiales, financieros y tecnoldgicos.

Taylor, citado en Hernandez y R. (20006), define a la or-
ganizacién como la ciencia de las relaciones entre los dife-
rentes factores de la produccién y especialmente entre el
hombre y su herramienta. Dessler (1996), sefiala a la orga-
nizacién como un sistema socio-técnico dentro del cual los
resultados finales individuales y de grupos estdn relaciona-
dos al clima de la organizacidn, el cual a su vez estd referi-
do a la estructura organizacional y al liderazgo. Estos tlti-
mos factores estdn relacionados con el entorno, las tareas y
con la tecnologia de la organizacién y estdn particularmen-
te dependiendo de la predictibilidad, incertidumbre y di-
versidad inherente a esos factores.

Ante lo expresado, asumimos que de la afiliacién y préc-
tica de cada uno de dichos sistemas, la organizacién adopta
la filosofia correspondiente. No obstante, es importante se-
fialar que en definitiva, cada uno de los sistemas comenta-
dos, toma forma a través de la estructura que disena la orga-
nizacién, dentro de las exigencias del propio sistema:

Sistema: Es el conjunto de elementos interrelacionados
e integrados de tal forma, entre si, en que el todo muestra
atributos singulares o finalistas coincidentes hacia la conse-
cucién de un objetivo. Cualquier cosa en movimiento, en
proceso o en estado de cambio, puede ser definida como
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sistema, porque el sistema se entiende como todo aquello
que constituye un proceso que se mueve.

Estructura: Es la forma que toma el sistema dentro de la
organizacion. Si el sistema es cerrado, esa forma (estructu-
ra) serd rigida, pero si el sistema permite una conexién ha-
cia el entorno y se nutre de su realidad, entonces la estruc-
tura serd cambiante, dindmica, de acuerdo con las necesida-
des y la propia dimensién de la operacién planeada.

Disefio organizacional: Son los procesos utilizados para
que funcione la configuracién de la estructura de la empre-
sa, es representada por las unidades que componen la em-
presa y sus relaciones de interdependencia.

Para disefar una estructura organizacional, comenta
Louis A. Allen, habrd que agrupar las tareas a realizarse,
sin embargo, surge una pregunta ;Cudles son las mds im-
portantes entre dichas tareas? Se sabe que primero hay que
determinar el fin que persigue y luego lo necesario para
alcanzarlo.

Las estructuras organizacionales son elementos de auto-
ridad formal, pues se fijan en el derecho que tiene un fun-
cionario, por su nivel jerdrquico, de exigir el cumplimien-
to responsable de los deberes a un colaborador directo o de
aceptar el colaborador, las decisiones que por funcién o es-
pecializacién haya tomado su superior.

David, R. (2004, p. 273), menciona que “para disefar
una organizacién se requiere de la identificacién de las con-
diciones estratégicas, tecnolégicas y del medio ambiente,
que son especificas para la organizacién y seleccionar el tipo
de estructura asociada con el mejor desempeno, bajo esas
condiciones”.
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2.- Estructura organizacional

La estructura organizacional se entiende como la forma en
que se encuentran integrados los recursos, los érganos ad-
ministrativos, asi como el ordenamiento y coordinacién de
las tareas que debe realizar el personal en un organismo
social.

La estructura también implica ordenar y relacionar en-
tre s las tareas que deben realizarse para asegurar una eje-
cucion eficaz, mediante la coordinacién de las actividades
de los individuos que integran una empresa con el propé-
sito de obtener el méximo aprovechamiento de los recur-
sos de la empresa.

3.- Administracidn de Recursos Humanos

Todo organismo social requiere, como ya se ha comenta-
do en otro apartado, de diferentes tipos de recursos: mate-
riales, financieros, tecnoldgicos y humanos y hemos acep-
tado de manera general que el recurso mds importante es el
recurso humano. Sin embargo, este principio pareciera en
ocasiones mds bien parte de un discurso, que no siempre se
refleja en las acciones administrativas que se adoptan para
lograr los objetivos de dicha organizacién.

Los recursos humanos son personas.

Es entonces conveniente, antes de pasar a definir qué es
la administracién de recursos humanos, clarificar que los
recursos humanos son personas y que esta afirmacién tan
simple requiere de una argumentacién que nos lleve a com-
prender por qué es diferente administrar cosas o dineros
que administrar personas.
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sQuié es una persona? Una persona es un ser humano, claro
estd, y el ser humano puede ser definido desde diversos enfo-
ques, filosdfico, bioldgico, antropoldgico, etc.

Pues bien, asi como la persona tiene un desarrollo biol4-
gico, también tiene un crecimiento psicolégico y en ese cre-
cimiento influyen factores que van construyendo, por asi
decirlo, su personalidad. El administrador del recurso hu-
mano tendria que conocer estos factores para comprender
el comportamiento de la persona e incluso predecir dicho
comportamiento con cierto grado de certidumbre.

Todo administrador ain sin ser Psicélogo tendrd que
conocer los principios bésicos de la estructura de persona-
lidad y el desarrollo psicolégico de la persona, objeto de
su administracién. Una vez definida la persona, objeto de
la administracién de personal, se define a la Administra-
cién de Recursos Humanos, como una rama de la Admi-
nistracién General, en que se aplica el proceso administra-
tivo (prever, planear, organizar, integrar, dirigir y contro-
lar) para captar, conservar y desarrollar al factor humano de
una Organizacién.

En estos tres objetivos principales de la administracién
de personal: captar, conservar y desarrollar, estard siempre
presente el tema que nos ocupa: la salud, pues el hombre
para trabajar requiere principalmente de voluntad primero
y de capacidad fisica y mental para ello.

Es por ello que se hace énfasis en que la salud no es s6lo
responsabilidad del Médico Laboral, sino del Administra-
dor del Recurso Humano, quien a su vez se apoya en el De-
partamento de Recursos Humanos, para desempefar esta
funcién tan importante, pero a veces tan poco reconocida
en las Organizaciones.
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4.- Proceso Salud-Enfermedad

La enfermedad ha sido definida como sufrimiento, como
adversidad y la salud como cenestesia satisfactoria, como
realizacién de un determinado modelo ideal. No obstante,
existe la necesidad de introducir en las definiciones la refe-
rencia a una situacién histérica y social.

En este sentido, la forma de comprobar empiricamente
el cardcter histérico de la enfermedad estd dada por el pro-
ceso que se da en la colectividad humana. Es decir, la natu-
raleza social de la enfermedad se verifica en el modo carac-
teristico de enfermar y morir de los grupos humanos. Lo
anterior posibilita la comprobacién de diferencias en los
perfiles patoldgicos a lo largo del tiempo, como el resultado
de la transformacién de la sociedad.

Otra forma de mostrar el cardcter social de la enferme-
dad, y que ademds permite ahondar en cudles son las deter-
minantes sociales del perfil patoldgico, es el andlisis de las
condiciones colectivas de salud de diferentes sociedades en
un mismo momento histérico.

Para demostrar el cardcter social de la enfermedad, tam-
bién es necesario estudiar el tipo, la frecuencia y la distri-
bucién de la enfermedad entre los distintos grupos sociales
que componen la sociedad.

En términos generales, el proceso salud-enfermedad estd
determinado por el modo como el hombre se apropia de la
naturaleza en un momento dado, apropiacién que se reali-
za por medio del proceso de trabajo, basado en determina-
do desarrollo de las fuerzas productivas y las relaciones so-
ciales de produccién.
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5.- Trabajo
Trabajo, en primer término, es un proceso entre la natu-
raleza y el hombre, proceso en el que éste realiza, regula
y controla, mediante su propia accién, su intercambio de
materias con la naturaleza. Por lo anterior, es necesario re-
saltar la importancia del trabajo, ya que permite desarrollar,
mds que ninguna otra actividad, las capacidades del hom-
bre, incluyendo las imaginativas y creativas.

Por medio del trabajo dominamos el medio. Hay gasto
de energfa, accién sobre la naturaleza, produccidn, destruc-
cién y, por tanto, trabajo.

6.- Proceso de Trabajo

El proceso de trabajo debe entenderse como aquella se-
cuencia de operaciones en la realizacién de una actividad.
Estd conformado por cuatro elementos, que son:

a) El trabajo mismo: Es la actividad humana, especifi-
ca, que se realiza para desarrollar un trabajo determinado.
En ¢l intervienen tanto la corporeidad fisica como la men-
te del hombre.

b) El objeto: Es el elemento sobre el que se actda y que
se transforma en producto final.

¢) El medio de trabajo: Es el vehiculo de accién del ser
humano sobre el objeto.

d) La organizacién y divisién del trabajo: Sus funciones
principales son sistematizar las actividades de los trabajado-
res (Martinez, 1997).

7.- Riesgos y exigencias

A manera de introduccién se puede decir que para lograr
un estudio integral de la salud de los trabajadores, se necesi-
ta primeramente concebir al trabajo desde sus dos posibles
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vertientes, es decir, como la actividad facilitadora del bien-
estar y la salud de las personas, y al mismo tiempo como
la actividad que potencializa el desarrollo de trastornos fi-
sicos y mentales.

Se necesita, entonces, estudiar el proceso de produccién
y especificamente a uno de sus dos componentes: al proce-
so laboral. A su vez es menester considerar los cuatro ele-
mentos ya mencionados del proceso laboral: objeto, me-
dios, trabajo y la organizacién y divisién del trabajo. De
esta forma a partir del andlisis de estos componentes, se
ubican los riesgos y exigencias como categorias mediado-
ras entre el proceso laboral y el proceso salud-enfermedad.
Los riesgos y exigencias surgen a partir de la combinacién
de los cuatro elementos del proceso laboral, de donde de-
penden las caracteristicas de la salud y de la enfermedad de
los trabajadores.

Incluir en el estudio de la salud laboral a los riesgos y
exigencias emanados del proceso laboral, nos da una posi-
bilidad de andlisis mds vélida, en el sentido de que nos per-
mite identificar las caracteristicas que asume el proceso la-
boral y sus manifestaciones en el trabajador, implicando
por ende una manera diferente de enfrentar los problemas
de salud laboral.

Asimismo los riesgos pueden entenderse de dos formas;
primero como aquellos elementos fisicos, quimicos o me-
cénicos presentes en el ambiente laboral; llamados factores
o agentes y, como segundo, la posibilidad o probabilidad
de ser lesionado, afectado o danado por uno de esos agen-
tes (Noriega, 1989).

Por otra parte, se entiende por exigencias a las necesida-
des especificas que impone el proceso laboral a los trabaja-
dores como consecuencia de las actividades que ellos desa-
rrollan y de las formas de organizacién y divisién técnica

130



La salud de los trabajadores...

del trabajo en un centro laboral; las cuales pueden o no ser
nocivas para la salud (Noriega, 1989).

Tanto los riesgos como las exigencias pueden manifes-
tarse fisica y mentalmente en los trabajadores en formas
que pueden ser patoldgicas o no patoldgicas. Los riesgos y
las exigencias estdn en estrecha dependencia con los traba-
jadores, por ser producidos al momento de la relacién que
establecen los trabajadores con los medios de produccién y
el capital. Sin embargo, las exigencias atin estin mds cerca-
nas a los trabajadores, por no poderse aislar de éstos.

Por otra parte, existe otro grupo de elementos que afec-
ta al trabajador y que Noriega ha llamado como “compo-
nentes humanizantes” del proceso laboral, entre los cuales
estdn: la conjuncién entre la concepcidn y la ejecucidn, el
equilibrio entre el desenvolvimiento de las potencialidades
fisicas y mentales, el desarrollo de la creatividad, etc. En la
escasez o ausencia de estos componentes humanizantes es-
triba el potencial dafo al trabajador.

Planteamiento del problema

:Cudl es la relacién entre la estructura organizacional de la
empresa y el perfil de riesgos y exigencias que afectan a la
salud de su personal?

Objetivo

Determinar los perfiles de riesgos de trabajo y patoldgi-
co, asociados con algunos elementos de la estructura de la
organizacion.

Hipotesis

La estructura organizacional de la empresa impacta en la
salud de su personal.
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Metodologia

Para obtener la informacién sobre los riesgos y exigencias
en el trabajo se aplicé una encuesta, la cual se ha denomina-
do: “Encuesta de autollenado para trabajadores sobre salud
laboral”, utilizada como instrumento del PSTS.

Programa para Captura de Informacién sobre Trabajo y
Salud (PSTS)

Este programa fue disefiado por los investigadores Ramén
Lira, Asa Cristina Laurell, Mariano Noriega, Olivia Lépez,
Susana Martinez, Victor Rios, Jorge Villegas en el afio de
1990 bajo los auspicios de la Universidad Auténoma Me-
tropolitana, Unidad Xochimilco, Divisién de Ciencias Bio-
l6gicas y de la Salud, Departamento de Atencién a la Salud
en coordinacién con el Area de Informética de esta misma
Universidad.

El programa trabaja con caracteres numéricos, alfanu-
méricos y de fechas; este programa se puede aplicar a cual-
quier centro laboral y se organiza modularmente de la si-
guiente forma:

1. Configuracién del sistema
Estructura del centro laboral

Riesgos

Encuesta de sintomas

Diagnéstico y grupos de enfermedad
Registro de accidentes
Procesamiento de informacién

N OV R

Las variables se dividen en tres tipos: 1) Generales, 2)
Riesgos y 3) Danos a la salud.

1. Generales. Incluye la informacién que todo traba-
jador tiene como sexo, edad, puesto, drea de tra-
bajo, fecha de ingreso al departamento actual, etc.
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2. Riesgos. Son los elementos derivados de las condi-
ciones de trabajo y que pueden afectar al trabaja-
dor, el interés de estas variables es saber en qué ca-
sos el trabajador estd expuesto.

3. Danfos a la salud. Son la serie de manifestaciones
patoldgicas que afectan la salud de los trabajadores
y que tienen relacién con el trabajo.

Poblacién y muestra

Se consideré al 100% del personal de la Empresa de inyec-
cién de pléstico, sin embargo se obtuvo informacién sobre
104 trabajadores operativos y empleados administrativos,
que representa el 86% del total de la poblacién.

Resultados

Con base en la informacién obtenida y a los resultados
arrojados a la fecha, se analizaron bajo dos enfoques, uno
académico y el otro organizacional. El primero con la fina-
lidad de generar conocimiento y su divulgacion, y el segun-
do para cumplir con el compromiso contraido con la em-
presa que otorgd la autorizacién y facilidades para llevar
acabo la investigacién y presentarle un reporte de los resul-
tados obtenidos.

En cuanto al perfil de riesgos, Tabla 1, el cuestionario
estd orientado a indagar 49 riesgos de los cuales se selec-
cionan Unicamente once, que son a los que entre el 27 y el
65% del personal se identificaron como importante.
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TABLA T

PERFIL GENERAL DE RIESGOS

Fuente: Elaboracion propia con base en la salida del programa PSTS

TaBLA 2

PERFIL PaATOLOGICO GENERAL

PERFIL PATOLOGICO GENER

DIAGNOSTICO

No. DE
PERSONAL

MIOPIA Y ASTIGMATISMO

24

ARTROSIS

23

ARTRITIS

21

RINOFARINGITIS

17

AMIGDALITIS

13

CONJUNTIVITIS CRONICA

13

HIPOACUSIA Y SORDERA

13

IRRITABILIDAD

12

PTERIGION O PINGUECULA

12

TRASTORNOS DEL SUENO

12

MICISIS U HONGOS

LUMBALGIA

DORSALGIA

CEFALEA TENSIONAL

FATIGA PATOLOGICA

HEMORROIDES

SINUSUTIS CRONICA

VARISES

REUMATISMO

ANSIEDAD

SINDROME DE ACIDO PEPTICO

HERNIA INGUINAL

DEPRESION

BROQUITIS CRONICA

MIGRANA

ANEMIA

1 5 1R 5 1 1 ) P P 14 9 Y

Fuente: Elaboracion propia con base en la salida del programa PSTS
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Con relacién al perfil patolégico se seleccionaron once
diagndsticos con base a los resultados que arroja la encuesta
en su apartado de sintomas, considerando los que manifes-
taron sentir entre el 10 y el 23% del personal.

TaBLA 3
CoOMPARATIVO PERFIL (GENERAL
DE RiesGos Y PaToLdGIicos

PERFIL GENERAL DE RIESGOS Y PATOLOGICO (104)

RIESGO PER. | % DIAGNOSTICO ~ [PER- | %
ROTACION DE TURNOS 68 65 |MIOPIA Y ASTIGMATISMO 24 23
RUIDO EXCESIVO 62 60 |ARTROSIS 23 22
INSTALACIONES SANITARIAS 56 54 [ARTRITIS 21 20
INSALUBRES
TRABAJO NOCTURNO 55 53 |RINOFARINGITIS 17 16
TRABAJO REPETITIVO 47 45 [ AMIGDALITIS 13 12
ACTIVIDAD MUY INTENSA 41 39 [ CONJUNTIVITIS CRONICA 13 12
GRAN P. DE LA JORNADA
VIBRACIONES CONSTANTES 41 39 [HIPOACUSIA Y SORDERA 13 12
ATENCION EXCESIVA 35 34 [IRRITABILIDAD 12 11
CAMBIOS BRUSCOS Y 32 31 |PTERIGION O PINGUECULA 12 11

REFRAC. DE TEMPERATURA

EXPOSICION CONSTANTE A 31 30 [TRASTORNOS DEL SUENO 12 11
POLVOS: TOTALES

CALOR EXCESIVO 28 27 | MICOSIS U HONGOS 11 10

Fuente: Elaboracién propia con base en la salida del programa PSTS

Conclusiones

Con respecto a la informacién obtenida referente a la es-
tructura organizacional real de la empresa, se observa que
no es del todo acorde a las necesidades del sistema ni del
entorno, es por eso que se centra la atencién en ello, por
ejemplo en cuanto a los pardmetros de disefio considera-
dos por Mintzberg como variables dependientes se obser-
v6 lo siguiente:
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a. Especializacién del trabajo. En general el proceso
de trabajo no requiere de personal especializado a
excepcién del drea de moldes de la que depende la
calidad de la produccién en serie.

b. Entrenamiento e instruccién. Pareciera ser que
sus planes y programas de capacitacién estdn mds
orientados a hacer més eficiente la tarea que al de-
sarrollo integral del personal.

c. Descentralizacién vertical. El tamano de la empre-
sa no justifica el ndmero de niveles jerdrquicos re-
flejados en los organigramas, lo que de alguna ma-
nera constrine la comunicacién.

En cuanto a las variables contingentes:

a. Edad y tamano de la organizacién. Se puede con-
siderar como una organizacién joven ya que el ini-
cio de sus operaciones no excede de diez anos, y
mediana, tomando en consideracién la importan-
cia de su participacién en el mercado, aunque con
relacién al ndmero de trabajadores se puede con-
siderar como pequefia. Sus instalaciones no son
proporcionales al nimero de personal en sus dife-
rentes 4reas de trabajo. El nimero de personas que
conforman el Departamento de Recursos Huma-
nos, es insuficiente con relacién a la importancia
de la funcién.

b. Entorno y Contexto. Su ubicacién fisica hace que
la captacién de su personal tenga caracteristicas
muy particulares, ya que proviene del medio ru-
ral y por ende con una cultura distinta a la de la
poblacién urbana y que requeriria ser estudiada
desde la perspectiva social, para poder definir sus
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politicas principalmente las de administracién de
personal.

c. Elementos de poder. La Direccién General marca
la pauta hacia el liderazgo autocrdtico y la centra-
lizacién de la toma de decisiones en este puesto.

Estos son los aspectos més relevantes de la estructura or-
ganizacional de esta compafia, que inciden en dos gran-
des aspectos como son el perfil de riesgos y perfil patolégi-
co del personal.

El perfil de riesgos cobra importancia porque nos pre-
senta la percepcién del personal en cuanto a riesgos en la
empresa, percepcion que puede o no ser acorde al riesgo
real, pero que finalmente al manifestarse da la pauta para
tomar acciones tendientes tanto para lograr que el trabajo
sea satisfactorio, como para establecer las medidas preven-
tivas necesarias para conservar la salud de éste. En cuanto al
perfil de riesgos, como ya se menciond, el cuestionario estd
orientado a indagar 49 riesgos de los cuales se seleccionaron
unicamente once, que son a los que entre el 27 y el 65% del
personal identificé como importantes.

Once riesgos inciden en el perfil patoldgico, aunque
cabe aclarar que no necesariamente todas las alteraciones
de la salud son provocadas por los riesgos y exigencias del
trabajo en la empresa, por ejemplo la miopia y el astigma-
tismo es posible que se incrementen, pero no que se gene-
ren pues el origen puede ser genético.

Como ya se indicé anteriormente con relacién al per-
fil patolégico se seleccionaron once diagnésticos con base a
los resultados que arroja la encuesta en su apartado de sin-
tomas, considerando los que manifestaron sentir entre el
10 y el 23% del personal.
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A partir de la comparacién de los dos perfiles: de riesgo
y patoldgico, se encuentra que:

Las largas jornadas, la rotacién de turnos y el trabajo
nocturno pudieran estar incidiendo en rinofaringitis, amig-
dalitis, irritabilidad emocional y trastornos del sueno.

La rotacién de turno, larga jornada, y trabajo nocturno,
se consideran que son algunas de las exigencias del traba-
jo, derivadas de la estructura organizacional, concretamen-
te de la division técnica del trabajo en esta empresa.

Es posible entonces, que este aspecto bdsico de la es-
tructura de la organizacién afecte la salud del personal y
no solo a su salud fisica, sino a su salud mental, pues tan-
to la irritabilidad emocional como los trastornos del suefio
son considerados como psicotrastornos en materia de da-
fios a la salud.

Con relacién al ruido excesivo, sobre el que expresan
molestia casi el 58% del personal, parece estarse reflejando
en el perfil patolégico en cuanto a hipoacusia y sordera, da-
tos estadisticos que llevan a recomendar que se tomen me-
didas precautorias de inmediato, midiendo primero el ni-
vel de ruido, evaluacién que atn cuando resultase debajo
de los decibeles permitidos, tendria que ser atendido de al-
guna forma pues al personal le estd molestando y por otro
lado, se sugiere la practica de las audiometrias al personal
de la planta para determinar el grado de afectacién y esta-
blecer la relacién entre el riesgo y la patologia, a reserva de
la opinién del médico de la empresa.

En el caso de esta relacién de perfil de riesgo (ruido)-per-
fil patolégico (hipoacusia), se infiere que puede atribuirse a
la influencia de la estructura organizacional con uno de sus
factores concurrentes, como es la tecnologfa, misma que
podria utilizarse en beneficio de nuestros fines, consideran-
do el riesgo a la salud, desde el diseno de la maquinaria.
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Se deduce que no necesariamente el porcentaje absolu-
to debe llevar a tomar las acciones correspondientes, pues
en el caso del perfil patolégico la micosis u hongos no es el
porcentaje més representativo del perfil, no obstante, tra-
tindose de una enfermedad contagiosa, requiere de medi-
das preventivas inmediatas, sobre todo si el personal mas-
culino utiliza las regaderas comunes y por la naturaleza del
propio producto ya que va dirigido tanto a la industria de
los cosméticos como a la alimenticia.

La informacién obtenida ofrece una diversidad de datos
susceptibles de andlisis, llamando por ejemplo la atencidn, el
que algunas personas del Departamento de Servicio a Clien-
tes expresan molestia sobre la naturaleza de su trabajo al consi-
derarlo como repetitivo. Es posible que el objetivo del puesto
no esté claro, que su descripcién especifica no sea congruente
con el objetivo o que el titular no lo esté desempenando ade-
cuadamente y esto tiene que ver con la estructura de la orga-
nizacién en otros de sus elementos bésicos: definicién de la
tarea, centralizacion de la autoridad o tramo de control.

Con relacién al género observamos que el perfil patolé-
gico en trastornos del suefio, conjuntivitis crénica e irrita-
bilidad emocional, son menores a los indices del personal
masculino, posiblemente porque el personal femenino no
rola turnos.

En cuanto a la antigiiedad se clasificé la poblacién en
cuatro grupos: de 0-1, 1-3, 3-6 y 6-10 anos respectivamen-
te, no observdndose incidencias significativas en ninguno
de los perfiles.

La informacién es susceptible de un mayor andlisis que
permita establecer de manera mds amplia la relacién entre la
estructura organizacional y los perfiles de riesgo y patolégi-
co, para lo cual se requiere acceder a mayor informacidn rela-
tiva a la organizacién de la empresa para profundizar en éste.
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Con los resultados obtenidos se considera haber logrado
el objetivo de proporcionar informacién a la empresa que
le lleve a tomar las acciones que considere pertinentes para
contribuir a lograr el bienestar integral del personal, recor-
dando que sus objetivos de rentabilidad no se contraponen
con ello pero si esta llevando a cabo acciones de una em-
presa responsable.
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LA RESPONSABILIDAD SOCIAL EN
MICROEMPRESAS DE DERIVADOS
LACTEOS EN BovacA, CoLoMBIA

Sandra Milena Zambrano Vargas
Beicy Viviana Acosta Gonzdlez

Introduccién

La responsabilidad social empresarial en el mundo se rela-
ciona con la dificil situacién ambiental por la que estd atra-
vesando el planeta, en la actualidad las empresas estan di-
rectamente involucradas ya que al ser medios de produc-
cién contaminan el medio ambiente ocasionando asi da-
fios irreversibles, en la actualidad la mayoria de empresas
no estdn atentas a las consecuencias que puede ocasionar el
mal manejo de los niveles de produccidn, es por ello que
la responsabilidad social empresarial brinda una oportuni-
dad para competir con valor agregado en el mediano y lar-
go plazo dando resultado social, ambiental y econémico en
las microempresas de la region, convirtiéndose en una fuer-
te ventaja competitiva para las mismas.

El trabajo desarrollado permitié abordar desde seis di-
mensiones, ética y gobierno corporativo, relacién laboral,
proveedores y clientes, medio ambiente, gobierno y socie-
dad y productos y servicios, el impacto que tiene la respon-
sabilidad social empresarial en el sector licteo del departa-
mento de Boyacd, para lo cual es importante tener précticas
socialmente responsables para que con el paso del tiempo
se logren reducir los efectos secundarios y asi tener un am-
biente sostenible y desempefen un rol de lideres en la solu-
cién del problemas sociales y ambientales.
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Es necesario que las pequefas empresas se concienticen
de manera responsable con el entorno y que se comprome-
tan con el medio en el que se desarrollan, orientindose bajo
una serie de lineamientos que ayuden a fortalecer la respon-
sabilidad social empresarial; la presente investigacién abor-
da el tema mencionado mediante la aplicacién de un ins-
trumento a microempresas del sector de derivados licteos
del corredor industrial de Boyacd, permitiendo con esto dar
una aproximaciéon de cémo se desarrolla de forma interna
y externa la responsabilidad social empresarial, buscamos
con esto dar un avance al tema en la industria de Boyaci.

Se quiere dar aporte al sector ldcteo para el mejoramien-
to de los procesos basados en una cultura de RSE, que per-
mita establecer un proceso de mejora continua para el fu-
turo, que oriente al empresario para optimizar sus niveles
de productividad en la transformacién ldctea, que impacte
positivamente en la cadena comercial, estableciendo planes
y politicas que propendan por un mejoramiento de la com-
petitividad y rentabilidad de los agentes que actiian en la
cadena, dado que la produccidn, transformacién y comer-
cializacién de derivados licteos es una parte fundamental
de la industria de Boyacd.

Los resultados servirdn de guia para todo tipo de orga-
nizaciones, para asi generar conocimiento dentro de los ni-
veles académicos de los grupos de investigacién que quie-
ran abordar el tema de responsabilidad social empresarial
para la industria en Boyacd y sin lugar a duda como ejem-
plo para otras organizaciones fuera de ella, no sélo porque
sus operaciones tienen impactos negativos en el medio am-
biente y la sociedad, sino porque la responsabilidad social
empresarial les proporciona una plataforma sélida para el
desarrollo sostenible.
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Referentes tedricos

Con el fin de establecer un concepto propio y dtil para este
trabajo, se plantea la siguiente definicién: la responsabili-
dad social es el compromiso que tiene la empresa con todos
los grupos de interés es decir comunidad, empleados, pro-
veedores, gobierno, medio ambiente, entorno y todo la so-
ciedad en general que interviene en una unidad de negocio
para ser sostenible en el tiempo sin perjudicar a generacio-
nes futuras; formando un modelo de negocio comprome-
tido con la calidad de vida de una comunidad y el ciclo de
vida de los productos o servicios.

La responsabilidad social empresarial no se enmarca en
la historia con un inicio exacto, se evidencia que hay do-
cumentos de siglos atrds que muestran acciones por parte
de las empresas en favor dar estabilidad al capital y la mano
de obra. En los afos 50 y 60 en Estados Unidos es donde
se empieza a hablar del tema y tiene forma en Europa en
los 90, cuando la Comisién Europea utilizé este concepto
para involucrar a los empresarios en una estrategia de em-
pleo que generase mayor cohesién social; el proceso de in-
cluir a los empresarios en las soluciones de tipo social esta-
blecié un encuentro entre las empresas y comunidad; gene-
rando relaciones sociales, solidaridad y el respeto al medio
ambiente. (Turriago, 2008)

Segtin el referente tedrico Aguilera y Puerto (2012) la
responsabilidad social empresarial da una posibilidad de
competir en el medio en el que se desarrolla con el objeti-
vo principal de generar valor agregado a la sociedad; valor
que se espera que en el mediano o largo plazo se convier-
ta en fuente de ventaja competitiva; en las organizaciones,
la responsabilidad social empresarial se puede ver desde dos
perspectivas una puede partir de una actitud consciente y
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responsable que asumen las organizaciones hacia el bienes-
tar comun, y dos que sea parte de un acto premeditado, es
decir, las organizaciones se comportan de manera especu-
lativa buscando beneficios puramente econdémicos y adap-
tando la toma de decisiones en aras de satisfacer las metas
personales de los propietarios o de los directivos empresa-
riales, hasta el punto de aceptar que el crecimiento empre-
sarial es producto de un conocimiento exhaustivo del en-
torno en el que opera la empresa y de las oportunidades de
negocio que éste ofrece en cuanto al manejo y conservacién
del medio ambiente y el adecuado uso de los recursos na-
turales no renovables sin embargo la RSE en el crecimiento
de la empresa es evidente en el mundo empresarial actual.
Cancino y Morales (2008) afirman que durante afos se
desarroll6 una visién filantrépica sobre cémo las empresas
debian ser mds responsables con la sociedad en que partici-
paban; se intentd justificar la importancia de la reparticién
de utilidades, no sélo entre los duefos de las empresas, sino
también, entre otros grupos de interés de una sociedad ya
fueran ancianos, hospitales, colegios, entre otros; la preocu-
pacién principal estaba basada en la distribucién de recur-
sos cuando las empresas obtenifan utilidades y no en lo res-
ponsable que son las empresas durante el ciclo de vida del
negocio; una empresa que no era responsable con sus tra-
bajadores o proveedores durante el proceso de transforma-
cién de insumos a productos con bajos salarios, no cumpli-
miento de contratos, maltrato laboral, pero que si repartia
parte de las utilidades a distintos grupos de interés, se ca-
talogaba como empresa responsable, un ejemplo es el em-
presario Andrew Carnegie fue uno de los que mds filantro-
pia hizo con su dinero ya que fue el primero en declarar
publicamente que los ricos tienen una obligacién moral de
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compartir sus riquezas con los menos afortunados, conoci-
do por haber pagado los mismos salarios bajos de su época,
es decir, su responsabilidad empezaba una vez que el proce-
so de negocio terminaba.

Porter y Kramer (2011) nos dicen que la RSE se ha co-
locado en el nicleo de la actividad de las empresas por su
capacidad para crear valor compartido, ya que al crear valor
para la empresa también se crea valor para la sociedad; se-
fialan que la eficiencia en la economia y el proceso social no
son opuestos, el crear valor econémico debe también crear
valor para la sociedad. En esos términos se senala que los
negocios deben reconectar el éxito de la compania con el
progreso social; de esta forma, valor compartido no es res-
ponsabilidad social, filantropia, ni incluso sostenibilidad,
es una nueva forma alcanzar éxito econémico, en la medida
que se aprenda como crear valor compartido, se legitimard
nuevamente la forma de hacer negocios; el concepto de va-
lor compartido parte de reconocer las necesidades de la so-
ciedad y por eso reiteran la interconexién que debe existir
entre las necesidades de los negocios y las necesidades de la
comunidad. Afirma que es una pieza trascendental en el di-
reccionamiento estratégico de las organizaciones, dada su
implicacién directa en los resultados y en el mejoramiento
de la percepcién de la imagen corporativa y su reputacion.

La Comisién Europea (2001), por medio del Libro Ver-
de de Responsabilidad Corporativa (2001), subraya que la
RSC es el compromiso por el cual las empresas deciden
contribuir voluntariamente a mejorar la sociedad y a pre-
servar el medio ambiente, a través de ella las empresas se
conciencian del impacto de su accién sobre todos los gru-
pos de interés y expresan su compromiso de contribuir al
desarrollo econémico, a la vez que a la mejora de la calidad
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de vida de los trabajadores y sus familias, de la comunidad
local donde acttian y de la sociedad en su conjunto.

Como lo afirma Correa (2007) “La responsabilidad so-
cial corporativa puede describirse como la responsabilidad
que la empresa tiene o asume frente a la sociedad en gene-
ral. Otro concepto que ha ganado una amplia aceptacién
es el de sostenibilidad, el cual surge de la creciente preocu-
pacién mundial sobre el ambiente”, (p. 89) de acuerdo con
esto el termino ha sido utilizado para representar lo que
hace o ha hecho una organizacién en cuanto a derechos
humanos, aspectos laborales, corrupcién, medio ambiente,
productos y servicios.

De acuerdo con Crespo (2010), a partir de la década del
ochenta se distingue por la incorporacién de un elemento
importante en la investigacidn, ya que no sélo se hacen di-
sertaciones conceptuales sino que se empiezan a desarro-
llar investigaciones empiricas, lo que conlleva pensar que el
concepto de RSE no se puede estudiar por fuera o al mar-
gen de las pricticas empresariales.

Lozano y Soler (2000) plantean que en los anos veinte,
se produjeron los primeros avances en la construccién de la
idea de RSE como prictica organizacional, y lo relacionan
con la problemdtica social que se estaba viviendo a partir
del modelo liberal o de libre mercado de la época. Asi, por
el incumplimiento de las expectativas del modelo, el cual
mds que lograr un equilibrio o una mejora para acceder a
bienes, propicié todo lo contrario, se produjo un desequi-
librio en la distribucién de la riqueza. Como una medida
para solucionar este problema surgen las llamadas practicas
filantrépicas y voluntariado por parte de un grupo de per-
sonas, sobre todo de la nobleza y la burguesia (sector co-
mercial, industrial y financiero).
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Para Camacho (2015), la responsabilidad social empre-
sarial, ademds de ser una estrategia de competitividad, tie-
ne un enfoque principalmente hacia acciones que mejo-
ren la calidad de vida de las poblaciones y el nivel de la co-
munidad, presupone integridad, valores fuertes y un ba-
lance entre el manejo a largo y corto plazo de la organiza-
cién. Conciencia hacia la comunidad y el medioambien-
te, pero también como mecanismo para obtener reputa-
cién y reconocimiento; es decir, es una estrategia de crea-
cién de valor y competitividad, en funcién de lograr in-
fluir en el comportamiento de los clientes, al atraerlos por
su posicionamiento.

De acuerdo con la Organizacién Internacional del Tra-
bajo (2008), la RSE es una iniciativa de cardcter voluntario
que solo depende de la empresa, y se refiere a actividades
que se consideran rebasan el mero cumplimiento de la ley,
las empresas adoptan voluntariamente un comportamiento
socialmente responsable yendo mds alld de las obligaciones
que les impone la ley, forma parte de la gestién de la empre-
sa; es sistemdtica no ocasional, guarda relacién con el desa-
rrollo sostenible, no remplaza el papel que desempenan las
autoridades publicas, ni a la negociacién colectiva, ni a las
relaciones del trabajo.

Como se cita en Cancino y Morales (2008) Friedman
(1970), asevera que la responsabilidad social estd directa-
mente en los individuos y no propiamente en las empre-
sas, establece que la responsabilidad social entendida como
una forma de generar bienestar més alld de las fronteras de
la empresa, no corresponde en ningdn caso una obligacién
para la empresa ni tampoco un beneficio para ella afirma
Friedman que la tnica obligacién o responsabilidad social
que posee y debe poseer una empresa es la maximizacién
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de la riqueza para sus accionistas, dentro del marco legal y
las reglas del juego que hayan sido acordadas entre las par-
tes; en una economia libre, s6lo hay una tnica responsabi-
lidad social de los negocios usar sus recursos e involucrarse
en actividades dirigidas a aumentar sus ganancias, siempre
y cuando se mantenga en una competencia abierta y libre,
sin decepcién ni fraude.

Dimensiones de la responsabilidad social empresarial
Segtin la Organizacién para la Cooperacién y el Desarro-
llo Econédmicos OCDE (2013), la RSE muestra directri-
ces que enuncian principios y normas voluntarias para una
conducta empresarial responsable compatible con las legis-
laciones aplicables y las normas reconocidas internacional-
mente, su desarrollo se centra en dos dimensiones, una in-
terna, que afecta a sus trabajadores, a su impacto medioam-
biental, a la gestién de las materias primas, a sus condicio-
nes de trabajo o la peligrosidad de sus productos, y una di-
mension externa frente a la sociedad en su conjunto, pro-
veedores, consumidores, clientes, contratistas, es decir con
sus stakeholders o partes interesadas que no son otros que
colectivos con los que la empresa se relaciona y a los que
debe generar algtin valor si se autodefine como socialmen-
te responsable. Hay otros autores que también han estu-
diado este tema y han definido diferentes dimensiones a
la hora de analizar y poner en prictica la RSE, por tanto,
para la realizacién del presente estudio se determinaron seis
dimensiones como resultado del estudio del arte realizado
mostradas en la tabla 1.
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TABLA 1
DIMENSIONES, RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL

1. Etica Y Gobierno Corporativo

Las Directrices recomiendan que las empresas
apliquen pricticas de buen gobierno corpora-
tivo, exigen en particular, que se proteja y fa-
cilite el ejercicio de los derechos de los accio-
nistas, principalmente el derecho a un trato
justo; abarca toda una serie de relaciones entre
el cuerpo directivo de una empresa, su Con-
sejo, sus accionistas y otras partes interesadas;
proporciona una estructura para el estableci-
miento de objetivos misién y visién, normas
de conducta, politicas sociales, y ética en los
negocios, y determina los medios que pueden
utilizarse para alcanzar dichos objetivos y para
supervisar su cumplimiento. (OCDE, 2004).

3. Proveedores y Clientes

La Comisién de las comunidades europeas
(2001)en su libro verde y la OCDE (2013)
afirman que las relaciones establecidas pueden
traducirse en precios, cldusulas y expectativas
equitativas y suministros fiables y de calidad;
no obstante, cuando adoptan pricticas res-
ponsables en el dmbito social y medioambien-
tal, todas las empresas deben respetar la legis-
lacién comunitaria y la normativa nacional en
materia de competencia; en la medida de lo
posible, que sus socios comerciales, incluidos
sus proveedores y contratistas, apliquen prin-
cipios de conducta empresarial responsable;
sensibilizacién entre los clientes acerca de las
implicaciones medioambientales del uso de
los productos y servicios de la empresa, infor-
mando de manera exacta sobre sus productos.

5.  Gobierno y Sociedad

Afirma la OCDE (2013) que el sector empre-
sarial, las organizaciones no gubernamenta-
les, los gobiernos y las organizaciones intergu-
bernamentales tiene que realizar esfuerzos de
cooperacién con el fin de fortalecer el apoyo
publico de las medidas anticorrupcién y me-
jorar la transparencia y la conciencia pablica
sobre los problemas de la corrupcién y el so-
borno; también la sociedad debe tener inicia-
tivas para evitar aspectos de la conducta de las
empresas y sus relaciones con la sociedad.

2. Relacién Laboral

Es necesario proporcionar a los representan-
tes de los trabajadores los medios necesarios
para la consecucién de convenios colectivos
eficaces; no discriminar a sus trabajadores
en el 4mbito laboral o profesional por moti-
vos de raza, color, sexo, religién, opinién po-
litica, ascendencia nacional u origen social, a
menos que las pricticas selectivas respecto a
las caracteristicas del trabajador favorezcan las
politicas publicas establecidas que promue-
van, de forma expresa, una mayor igualdad de
oportunidades laborales, o que dichas practi-
cas respondan a los requisitos inherentes a un

puesto de trabajo. (OCDE, 2013).

4. Medio Ambiente

Pricticas respetuosas con el medio ambiente
tienen que ver fundamentalmente con la ges-
tién de los recursos naturales utilizados en la
produccién. La disminucién del consumo de
recursos o de los desechos y las emisiones con-
taminantes puede reducir el impacto sobre
el medio ambiente. También puede resultar
ventajosa para la empresa al reducir sus gas-
tos energéticos y de eliminacién de residuos y
disminuir los insumos y los gastos de descon-
taminacién. Cuando las actividades previs-
tas tengan efectos significativos sobre el me-
dio ambiente y la salud o la seguridad y cuan-
do estén sujetas a la decision de una autoridad
competente, las empresas deberdn realizar una
adecuada evaluacién de impacto medioam-
biental. (Comisién de las comunidades euro-
peas (2001) y la. OCDE, 2013).

6. Productos y Servicios

La Comisién de las comunidades europeas
(2001) se basa en el andlisis de las repercu-
siones del producto y servicios a lo largo de
todo su ciclo vital, e incluye un didlogo en-
tre las empresas y otros agentes interesados
para determinar el planteamiento mds renta-
ble; se espera que las empresas intenten ofre-
cer de manera eficaz, ética y ecoldgica los pro-
ductos y servicios que los consumidores ne-
cesitan y desean, centrando toda su organiza-
cién en la comprensién de lo que estos desean
y ofreciéndoles una calidad, seguridad, fiabili-
dad y productos y servicios superiores.

Fuente: Elaboracién propia.
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Responsabilidad social en Colombia y Boyacd

En el siglo XIX y XX el concepto de responsabilidad social
no tenfa origen claro ya que eran las mismas organizacio-
nes las que solucionan los problemdticas sociales de mane-
ra empirica; en el transcurso del tiempo las empresas empe-
zaron a integrar el termino, participando de forma volun-
taria con el bienestar de la sociedad; a mediados del siglo
XX el sector puiblico toma parte con la intervencién de nor-
mas que protegfan el medio ambiente , para que las empre-
sas tomaran conciencia de los impactos provocados por la
actividad, se generaron politicas para el restablecimiento de
la economia y la estabilidad social luego de la crisis del 29;
se sensibiliza a las empresa con la normatividad para hacer
frente al cambio social, se interrelaciona el gobierno la em-
presa y la sociedad para tomar decisiones ya que su influen-
cia afecta a las diferentes partes. En la crisis ocurrida en Es-
tados Unidos y en Europa en la década de los anos 50’s y
80’s se evidencian los cambios sociales en las relaciones or-
ganizacionales de forma interna como externa, se adquiere
conciencia con la necesidad de impulsar causas sociales y la
ética en los negocios, los derechos laborales, la lucha con-
tra la corrupcién y la proteccién al medio ambiente. (Co-
rrea, 2007)

En la década de los anos 60, se crean las primeras fun-
daciones; la academia y los empresarios debaten por prime-
ra vez sobre el concepto de responsabilidad social empresa-
rial; para los anos 70’s se hizo la primera medicién sobre
la gestién social y seminarios acerca del tema, en los afios
90’s las empresa quisieron presentar la imagen transparen-
te al publico como método de supervivencia con la orienta-
cién hacia la RSE, garantizando un ambiente social y ético,
es decir la bisqueda de la competitividad a largo plazo; el
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principio de la funcién social de la propiedad privada y estd
al servicio de los demds, 1986 se crea un programa de reco-
nocimiento hacia la empresa con mejor proyeccién social.

En los afos 80 la ANDI elabora el primer modelo de
Balance Social, necesidad de incorporar concepto de RSE
en el proceso de toma de decisiones; alcanzar objetivos eco-
ndémicos en términos éticos y sociales; las empresas adoptan
modelos de Responsabilidad Social como guia de solucién
para salir avante ante la comunidad global y de la crisis con
sus trabajadores. Para el siglo XXI se establece una postura
frente al cambio climdtico y se empiezan a desarrollar mo-
delos de RSE aplicados en empresas con sentido social, des-
plegdndose una serie de lineamientos, directrices, modelos,
normas y convenios que dan importancia reconocimiento
en las organizaciones que practican la RSE. (Correa, 2007)

En Colombia algunos académicos han indagado sobre
la RSE, existiendo una larga trayectoria de participacién
del empresariado en iniciativas con impacto en la socie-
dad, segun Gutiérrez, Avella y Villar (2006), la participa-
cién de las empresas ha evolucionado desde esfuerzos cari-
tativos a inversion social y, en los tltimos afos, a filantro-
pia estratégica. De acuerdo con estos autores en Colombia
hay por lo menos cuatro modelos diferentes de inversién de
las empresas en la sociedad, la creacién de programas par-
ticulares al interior de la empresa, la creacién de organiza-
ciones fuera de la empresa, como fundaciones, corporacio-
nes o asociaciones, o apoyo a organizaciones sin animo de
lucro ya existentes, participacion en programas sociales li-
derados por su gremio y la participacién en programas del
gobierno de turno.

En la década de 1960 se crean la fundacién Corona y
Codesarrollo en Medellin y la fundacién Carvajal y FES
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en Cali que daban lugar al tema para el desarrollo social;
en afos posteriores se lograron acercamientos entre la aca-
demia y los empresarios dando claridad al concepto de
RSE, se impulsaron balances sociales los cuales acercaban
a los actores a implementarlos para asi ayudar a la toma de
decisiones y a evaluar la inversién social, alcanzando los
objetivos en términos éticos y sociales; en el ano de 1994
nace el Centro Colombiano de Responsabilidad Empresa-
rial CCRE, organizacién sin 4nimo de lucro, que se encar-
ga de los procesos de divulgacién, promocién, investiga-
cidn, asesoria de empresas en temas relacionados con res-
ponsabilidad social empresarial y la ética de las organiza-
ciones (Correa, 2007).

La Corporacién Compartamos con Colombia, organi-
zacién que brinda apoyo institucional a un grupo selecto
de entidades y proyectos sin dnimo de lucro para aumen-
tar su viabilidad y efectividad, incrementar el flujo de do-
naciones privadas extranjeras hacia Colombia y apoyar su
6ptima utilizacidn, servir de ejemplo para que empresarios
y ejecutivos jévenes adquieran un mayor compromiso so-
cial con Colombia; en el ano de 1996 la fundacién Entre-
todos, reine a un grupo de empresarios que participan en
proyectos de impacto y promueve la responsabilidad social
en aras de la convivencia y el desarrollo en la ciudad de Me-
dellin, y finalmente en el afio siglo XXI la Caja de compen-
sacién Familiar de Antioquia desarrolla un estado del arte
que permite el conocimiento en forma mds detallada de los
instrumentos que hasta el momento existen para medir y
evaluar la RSE, en el ano 2004 se crea el Comité Colom-
biano de Responsabilidad Social Empresarial, que permite
evaluar el desempeno de las organizaciones en cuanto a su
gestién de la RSE, construir su estrategia de negocio frente
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a la responsabilidad social empresarial, mejorar su compe-
titividad a través de la construccién de una guia de RSE, y
actualmente las empresas en Colombia afirman que estin
desarrollando estrategias de responsabilidad social empre-
sarial. (Correa, 2007)

De acuerdo con lo anterior las Gnicas empresas que es-
tin manejando dentro de sus lineamientos procesos de res-
ponsabilidad social empresarial en el corredor industrial
ldcteo en Colombia es Alpina que trabaja para generar con-
fianza en a los clientes con los alimentos, pensando en ali-
mentar familias; se comprometen con la comunidad, por
eso le generan bienestar y desarrollo, para proteger el medio
ambiente, tiene un alto sentido de respeto hacia los diferen-
tes grupos de interés, y Alqueria estd comprometido con el
bienestar de todos los actores que influyen en ella con apor-
tes al banco de alimentos, asumen la responsabilidad de
cuidar el medio ambiente en los lugares donde opera, bus-
can hacer contribuciones al desarrollo sostenible; vela por
la seguridad y salud de todos los colaboradores, entre otras
cosas que han hecho que sobresalga en el tema. Aunque la
empresa colanta no entra dentro de las treinta mejores em-
presas en RSE también aporta capacitaciones sobre pricti-
cas para prevenir los impactos ambientales, orienta sus es-
fuerzos al desarrollo rural y al mejoramiento de la calidad
de vida de los productores.

Segtin el Plan Regional de Competitividad de Boya-
cd 2008-2032, determina que la responsabilidad social
empresarial tiene que involucrar al sector privado mante-
niendo la comunicacién continua con los entes guberna-
mentales, ejecutando la evaluacién y el control continuo
de los procesos de produccién y de los programas a apli-
car de la politica publica ; lo que se pretende es hacer una
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promocién de la responsabilidad social empresarial don-
de comprende aquellas iniciativas que benefician a los gru-
pos de interés de las empresas, proveedores, trabajadores,
clientes, comunidad en general en otros actores que partici-
pan de manera directa o indirecta en una pequefa empresa,
guiadas por la rentabilidad de sus negocios se responsabili-
zan por el impacto ambiental, social y econémico que tie-
nen en las sociedades en las que se desarrollan.

La Responsabilidad Social empresarial en Boyacd re-
quiere que se desarrolle en las préicticas de negocio de las
organizaciones ya que se toma el concepto de manera in-
formal y no como una prioridad organizacional, por tanto
son escasos los estudios que se tienen al respecto y los pocos
que existen dan un diagnéstico general poco especificado
en el que se encierra toda la industria, ademds no profun-
dizan en los factores que realmente determinan el nivel de
Responsabilidad que las organizaciones tienen en el desa-
rrollo de sus proceso y la prestacién de los servicios. Lo an-
terior se confirma en un andlisis hecho a 25 empresarios del
departamento durante el ano 2007, se hallaron debilida-
des en la aplicacién de la RSE relacionadas principalmente
con las fallas en el control de legalidad a proveedores des-
de la perspectiva de normas comerciales y de trabajo infan-
til, impropios sistemas de calidad para proveedores estable-
cidos, indiferencia medio ambiental en el sector servicios,
deficiente incorporacién de la ley de acoso laboral, escasa
claridad en las politicas de seguridad industrial y salud ocu-
pacional, falta de acercamiento con comunidades en dreas
de influencia, ausencia de seguimiento a acciones de apoyo
de la comunidad y baja o nula incorporacién de estrategias
de RSE en la planeacién de la empresa; que las empresas
tienen manejo superficial de los medios de comunicacién
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sobre el verdadero significado de la RSE y escaso desarro-
llo institucional local en municipios para articular acciones
que favorezcan el tema.( Plan Regional de Competitividad
de Boyacd, 2008-2032)

Metodologia
Las fases de la propuesta del proceso metodolégico desarro-
lladas en esta investigacion fueron las siguientes:

1. Describir la situacién actual de la Responsabilidad
Social Empresarial.

2. Estructurar los instrumentos para la realizacién del
cuestionario sobre la Responsabilidad Social de las
microempresas, considerando las seis dimensiones
de: ética y gobierno corporativo, relacién laboral,
proveedores y clientes, medio ambiente, gobierno
y sociedad, y productos y servicios.

3. Poblacién de estudio de 120 microempresas apro-
ximadamente ya que debido a la alta informalidad
se puede afirmar que hay mds procesadoras de de-
rivados ldcteos, datos suministrados por las cdma-
ras de comercio del departamento, se invitaron 55
industrias a participar en la investigacién lo que
dio una muestra de 30 microempresas que acepta-
ron participar en el estudio.

4. Se estimd la confiabilidad de 0,911 que nos in-
dica que el instrumento es excelente ya que exis-
te una consistencia interna entre los items y la in-
formacién obtenida por las microempresas, al ha-
cer el andlisis estadistico descriptivo y de corres-
pondencias maltiples la informacién es confiable.
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5. Una vez que se midieron las variables en cuanto
a las dimensiones de RSE que inciden en las mi-
croempresas de derivados ldcteos, se conocié el gra-
do de asociacién existente entre estas, a través del
célculo de los coeficientes de correlacién con base
en los niveles de respuesta obtenidos. El método
empleado fue el andlisis de correspondencia mul-
tiples lo cual nos permitié ver el grado de impor-
tancia de cada una de las preguntas segtin las res-
puestas, y con esto se logrd estructurar el plan de
accién de Responsabilidad Social en las microem-
presas de derivados ldcteos de Boyacd, Colombia,
a través del uso del paquete estadistico SPSS Sta-
tiscal Product and Services Solutions Versién 22 y
la herramienta Excel.

Resultados

Anidlisis descriptivo

Para el andlisis tomamos como referencia a Valenzo y otros
(2015) a partir de la informacién encontrada se construye
la tabla 2 tomando en cuenta al nimero de empresas en-
cuestadas (30), el nimero de items (66) y el valor médximo
de la escala tipo Likert que es de 5 puntos, de tal manera
que el puntaje mdximo a obtener es (30) (66) (5)= 9900 ;
de lograrse esta mdxima puntuacién se podria afirmar que
las empresas de derivados ldcteos en Boyacd manejan ade-
cuadamente la responsabilidad social empresarial; sin em-
bargo, los resultados generaron un puntaje de 6957 puntos,
lo que equivale al 70,27% del resultado esperado.
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) TaBLA 2
InDicE DE RSE POR VARIABLE EN EMPRESAS
PRODUCTORAS DE DERIVADOS LACTEOS

Variables Puntaje Puntaje Indice de
alcanzado esperado RSE
Dimensif')n 1 ética y gobierno 1264 1650 76,61
corporativo
Dimensién 2 relacién laboral 1085 1500 72,33
Dimensién 3 proveedores y clientes 1521 2100 72,43
Dimensién 4 medio ambiente 1420 1950 72,82
Dimensién 5 gobierno y sociedad 610 1350 45,19
Dimensién 6 productos y servicios 1057 1350 78,30
Total 6957 9900 70,27

Fuente: Elaboracién propia a partir de Valenzo y otros (2015).

La Tabla 2. presenta el indice de responsabilidad social
empresarial en las empresas productoras de derivados ldc-
teos y se puede apreciar que la dimensién 6 productos y ser-
vicios fue la mejor evaluada alcanzando niveles del 78.30%,
seguido de la dimensién 1 ética y gobierno corporativo con
un 76,61%, siendo la menos evaluada la dimensién 5 go-
bierno y sociedad esto debido a que las empresas no patro-
cinan ni generan proyectos en conjunto con instituciones
educativas, comunidad, gobierno o sociedad en general, y
tampoco estdn relacionadas con lineamientos sobre RSE; de
manera general se alcanza un 70,27% de la RSE.

Nufez (2012) cito a Hayes (2002). Empleé un método
similar para lo cual las empresas pueden encontrarse en los
siguientes estados. La empresa debe encontrarse como mi-
nimo en un nivel BAJO para poder diagnosticar su estado
como de cuidado.20%
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La empresa debe encontrarse como minimo en un
nivel MEDIO BAJO para poder diagnosticar su
estado como deficiente.40%

La empresa debe encontrarse como minimo en un
nivel MEDIO para poder diagnosticar su estado
como aceptable.60%

La empresa debe encontrarse en un nivel ME-
DIO ALTO para diagnosticar su estado como
bueno.80%

La empresa debe encontrarse en un nivel ALTO

para diagnosticar su estado como excelente.100%

Se puede decir que las empresas productoras de deri-
vados ldcteos en Boyacd estdn en un nivel medio con el
70,27% diagnosticando su estado como aceptable.

Diagnéstico sobre la situacién actual

de la Responsabilidad Social

* A continuacién se presenta el andlisis de la di-
mension de ética y gobierno corporativo en don-
de el 35% de las microempresas encuestadas ma-
nifiestan que no realizan actividades de volunta-
riado, no tienen compromiso con el medio am-
biente; se destaca que las empresas no identifican
ningun proceso social y ambiental de las mismas;
no tienen una plataforma estratégica en donde in-
cluyan un compromiso explicito con el desarrollo
sostenible.

* Los encuestados con relacién a la dimensién de re-
lacién laboral afirman que los duenos son los que
estdén adquiriendo conocimiento continuamente
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con diferentes instituciones publicas o privadas
para el mejoramiento de los procesos que se de-
sarrollan dentro de cada una de las microempre-
sas; el 6,3% estdn en desacuerdo ya que en reali-
dad no se promueve a que los trabajadores realicen
actividades fuera de lo laboral; con una media de
2,10 en cuanto a la evaluacién de desempeno en
doble via no se conoce si realmente se estd cum-
pliendo con cada funcién de directivos o de em-
pleados esto se debe a que algunas microempresas
solo tienen un minimo de empleados para lo que
no se puede aplicar una evaluacién de desempeno.
Del total de los empresarios, la dimensién de pro-
veedores y clientes nos demuestra que es impor-
tante que las etiquetas tengan especificaciones del
producto ya que el 36,4% aseveran que sus clien-
tes se sienten satisfechos con las tablas de conte-
nido o advertencias que pueden afectar la salud;
también es importante la relacién que se mantie-
ne con los proveedores en el largo plazo y se puede
decir que tienen los mismos desde que dieron ini-
cios a sus microempresas pero de acuerdo con esto
se concluyé que no hay canales de denuncia cuan-
do estos trabajan con mano de obra infantil.

Lo mds importante con un porcentaje de 41,5%
para la dimensién del medio ambiente, nos dice
que las microempresas deben integrar politicas
ambientales para la conservacién del medio am-
biente, estando atentos ya que (2,47) la platafor-
ma estratégica no estd incluyendo aspectos relacio-
nados con el desarrollo sostenible, seguido (3,23)
que dentro de la implementacién de nuevos
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productos o negocios la microempresas no estdn
incluyendo tecnologfas limpias que disminuyan el
impacto ambiental.

Segtin las respuestas dadas por los empresarios la
dimension de gobierno y sociedad en la que pre-
senta mds dificultades ya que un 34,8% de ellos
afirma que le es indiferente implementar medidas
de RSE y tener proyectos en conjunto con enti-
dades publicas o privadas ya sea universidades o
entes gubernamentales, se destaca en esta dimen-
sién lo importante que es para cada microempre-
sa incentivar a los empleados a denunciar practicas
sospechosas y brindar la garantia de lo que pue-
da ocurrir en dado caso (media 4,80); es necesario
prestar mayor atencién a la dimensién de gobier-
no y sociedad ya que muestra las medias con me-
nor valor comparada con las demds dimensiones.
Para la dimensién productos y servicios el 40% de
los empresarios de derivados ldcteos del departa-
mento de Boyacd afirman que se manejan proce-
sos de evaluacién para detectar posibles materia-
les 0 componentes téxicos que puedan afectar a la
salud, tienen procesos y métodos para sacarlos del
mercado en el momento en que puedan afectar al
cliente; uno de los valores de la media mds bajo
(3,33) nos indica que las empresas no estdn respe-
tando la privacidad de la informacién de sus clien-
tes o consumidores esto debido a que entre el mis-
mo sector comparten clientes.
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Andlisis de correspondencias miltiples.

Se encontré que todas las dimensiones son importantes
para la responsabilidad social empresarial en las empresas
productoras de derivados ldcteos, pero hay unos aspectos o
componentes que son claves y que se deben tener en cuen-
ta para apalancar a los otros y mejorar resultados. Compara
individuos a través de las modalidades de las variables que
los identifican en el estudio; un grupo de individuos es si-
milar si estos asumen aproximadamente las mismas varia-
bles, la asociacién entre variables se presenta porque son
casi que los mismos individuos quienes asumen las mis-
mas modalidades de diferentes variables. Diaz (2002) afir-
ma que esta técnica encuentra la mejor representacion para
dos conjuntos de datos llamados dimensiones busca obte-
ner una tipologia de las filas o una tipologia de las colum-
nas y relacionarlas entre si, en donde las filas pueden sumi-
nistrar informacién equivalente respecto al conjunto de in-
dividuos, se procede a obtener un pequeno ntimero de di-
mensiones que para el caso es de 2 ya que es suficiente para
presentar las asociacién entre dos variables de tal forma que
la primera dimensién explique la mayor parte de la asocia-
cién total entre filas y columnas, la segunda dimensién ex-
plica la mayor parte del residuo de la asociacién no expli-
cada por la primera. (pp. 385) El coeficiente permite medir
la mayor o menor relacién entre las variables para el caso
de valores entre 0,1 y 0,5 la relacién es débil, 0,6 y 0,8 me-
diana y 0,8 en adelante fuerte, y se hace un proceso de ex-
traccién que permite establecer cudles son las variables mds
importantes, las cuales deben ser consideradas como rele-
vantes para seleccionar la propuesta de mejoramiento mds
adecuada.

164



La responsabilidad social en microempresas...

Dimensién 1: Etica y Gobierno Corporativo.

En el andlisis de correspondencias multiples nos muestra
que la correlacién entre variables, es significativa si estd en
el intervalo entre 0,01 y 0,05 y si es inferior a esto se dice
que no hay correlacién entre las variables; de acuerdo con
esto las preguntas que mds se relacionan para la dimensién
de ética y gobierno corporativo con un nivel de significan-
cia del 0,01 en la definicién de valores con la estructura or-
ganizacional es importante destacar que el 66,6% de las
preguntas que intervienen en la primera dimension se rela-
ciona con los valores que guian el accionar de las empresas;
siendo la que menos tiene correlacién con las variables a es-
tudiar con un 18,1% la pregunta donde identifican y co-
munican el compromiso ambiental; las variables Politicas
para evitar la discriminacién en la constitucién de los car-
gos directivos tiene mayor valor en la dimensién 1 (7,70)
significa que tiene un mayor importancia en la definicién
de la dimensién; en la figura 2. los puntos que estdn mds
cerca se relacionan entre las mismas variables y los que es-
tdn mds lejos del origen tienen menor correlacién con las
demds variables a estudiar para este caso las preguntas que
tienen menos relacion son las actividades de voluntariado
corporativo y la vinculacién a iniciativas de responsabilidad
social, cada punto nos indica cada una de las empresas en el
estudio entre mds cerca estén los puntos quiere decir que las
respuestas fueron reincidentes y si se aleja del grupo como
la empresa con el ndmero 17 y 25 representa que sus res-
puestas en cuanto a la dimensién de ética y gobierno cor-
porativo estuvieron lejos de parecerse a las demds empresas.
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Dimension 2. Relacion laboral.

En la figura 3. la grafica nos muestra las distancias que hay
entre las variables segtin las dimensiones las empresas pro-
ductoras de derivados ldcteos manifiestan que no tienen
evaluacién de desempeno en doble via es por ello que es
la dimensién que presenta menos peso a la hora de definir
la dimensién; podemos observar que las empresas contes-
taron de manera similar las preguntas excepto las empre-
sas 24 y 16 esto debido a que para la dimensién de rela-
cién laboral el 75% de sus respuestas estdn dadas a las cate-
gorfas de totalmente en desacuerdo, en desacuerdo e indi-
ferente. Las estrategias para garantizar la salud y la seguri-
dad de los trabajadores con la normatividad legal de selec-
cién y vinculacién del personal existe una correlacién ne-
gativa (- 0,121), el indice indica una dependencia total en-
tre las dos variables llamada relacién inversa cuando una de
ellas aumenta, la otra disminuye en proporcién constan-
te. pero inversa, de tal manera que un cambio en una va-
riable permite predecir perfectamente el cambio en la otra
sin embargo existe relacién; para esto es necesario que las
empresas productoras de derivados ldcteos integren dentro
de sus organizaciones seguridad industrial y salud ocupa-
cional; la dimensién relacién laboral las variables que mds
comparten informacién con el 0,860 con un nivel de signi-
ficancia superior al 0,05 en el estudio fueron la variable de
inclusién laboral con el cumplimiento de las exigencias le-
gales la mayoria de las empresas estdn totalmente de acuer-
do o de acuerdo con el cumplimiento de las mismas den-
tro de sus empresas.
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Dimensién 3. Proveedores y clientes.

Del total de los empresarios que participaron en el estudio
indicamos que las que estdn fallando en esta dimensidén es
la numero 3 esto debido a que el 71,43% de las preguntas
contestadas estuvieron relacionadas al totalmente en des-
acuerdo, le es indiferente seguido de en desacuerdo y mi-
croempresa nimero 25 con el 64,29% de sus respuestas le
es indiferente en igual relacién el totalmente en desacuer-
do y en desacuerdo, siendo la niimero 24 la que se aleja del
grupo de microempresas ya que el 92.86% de sus repuestas
no se relaciona con ninguna de las variables de la dimen-
sién de proveedores y clientes. Para la mayoria estdn rela-
cionadas con los items que representan la dimensién ya que
al poner imaginariamente las graficas de la figura 4. una en-
cima de la otra esta nos muestra que el conjunto de empre-
sas estd relacionado con gran parte de las variables de estu-
dio. El reconocimiento y buena imagen publica por parte
de los clientes y los valores dietarios que pueden afectar su
salud son las variables que tienen correlacién significativa
del 0,698 lo que nos indica que hay una dependencia en-
tre las variables ya mencionadas es decir que cuando una de
ellas aumenta, la otra también lo hace en proporcién cons-
tante; la variable establece relaciones laborales a largo pla-
zo (dimensién 1(0,866) dimensién 2 (0,501) ) esta tiene
mayor importancia con respecto a las demds variables, y el
registro actualizado de proveedores (0,067) la que menos
tiene importancia dentro de las variables de la dimensién
de proveedores y clientes esto debido a que la mayoria de
las empresas durante el de tiempo de funcionamiento han
tenido relaciones comerciales con los mismos proveedores
para lo cual genera que no dispongan de un registro actua-
lizado de los mismos.
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Dimensidn 4. Medio ambiente.

Para la dimensién de medio ambiente relaciona las varia-
bles con una correlacién de 0,805 lo que nos indica que
hay dependencia de la variable “la empresa desarrolla pe-
riédicamente campanas de reduccién de consumo de agua
y energfa” con “la empresa incluye criterios ambientales al
momento de evaluar nuevas inversiones y en momento de
adquirir equipos y materiales”; la variable con un 59,9%
del total de las respuestas dadas por las empresas no se rela-
ciona con la el desarrollo de nuevos productos basados en
tecnologfas limpias que disminuyan el impacto ambiental
en el ciclo de vida de los productos. Para la dimensién la vi-
sién y la estrategia de la empresa contempla aspectos rela-
cionados con el desarrollo sostenible es la que la menos se
relaciona con el total de las variables de estudio del medio
ambiente 0,065 esto debido a que la mayoria de las empre-
sas no tienen ni visién ni estrategias; el 38,47% de las em-
presas estdn fallando en los items que componen la dimen-
sién del medio ambiente.
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Dimensién 5. Gobierno y sociedad.

Para la dimensién gobierno y sociedad el 44,4% de los item
las empresas estdn fallando en esta dimensién la variable
que tiene més valor o peso dentro del estudio para la di-
mension (0,688) es la generacién de proyectos con institu-
ciones, comunidad, sociedad civil, empleados entre otros
es la variable mds importante pero la que menos identifican
las microempresas dentro de sus procesos, por eso es nece-
sario que se integren relaciones conjuntas entre los pabli-
cos de interés; podemos comprobar que las variables que
mds se relacionan en el componente analizado aquellos va-
lores que superan el 0,05 con una correlacién de 0,808 es
la estimulacién y el patrocinio por parte de las empresas en
proyectos de desarrollo y la generacién de planes en con-
junto con los publicos de interés para lo que podemos de-
cir son las variables con mayor importancia, segun las res-
puestas dadas por las empresas en el estudio el 6,82% del
total opinan que estdn utilizando las variables y el porcen-
taje restante estd fallando en la dimensién de ética y gobier-
no corporativo; en la figura 6. todas las empresas estdn dis-
tribuidas de forma diferente no habiendo homogeneidad
entre las respuestas.
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Dimensidn 6. Productos y servicios

La correlacién de las variables de la dimensién de produc-
tos y servicios, indica la relacién estrecha del componen-
te analizado en especial con la existencia de mecanismos
para garantizar el respeto a la privacidad de la informacién
y confidencialidad de los clientes y los mecanismos para in-
cluir el disefio de materiales que permitan el reciclaje la re-
utilizacién y la recuperacién de los materiales, se evidencia
que las microempresas productoras de derivados licteos de-
ben evaluar de manera adecuada los procesos para garanti-
zar la seguridad de los productos y el debido proceso para
las quejas y reclamos ya que estdn lejos de la homogeneidad
de las respuestas de la dimensién; es necesario que las em-
presas tomen especial atencién en los procesos para evalua-
cién de riesgos de los productos garantizando la seguridad
en el diseno y componentes utilizados, libre de materiales
téxicos y eficientes en el uso con las acciones para asegurar
la promesa de venta, la adecuada respuesta a las quejas y re-
clamos y el servicio postventa para los clientes, usuarios y/o
consumidores teniendo en cuenta las expectativas de los
mismos ya que son importantes definiendo la dimensién.
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Conclusiones

* Las microempresas productoras de derivados ldc-
teos del departamento de Boyacd deben ser cons-
cientes que el éxito econdémico no depende tnica-
mente de las estrategias de rentabilidad de la em-
presa, sino que también del involucramiento de
los grupos de interés y de la proteccién del am-
biente adoptando précticas de la responsabilidad
social empresarial que contribuyan con la sosteni-
bilidad en el largo plazo.

* Es necesario que las microempresas implementen
dentro de sus organizaciones una plataforma estra-
tégica que incluya, politicas sociales teniendo en
cuenta aspectos fundamentales como medio am-
biente, empleados, localizacién en el departamen-
to de Boyacd, clientes dentro y fuera de la region,
proveedores que suministran la cadena productiva
de los ldcteos, comunidad en donde opera la plan-
ta y el negocio, planeadas de acuerdo con las ne-
cesidades y objetivos de cada una de las microem-
presas empresas esto con el fin de dar claridad a lo
que se quiere lograr en el mediano y largo plazo .

* La presente investigacién evidencia la existencia
de una relacién significativa de las variables de la
responsabilidad social empresarial, estas enmarca-
das dentro de las seis dimensiones, que promue-
ven la integracién de politicas publicas para el de-
sarrollo de la RSE dentro del departamento, esto
haciendo énfasis en que es importante que se es-
tablezcan lazos entre las entidades puablicas y pri-
vadas como universidades para el desarrollo de
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proyectos que ayuden con el crecimiento de la co-
munidad del departamento y en este caso con las
microempresas de derivados ldcteos para que for-
talezcan la cadena productiva haciendo productos
con impacto social responsable y cuidadoso con el
medio ambiente.

Del total de los empresarios encuestados mani-
fiestan estar dispuestos a implementar politicas de
RSE que ayuden con el medio ambiente y los ac-
tores que integran el proceso productivo de forma
interna con los trabajadores o externa con la co-
munidad en general.

Las microempresas en Boyacd son socialmente res-
ponsable cuando se comprometen con el desarro-
llo sostenible del medio ambiente, el bienestar y el
mejoramiento de la calidad de vida de los emplea-
dos, sus familias y la comunidad en general.

Para lograr que las empresas productoras de deriva-
dos ldcteos sean exitosas en cuanto a la responsabi-
lidad social empresarial, se requiere que conozcan
los impactos ambientales que causan la produc-
cién, que definan y establezcan una base para me-
jorar continuamente su desempefo de modo de
satisfacer a las partes que intervienen en el proceso
productivo ya sea proveedores, empleados, clien-
tes, comunidad en general, pero de acuerdo con
eso se considera que actGian muy poco en acuer-
do con la evaluacién de los resultados la materia,
por lo que puede esperarse que la relacién entre
la proteccién ambiental y los resultados positivos
sean mayores en las empresas licteas como alpina
o colanta que estdn mds orientadas al consumidor,
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puesto que su reputacién ambiental es mds proba-
ble que afecte sus ventas.

Para el empresario el concepto de responsabilidad
social es asociado a regalar o a hacer donaciones de
sus productos, es por ello que de manera general
se alcanza un 70,27% de la RSE dando un nivel
aceptable; es necesario prestar atencién a los linea-
mientos que proporciona la normatividad existen-
te integrdndolas de manera progresiva y convir-
tiéndola en una ventaja competitiva de valor agre-
gado, que den resultados en el mediano y largo
plazo; es el compromiso que tiene cada una de las
microempresas con sus trabajadores, proveedores
y clientes, con el gobierno, la sociedad, sus compe-
tidores, productos y el medio ambiente.

Una debilidad para las microempresas es la falta
de recursos humanos y financieros que hace que
los propietarios vean las actividades de RSE como
algo secundario o como una inversién que no ge-
nera rentabilidad en el corto plazo, ademds que al
estar en constante presién de tiempo y tareas tie-
nen poca tiempo para planear estratégicamente las
actividades futuras, especialmente si éstas se consi-
deran ajenas al ciclo de vida de los productos.

La responsabilidad social empresarial es tarea no
s6lo de los empresarios sino también de todos los
actores que intervienen de forma interna o externa
ya sea empleados, de gobernantes y gobernados;
de aqui que el estudio de la RSE en Boyaci tiene
un largo camino que recorrer, tanto desde el pun-
to de vista préctico como desde lo teérico.
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* La literatura existente afirma que las empresas son
cada vez mds conscientes de la aplicacién de la
RSE y del cuidado del medio ambiente por la cri-
sis actual, que no es posible separar la operacién
del negocio de su responsabilidad social; los ha-
llazgos encontrados en esta investigacién reflejan
el poco interés en la RSE, por no decir que hay
cierta ausencia en cuanto a una cultura de respon-
sabilidad social, pues si bien es cierto que hay po-
liticas que requieren ser apoyadas, también existen
otras de autorregulacién de la conducta, relacio-
nes transparentes con la sociedad, didlogo y par-
ticipacién con la comunidad y liderazgo social en
donde lo que se precisa es voluntad directiva para
mejorarlas.
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EL PERFIL DE PERSONAS RESILIENTES Y
ORGANIZACIONES RESILIENTES ANTE UN
ENTORNO LABORAL COMPLEJO

Martha Patricia Lépez Garza

Introduccién

Conforme pasa el tiempo cada vez cobra mayor importan-
cia para las empresas contar con personas que se adapten a
los cambios y que se sobrepongan a las dificultades y saquen
partido de ellas. Ser resilientes hoy dia es una necesidad.

En esta realidad actual tan compleja, las personas y las
organizaciones estin vulnerables ante la incertidumbre y la
resiliencia permite soportar los desafios del cambio, enfren-
tar las situaciones de crisis y de conflictos.

;Por qué algunas personas y algunas organizaciones pue-
den superar la crisis y otras se quedan en el intento? La res-
puesta a esta interrogante de acuerdo a lo planteado en este
trabajo, es que reside en la resiliencia.

El objetivo del trabajo se centra en describir los orige-
nes de la resiliencia, su importancia en la vida de las per-
sonas y su utilidad en el dmbito organizacional. Asi mis-
mo se presentan dos perfiles uno de personas resilientes y
otro de organizaciones resilientes que contemplan las ca-
racteristicas mds relevantes que deben de tener tanto los
trabajadores como las empresas, con base a diversas inves-
tigaciones realizadas en paises de América Latina, Europa
y Estados Unidos.
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Marco Teérico

Contexto Histdrico

El término resiliencia proviene del latin resilio, es decir volver
atrds, dar un salto o rebotar. Se comenz6 a emplear en la fisi-
ca y Michael Rutler, lo acuné en 1972 para las ciencias socia-
les. No es la primera vez que en el campo del desarrollo orga-
nizacional o la psicologia se empleen términos de otras disci-
plinas, por ejemplo, estrés es tomado de la mecdnica, que de-
fine el esfuerzo al que estd sometido un material. Resiliencia
se usa en la fisica de los materiales para expresar la capacidad
de recuperacién del esfuerzo. Es decir, la capacidad de un ma-
terial de volver a su estado original (Turienzo y Sala, 2011).

Este concepto atravesé el mundo de la fisica para saltar
al de la biologfa y Darwin lo utilizé para describir una ca-
racteristica de la evolucién y fue la psicologia social la que
logré extender el concepto de resiliencia como caracteristi-
ca de los grupos humanos.

La resiliencia en el dmbito de la psicologfa surge por prime-
ra vez como consecuencia de los esfuerzos por conocer aquellos
factores que causan y permiten la evolucién de la psicopatologfa,
en la década de los afios 70 del siglo XX, donde algunos investi-
gadores encontraron que a pesar de lo previsto en una poblacién
infantil que vivia en condiciones adversas, habian desarrollado
una adaptacién positiva, producto del proceso de la interaccién
dindmica entre factores de riesgo y factores protectores que per-
mite que la persona supere la adversidad' (Infante, 2002).

1) Adversidad: Es un término que designa la exposicion de una persona a un conjunto de
riesgos de diversos tipos, o a situaciones especificas de la vida.

Adaptacién positiva: Una adaptacién puede considerarse positiva porque no se produce
signo alguno de desajuste en condiciones adversas.

Proceso: Los factores de riesgo y de proteccién provienen de cuatro niveles de influencia:
personalidad, familia, comunidad y valores culturales (Infante, 2002, p.27).
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Ficura 1
Tiros DE ADVERSIDAD

Fuente: Mufioz, J. (2015). El docente como modelo resiliente en la formacién univer-
sitaria. Notas de curso UAM-A, p.32.

Dentro de este contexto se diferencian dos generacio-
nes de investigadores. Una que comienza a principios de los
setentas, en donde el interés estd centrado en observar las
cualidades personales que le permiten al individuo superar
la adversidad y la segunda generacién se centra en estudiar
los factores externos al individuo que provocan la adapta-
cién resiliente (Infante, 2006). Este enfoque posee la venta-
ja de considerar que este proceso no es responsabilidad uni-
ca del individuo, sino de la ecologia que lo rodea, y desde
el cual se parte para explicar como en el dmbito organiza-
cional la promocién de resiliencia pasa a ser una responsa-
bilidad compartida.

Concepto de resiliencia. Las definiciones de resiliencia
son diversas:
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Es la capacidad del ser humano para hacer frente a las ad-
versidades de la vida, superarlas y ser transformado por
ellas de manera positiva. (Turienzo y Sala, 2011, p.9)

La mayoria de las definiciones tienen coincidencias en
el sentido de verla como una respuesta global, donde se po-
nen en juego, mecanismos de proteccién emocionales y ra-
cionales que le permiten al individuo salir fortalecido. (Me-
lillo, Sudrez y Cuestas, 2006)

Ahora bien, también existe el lado opuesto, por ejemplo
Mayhew, K y Mayhew, M (2003) en la figura dos plantean
dos caminos: una reintegracién funcional o resiliente o una
reintegracién disfuncional.

Figura 2
ESTRESORES EN EL INDIVIDUO

Fuente: Adaptada por la autora del modelo de Mayhew, K y Mayhew, M (2003), La
resiliencia en Estados Unidos: Desarrollos recientes y aplicaciones practicas, p. 274.

Metodologia
El aspecto central de este trabajo consiste en desarrollar tan-
to un perfil de personas resilientes como de organizaciones
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resilientes con base a los diversas investigaciones realizadas
en Brasil, Estados Unidos y Espana, ya que como sefala
Schneider (2008), en América Latina en la tltima década
las empresas han aprendido a vivir con huracanes, han in-
ternalizado como concepto clave de adaptacion, y la capa-
cidad de reinventarse.

El uso de la resiliencia en el dmbito organizacional
no tiene mucho tiempo, sin embargo ya se le ha defini-
do como la capacidad que tiene la empresa para absorber
los cambios, las crisis y seguir siendo funcionales (Smith y
Graetz, 2011).

Otros autores hacen un acercamiento mds preciso a su
conceptualizacién. Por ejemplo Medina (2012) sefala tres
dimensiones en torno a ella:

La capacidad para prevenir la ocurrencia de consecuen-
cias negativas ante un evento, el empeoramiento de las mis-
mas con el paso del tiempo y finalmente, la capacidad de
recuperacién de dichas consecuencias negativas.

Asimismo sefala el autor, que hay diversas causas o fac-
tores disruptores que preceden el desarrollo de la resilien-
cia, estos pueden ser de origen interno (propios de la em-
presa) como problemas financieros, estratégicos o de ope-
racién; o bien de origen externo como terremotos, acciden-
tes, ataques terroristas (ajenos de la empresa).

Perfil de una organizacién resiliente

Las empresas resilientes son aquellas capaces de absorber
cambios y rupturas, tanto internos como externos, sin que
se vea afectada su rentabilidad e incluso desarrollando una
flexibilidad tal, que a través de procesos de rdpida adapta-
cién puedan obtener beneficios adicionales, derivado de las
circunstancias adversas.
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Actualmente, senalan Buckingham y Elifton (2013),
muchas organizaciones se han apartado de la cultura de
mando y control para adoptar otra forma de cultura en la
cual las personas tienen mds poder, mas libertad y mas re-
conocimiento para poder afrontar la adversidad, ya que
como menciona Caccia (2013), el estado natural de la vida
es de competencia y las organizaciones estdn promoviendo
la resiliencia para ser mds competentes.

Diversas empresas cuentan con programas de resiliencia,
algunos de ellos en linea para capacitar a los empelados. Al-
gunos ejemplos como sefiala Kachgal (2015) son: manejo
de riesgo, recuperacién en caso de desastre, administracién
de crisis, seguridad fisica, cibernética y planeaciéon de emer-
gencia. También se utiliza para el incremento o desarrollo
de la resiliencia el trabajo colaborativo. Los autores Turien-
zo y Sala (2011) proponen crear como aspecto fundamen-
tal para desarrollarla equipos de trabajo donde se refuer-
ce la autonomia, y el desarrollo interpersonal (a través de
la retroalimentacién, comunicacién, empatia), los factores
estratégicos (estableciendo metas realistas, adaptando solu-
ciones creativas y evaluando los resultados) y los factores de
visién (desarrollando una visién conjunta de equipo).

Asimismo, Guillen (2013) senala que las empresas resi-
lientes activan seis puntos fundamentales en las relaciones
laborales: buscan favorecer los contactos cara a cara, apli-
can politicas consensuales, entre todos incentivan la coope-
racién, la buena convivencia, fomentan el aprendizaje mu-
tuo de dar y recibir apoyo, ponen metas realistas para de-
sarrollar a los trabajadores y promueven la participacién.

La cultura organizacional se orienta a aceptacién de los

errores sin buscar culpables con una comunicacién abierta
(Dickens, 2015).
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Asimismo se delega la toma de decisiones para dar res-
puestas rdpidas a circunstancias adversas e impredecibles.

Jaaron y Backhouse (2014) aunado a esto, proponen un
modelo conceptual donde senalan dos elementos clave: el
compromiso afectivo como uno de los valores centrales que
desean desarrollar en los trabajadores y generar departa-
mentos estructurados orgdnicamente (figura 3).

FiGura 3
Dos DIMENSIONES DETERMINANTES DE LAS
ORGANIZACIONES RESILIENTES

Fuente: Jaaron, A. y Backhouse, C. (2014), Service organizations resilience through the
application of the vanguard method of systems thinking, p.2037. Traducida por la autora.

De acuerdo con la figura anterior, el primer elemento se
logra a través de la interaccidn, el intercambio social en los
equipos, y el segundo, basado en el enfoque de los pensado-
res sistémicos, la organizacioén es un organismo vivo y com-
plejo dadas las interconexiones entre los integrantes, emi-
tiendo respuestas rdpidas, las empresas capaces de adaptar-
se y sobrevivir a la adversidad.
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Hay otras investigaciones que identifican una serie de
aspectos que incrementan el nivel de resiliencia organiza-
cional. Hopkin (2014) senala cinco riesgos:

* Riesgo de radar: Capacidad de anticipar los pro-

blemas y aprovechar nuevas oportunidades.

Recursos: Los recursos bien diversificados pro-
porcionan la flexibilidad para responder a la
adversidad.

Relaciones y redes: Cuando fluye la informacién
de riesgo a través de la organizacién se previene la
“ceguera de riesgo”.

* Respuesta rdpida: Capacidad que impide el avan-
ce de un incidente en una crisis.

Revisar y adoptar: Aprender de la experiencia y
hacer las mejoras necesarias.

Finalmente hay un recurso de intervencién mds avan-
zado, basado en un modelo de accién resiliente (MAR) de
Veliz (2014), donde el aspecto central son las personas, su
desarrollo a través de comunidades de aprendizaje. Desde
una perspectiva sistémica posee un discurso alineado a la
comprension integral del ser humano y donde la cultura
a desarrollar es la de auto cuidado. Asume que la misién,
visién y valores de la organizacién deben sostenerse en la
conducta de las personas, en sus rutinas diarias, apuesta por
el fortalecimiento de la identidad organizacional, los valo-
res y la ética empresarial (fig. 4).
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FIcura 4
PERFIL DE ORGANIZACIONES RESILIENTES

Fuente: Elaboracién propia.

Perfil de personas resilientes
La resiliencia es una capacidad intrinseca, pero también se
puede desarrollar, se puede aprender. La diferencia entre las
personas consideradas como resilientes y las no resilientes,
radica en su capacidad de utilizar las habilidades que po-
seen para salir adelante y los apoyos con los que cuenta para
ello, familia, amigos, etc.

Hay una serie de caracteristicas que se han encontrado
en las personas resilientes:

* Capacidad de introspeccién

e Iniciativa

¢ Sentido del humor

* Capacidad de interactuar

* Creencias de que se puede (Mufoz, 2016)
* Resuelve problemas de manera realista
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* Autocontrol

* Autoestima positiva

* Motivacién para vivir (Guillen, 2013)

* Adaptabilidad al cambio

* Inteligente emocionalmente

* Disciplina

* Sentido de responsabilidad (De Souza y Macha-
do, 2013)

* Autosostén (confirmacién de creencias)

* Capacidad de esperanza (redes de sostén)

Finalmente cabe mencionar que la resiliencia es una
oportunidad de cambio que se da dentro de un contexto y
la persona decide en quien se quiere convertir (fig. 5)

Figura s
PERFIL DE PERSONAS RESILIENTES

Fuente: Elaboracién propia.
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Conclusiones

A lo largo del capitulo se describe que la resiliencia es una
herramienta que otorga una ventaja competitiva a las or-
ganizaciones para afrontar situaciones de crisis, que gene-
ran frustracién y convirtiendo cada momento dificil en una
oportunidad de crecimiento.

El estudio de la resiliencia organizacional hace un lla-
mado a la responsabilidad colectiva, que promueva la cali-
dad de vida de las personas, el auto cuidado, el trabajo cola-
borativo y el establecimiento de redes. Las empresas deben
apuntar a instalar el cuidado interno de las personas, para
constituir la resiliencia organizacional.

Cabe senalar que tanto las personas como las organiza-
ciones tienen la oportunidad de potenciar su resiliencia, ya
que el poder de esta reside en todos los seres humanos.
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METODOLOGIAS DEL TALENTO
HUMANO Y SU IMPORTANCIA EN EL
DESARROLLO DEL CAPITAL INTELECTUAL

Martha Patricia Ibarra Olguin

Introduccién

La investigacion aborda las diferentes metodologias que se
han aplicado para la determinacién del talento humano,
evidenciando su influencia e importancia en el desarrollo
del capital intelectual. El enfoque en el que se desarrollard
la investigacién es el talento humano, a través de una revi-
sién documental para sustentar el marco tedrico. Asi mis-
mo se presenta su desarrollo en 3 apartados: el primero de
ellos acerca del capital intelectual, el segundo apartado so-
bre el talento humano, un tercer apartado que habla sobre
las metodologias aplicadas a la superdotacién y/o Talento.
Se finalizard con una conclusién y bibliografia.

Marco tedrico

Capital intelectual

La tercera ola de riqueza trajo consigo la denominada socie-
dad del conocimiento o la economia del conocimiento. Se
inicié aproximadamente a mediados de los anos cincuenta
del siglo XX; desafio todos los principios de la industriali-
zacion, puesto que sustituye los factores tradicionales de la
produccidn industrial: tierra, mano de obra y capital, por el
conocimiento. Mientras que el sistema de riqueza de la se-
gunda ola trajo la produccién en serie para grandes masas
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de consumidores, la tercera ola desmasifica la produccién,
los mercados y la sociedad.

El nuevo sistema de riqueza no s6lo ha impulsado cam-
bios importantes en las relaciones de los seres humanos con
el tiempo y el espacio, sino con un tercer fundamento pro-
fundo: El conocimiento. Estos cambios en la forma de rela-
cionarse con el conocimiento tienen un poderoso efecto so-
bre la riqueza del mundo real, en quién y cémo la consigue;
se intensifica la competitividad y se acelera la innovacién,
se crean continuas turbulencias y renovaciones en los méto-
dos, los mercados y la gestién. Industrias y sectores enteros
pueden superar la produccién y el consumo masivo, susti-
tuirlos por productos y servicios de mayor valor agregado y
mds personalizado; los cambios en el conocimiento exigen
una toma de decisiones més rdpida e inteligente en condi-
ciones cada vez mds complejas.

Los cambios que han ocurrido en la economia a tra-
vés de los ultimos anos han ocasionado que el conocimien-
to y la informacién sean fuentes de ventajas competitivas y
de éxito tanto para las empresas como para los paises. Lo
importante es entender el reto de las distintas dindmicas a
las que estdn sometidos estos dos factores y sobre todo las
diversas leyes econémicas que las gobiernan. Se ha dado
como resultado, un cambio en la economia desde la indus-
tria a los servicios, incluso en la mentalidad competitiva de
la industria, la cual incluye mds informacién sobre el fun-
cionamiento de los productos, lo que a su vez, ha dado lu-
gar al problema de la administracién del conocimiento, por
lo que se han generado diferentes teorfas para encontrar
una solucién a ese problema. La teorfa del capital intelec-
tual es uno de los dltimos impulsos en esta linea de pensa-
miento, las raices tedricas del capital intelectual se pueden
trazar en dos corrientes: la corriente de medicién, enfocada
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en la necesidad de desarrollar un nuevo sistema de informa-
cién midiendo los datos no financieros a lo largo de los tra-
dicionales sistemas financieros; por el otro lado, la corrien-
te estratégica que ha estudiado la creacién y el uso del co-
nocimiento, asi como las relaciones entre conocimiento y
el éxito o la creacién de valor.

El tema de capital intelectual es un tema algo nuevo,
el término fue acufado en 1969 por el economista John
Kenneth Galbraith, quién le da un significado de accién
intelectual, mds que un mero conocimiento o puro inte-
lecto. Por lo que, se puede considerar tanto una forma de
creacién de valor como un activo intangible. A partir de
este momento, la definicién de capital intelectual ha sido
abordada por diferentes tedricos y ha venido evolucionan-
do a través del tiempo, agregdndosele varios componentes
como: los nombres de productos y marcas, liderazgo en tec-
nologia, formacién de empleados, rapidez en la respuesta a
las solicitudes de servicio al cliente, el potencial del cerebro
humano, entre muchas mds. Esta forma de capital es la res-
ponsable de que muchas empresas se puedan vender por
una suma varias veces superior al valor registrado en libros.

Se puede decir, que el concepto de capital intelectual
se refiere a la combinacién de activos inmateriales que ha-
cen posible el funcionamiento de la empresa. Annie Broo-
king (1997), ha dividido el capital intelectual de la empre-
sa en cuatro categorias: activos de mercado; activos de pro-
piedad intelectual; activos centrados en el individuo y acti-
vos de infraestructura.

Se entiende por activos de mercado el potencial deriva-
do de los bienes inmateriales que guardan relacién con el
mercado, tales como las marcas, los clientes y su fidelidad,
el prestigio del negocio, canales de distribucién, contratos,
licencias, franquicias, entre otros mds. La funcién de estos
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activos es que los clientes conozcan la identidad de la em-
presa y lo que hace.

En cuanto a los Activos de Propiedad Intelectual inclu-
yen el know how, los secretos de fabricacion, derechos de
autor, patentes y todos los derechos de diseno, asi como
también las marcas de fibrica y de servicios.

Los activos centrados en el individuo son aquellas cua-
lificaciones que conforman al hombre, comprenden en-
tre otros: el conocimiento, la pericia colectiva, la creativi-
dad, la habilidad para resolver problemas, el liderazgo, ca-
pacidad empresarial y de gestién. Esta naturaleza de activos
s6lo es propiedad del hombre, no de la organizacién.

Las tecnologias, metodologias y procesos que hacen po-
sible el funcionamiento de la organizacién, constituyen los
activos de infraestructura, entre los que tenemos la cultura
corporativa, las metodologias para el cdlculo de riesgos, los
métodos de direccién de las fuerzas de ventas, la estructura
financiera, bases de datos, sistemas de informacidn, es de-
cir, basicamente los elementos que definen la forma de tra-
bajo de la organizacién

Roos (1997), plantea que el capital intelectual abarca
las relaciones con los clientes y los socios, la infraestructura
de la empresa, la innovacién, el conocimiento y pericia de
los que conforman la organizacién. Como concepto, apor-
ta técnicas que hacen que los directivos administren mejor
la organizacién.

Benavides (2003), nos indica que de manera general,
en la literatura referente al capital intelectual se identifican
tres elementos: Capital Humano; Capital Estructural y Ca-
pital Relacional.

Considera como el factor mds importante del capital in-
telectual al Capital Humano, por ser una fuente de inno-
vacién y renovacion estratégica en la empresa, enfocindose
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a aspectos que poseen los individuos, como la experiencia,
el conocimiento, la motivacién, habilidad de razonamien-
to, lealtad, entre otras mds. El capital humano va dirigido a
la mejora de las capacidades del individuo y a la capacidad
de innovacién en los grupos de trabajo. Se entiende como
el activo intangible por excelencia, ya que es indisociable
de su portador, lo que aporta importancia a la gestién hu-
mana en los procesos que se refieren a la administracién del
capital intelectual.

El capital estructural es el elemento que permite la crea-
cién de riqueza por medio de la transformacién del tra-
bajo del capital humano. Representa el conocimiento que
la organizacién consigue explicitar, sistematizar e internali-
zar y que, en un principio, puede estar latente en las perso-
nas y equipos de trabajo de la organizacién, quedando in-
cluidos todos aquellos conocimientos ya estructurados que
otorgan eficiencia y eficacia interna. El capital estructural
es susceptible de ser clasificado en: capital tecnolégico y ca-
pital organizativo.

El capital tecnolégico lo podemos entender como la ha-
bilidad estructural de la empresa para crear futuras innova-
ciones y por lo tanto riqueza, en un sentido mds amplio, lo
entendemos como el conocimiento de la organizacién en-
focado a cémo se desarrollan las actividades bdsicas.

En cuanto al capital organizativo, lo entendemos como
la habilidad de las empresas para integrar sus competencias
en nuevos y flexibles métodos, asi como desarrollar nuevas
cuando sea requerido. Esta clase de capital estd representa-
do por los mecanismos de vinculacién y movilizacién de
los diversos factores productivos, que crean valor y también
determinan la eficiencia y la propia capacidad de innova-
cién de la empresa, haciendo referencia a aquellos compo-
nentes del capital estructural que sehalan las acciones y el
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modo de hacer las cosas, en un esfuerzo por trasladar, trans-
ferir y capitalizar el capital humano. Gran parte de este co-
nocimiento no estd formalizado, se encuentra mds bien dis-
tribuido a lo largo de toda la empresa en forma de politicas
organizativas y se ve reflejado en los principios y valores que
conforman la cultura organizacional.

El capital relacional puede ser entendido como la habi-
lidad de la empresa para interactuar positivamente con la
comunidad empresarial y de esta forma estimular su poten-
cial de creacién de riqueza, fortaleciendo el capital humano
y el estructural, lo ubicamos en los elementos con diferen-
te grado de intangibilidad que encontramos en la relacién
con los clientes, proveedores y otros agentes del entorno de
la organizacién. La esencia de esta dimensién del capital in-
telectual es el conocimiento que existe de las relaciones ex-
ternas a la empresa y su valor competitivo puede ser medi-
do como una funcién de supervivencia.

Se requiere precisar que para producir cualquier tipo de
conocimiento, se debe contar con una base de informa-
cién que ha sido internalizada por el individuo, quién la re-
flexiona, organiza mentalmente, logrando un nivel alto de
correspondencia entre la percepcién que se logra del mun-
do de los hechos y la representacién que se haga de la mis-
ma en el mundo de las ideas. Lo anterior se complementa
con el significado que el sujeto le asigne a la informacién
recibida, lo que permite su reinterpretacién y transforma-
cién secuencial, lo que conforma el insumo principal para
la produccién de conocimientos.

Como bien sabemos, Senge (1993), nos sefala que las
organizaciones aprenden a partir del aprendizaje de sus in-
dividuos, sin embargo, el hecho de que los actores organi-
zacionales crucen procesos para desarrollar sus conocimien-
tos y en consecuencia aumenten su capital humano, no es
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garantia que exista trasferencia al 4mbito de la empresa en
todo su contexto, lo cual solo sucederd en la medida en que
se gestione un proceso de fortalecimiento del trabajo indi-
vidual y en equipo del dmbito donde desarrollen sus activi-
dades. Incluso, el autor sugiere disefiar organizaciones in-
teligentes, partiendo de lo que nombra “La Quinta Disci-
plina”, planteando una serie de herramientas que orienten
la formacién de un pensamiento sistémico, a partir de un
cuerpo de conocimiento sobre los patrones de comporta-
miento de los individuos y las organizaciones, de tal mane-
ra que se puedan modificar en funcién de conductas disci-
plinadas que permitan el trabajo con modelos mentales sig-
nificativos de aprendizaje.

En concordancia con lo arriba planteado, la dindmica
del conocimiento se determina en base a la distincién de
los diferentes tipos de conocimiento que existen: cientifi-
co, técnico, explicito, técito y cuyos elementos muy carac-
teristicos nos indican las diferencias estrictas entre uno y
otro. Al respecto, Padrén y Chacin (1995), sehalan la exis-
tencia de dos niveles significativos: descriptivo y explicati-
vo. El conocimiento descriptivo, se reconoce en las malti-
ples percepciones que se tienen de una realidad determina-
day se organizan mentalmente, mientras que la explicativa,
va mds alld, edificando relaciones de interdependencia en-
tre los elementos caracterizadores de esa realidad.

Por otra parte, Klein (1998) sefiala que las empresas de-
finirdn modelos de gestién que tengan un caricter estraté-
gico para lograr competir con éxito en la sociedad del co-
nocimiento. Ese proceso debe ir acompafiado de un forta-
lecimiento permanente de los mecanismos de transferencia
en el entorno interno y externo de la organizacién, lo que
va a determinar las ventajas competitivas de una con res-
pecto a las otras.
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Las empresas, como lo sefiala Acurero (1995), deben
apresurarse a convertir los conocimientos en verdadero ca-
pital de una economia desarrollada. Plantea la necesidad
de que no solo se utilice un criterio de racionalidad men-
tal aplicado al trabajo, sino que se incluyan una serie de ac-
titudes y aptitudes, destrezas, inventiva y creatividad, con
la intencién de lograr una mayor eficiencia organizacional.

La produccién y transferencia de conocimiento impli-
ca aprendizaje y asimilacién y a la negociacién una rela-
cién de compra-venta, lo que significa conocimiento en ca-
pital. La propiedad que tiene el conocimiento en la épo-
ca actual de capitalizarse, nos lleva a pensar en las diversas
modalidades que asume el capital dentro de las institucio-
nes. En este sentido se puede hablar de capital intelectual
como el principal activo con que cuentan las empresas del
tercer milenio.

En la actual sociedad del conocimiento, el capital hu-
mano se vuelve un recurso que adquiere una importancia
esencial. El arquetipo estd enfocado en la capacidad que tie-
ne el individuo de producir transformaciones de todo tipo,
a partir de sus destrezas y talentos. En el individuo, la expe-
riencia, habilidades naturales, aptitudes y actitudes forman
parte del recepticulo natural de capacidades que se pue-
den combinar de manera dindmica, aumentdndolas progre-
sivamente. Este tipo de capital representa el total de acti-
vos acumulados a partir de la persona o de la inversién rea-
lizada por la organizacién para el desarrollo de su personal.

El capital humano tiene cardcter de intangible, ya que
estd relacionado con las ideas, conceptos, argumentos o es-
quemas mentales a nivel del individuo, y que por sus cuali-
dades particulares pueden ser expresados a través de la pro-
duccién de bienes o servicios. Como lo plantean Edvins-
son y Malone (1998), es producto de la combinacién de
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conocimientos, destrezas, inventiva y capacidad de los indi-
viduos de una organizacién para desarrollar eficientemen-
te sus actividades, incluye valores, cultura, creencias, moti-
vaciones, experticia, reconversiéon de conocimiento, com-
prensién operativa, perspectivas, capacidad para producir
conocimiento, capacidad para procesar informacién, mo-
tivaciones productivas, disposicién para emprender, crear e
innovar en los procesos.

El capital intelectual resulta de articular de manera 4gil,
dindmica y flexible los activos organizacionales que cons-
tituyen el capital humano, el estructural y el relacional. Es
asi que el capital intelectual se ha ido convirtiendo en el re-
curso capaz de generar mayor dinamismo en la trasforma-
cién de las organizaciones, aunque también cuenta con ele-
mentos de obsolescencia, representadas por el agotamiento
de sus capacidades para soportar cambios del entorno. Por
lo que se hace necesario la busqueda de la mejora continua
en los procesos y productos, con un permanente aumento
de valor, lo que se va a relacionar con el grado de respues-
ta e innovacién que tengan las empresas frente a un mundo
cada vez mds competitivo y turbulento.

De esta manera se observa la gestién de capital intelec-
tual desde una dimensién bastante amplia, que rebasa lo
individual, para penetrar los espacios organizacionales, por
lo que la gestién de capital intelectual es un aspecto clave
que debe incluirse en la filosofia, misién, visién, politicas,
planes de accién y procesos internos, a partir del reconoci-
miento de la necesidad de compartir informacién, produ-
cir y transferir el conocimiento.

Se consideran algunos aspectos que apoyan a gestionar
la produccién de capital intelectual, tales como:
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a. Tomar en cuenta dentro de la elaboracién de la
misidn, visién, elementos de las etapas de planea-
cién, gerencia y evaluacién de la produccién y de-
sarrollo del capital intelectual.

b. Establecer politicas en las que se contemple la
identificacién e indexacién de capital intelectual,
naturaleza y alcance del capital intelectual organi-
zacional, la generacién y aumento del capital in-
telectual, el logro de objetivos organizacionales, la
asignacién de recursos, la internalizacién de fun-
ciones, roles y tareas en los actores, Foda organiza-
cional, métodos de registro del capital intelectual,
crecimiento y adquisicién de este capital, la ges-
tidén estratégica, la formacién continua del traba-
jador del conocimiento, entre otros més.

c. Elaborar un plan de accién, que defina los objeti-
vos, estrategias, acciones y su aplicaci(')n en el con-
texto organizacional y que se enfoquen a: forma-
cién de equipos de trabajo, germinacion de ideas,
elaboracién de informes y reportes periédicos, de-
finicién de tendencias, seleccién y aplicacién de
métodos de medicién y registro, elaborar un orga-
nigrama flexible, utilizacién, promocién e integra-
cién de recursos, cuantificacién de capital intelec-
tual, entre otros.

d. Implementar la evaluacién y control de mane-
ra permanente, que sean relacionados con la efi-
ciencia, efectividad, productividad, impacto y
pertinencia.

A manera de resumen, podemos mencionar que el capi-
tal intelectual puede ser potencializado en la empresa im-
plementando estrategias de aprendizaje permanente, que
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conlleve a la conformacién de equipos de alto desempeno,
representados fundamentalmente por expertos trabajado-
res del conocimiento y bajo procesos de gestién de capital
intelectual basados en modelos flexibles y abiertos, con vi-
sién corporativa.

Talento Humano

Las empresas en la nueva economia se desarrollan en un en-
torno altamente competitivo, innovativo, creativo y cam-
biante, donde las tecnologias y los modelos de gestién ca-
ducan rdpidamente y con ellas sus ventajas de ingreso, de-
jando atrds toda una infraestructura creada para ese efecto,
poniendo a las organizaciones en puntos criticos para man-
tenerse en su nicho de mercado. Enfrentar este escenario, es
un proceso complejo y lleno de incertidumbre para las em-
presas hoy en dia, por esta razén la empresa ha iniciado un
proceso de revision y andlisis a lo interno de toda su estruc-
tura organizacional , para conocer hacia donde debe reali-
near sus estrategias futuras.

El resultado bdsico de la Gestién del conocimiento es
la Organizacién Inteligente, la cual trasciende, desde sus
principios, la satisfaccién de necesidades bésicas de quienes
la conforman y promueven el aprendizaje creativo, impul-
sando la autoestima y la autorrealizacién de sus miembros,
son organizaciones que aprenden permanentemente y que
mediante sus aprendizajes se adaptan de manera constan-
te y fluida a los siempre cambiantes entornos sociales de los
que forman parte, mucho tiene que ver con el lugar de tra-
bajo y con las personas que forman la organizacién y c6mo
en ella se encuentra el potencial que garantiza el éxito o el
fracaso de cualquier empresa y cuando hablamos de poten-
cial hablamos de talento y mds en concreto nos referimos a
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las reservas de talento latentes, ese talento que todas las per-
sonas poseemos y que estd esperando que se den las condi-
ciones ideales para ser liberado, favoreciendo con ello una
nueva cultura innovadora.

Para dar inicio al tema se hace necesario preguntarnos
:qué es el talento?, en la antigiiedad, especificamente en el
mundo helénico talento era el platillo de la balanza deno-
minado zalenton y més tarde sirvi6 para identificar a las pri-
meras monedas griegas, y asi fue como el nombre de mone-
da durante el Imperio Romano, se llamé talentum, adqui-
riendo el significado de “zesoro”, por utilizarse para referir-
se a elevadas cantidades de dinero. Pese a no existir coinci-
dencia total en cuanto a la equivalencia del peso, lo que si
podemos afirmar es que un talento servia para pesar mds de
30 kilos de oro.

Ha adquirido cierta notoriedad dado que protagoniza
una de las pardbolas del evangelio “De los talentos” (Mateo
25: 14-30 y Lucas 19:11-27) de la interpretacién, que al-
gunos estudiosos han realizado de esa pardbola, deriva inze-
ligencia (capacidad de entender), aptitud (capacidad para el
desempefio o ejercicio de una ocupacién), dadas también
como primeras acepciones por la Real Academia de la Len-
gua Espafola (2011) para éste término en castellano.

En inglés se utiliza el vocablo #lent, y las formas gifted
y talented se usan como adjetivos, mientras que en fran-
cés Intelligence, designa tanto la inteligencia como el talen-
to. Hoy el talento no sirve para pesar oro, pero si para va-
lorar a las organizaciones y hoy el talento es la moneda de
cambio en el mundo de los negocios y el tesoro mds pre-
ciado, convirtiéndose asi en una ventaja competitiva para
aquellas empresas que deseen proyectarse dentro del con-
texto de las principales tendencias mundiales y tiene como
desafio la bisqueda de la excelencia, en el actual proceso
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administrativo que es la gestién del talento humano, se
mira contextualizada en la interdependencia de tres escena-
rios: la persona, la organizacién y el entorno, donde el ser
humano es un talento clave que debe mantenerse en el cen-
tro de toda la esencia de la organizacién.

El talento se conceptualiza como la capacidad para des-
empenar o ejercer una actividad, se puede considerar como
un potencial de accién o de disposicién de una serie de ca-
racteristicas o aptitudes que pueden llegar a desarrollarse
en funcién de diversas variables “contextuales”. Siguiendo
a Arancibia (2009), el talento seria un “potencial individual
de logros excepcionales en uno o mds dominios” y/o “com-
petencias sobresalientes en relacién a su grupo de pares”.
El talento para otros especialistas (Al Mufti, 1997; Lan-
dau, 2000; Perrenoud, 2008; Piechowski, 1997; Prieto, Fe-
rrdndiz. Ferrando, Sainz, Bermejo y Herndndez, 2008), se
asocia a una manifestacién de la inteligencia emocional y
de variadas condiciones implicitas- como opuesto a explici-
tas y evidentes y evidenciables- y podria considerarse como
una aptitud o conjunto de destrezas sobresalientes respec-
to de un grupo para realizar una tarea determinada en for-
ma exitosa.

El talento es pues, la integracién e interaccién de las ha-
bilidades de una persona, sus caracteristicas innatas, sus co-
nocimientos, sus experiencias, experticias, actitud, cardcter
e iniciativa para aprender y desarrollarse en diferentes con-
textos. Tenerlo claro permite identificar de qué maneray en
qué dreas cada ser es talentoso y de esta forma poder explo-
tar dicho talento en beneficio propio, de la organizacién y
de la sociedad.

En los albores del siglo XXI la gestién del talento hu-
mano es fundamental en un mercado competitivo y globa-
lizado, donde las organizaciones no se diferencian unas de
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otras por sus recursos tecnoldgicos, financieros y fisicos, lo
que realmente diferencia a una organizacién de otra es su
capital humano, son las personas las que mantienen y con-
servan el statu quo existente y son solo ellas las que generan
y fortalecen la innovacién y el futuro de las organizaciones.

Las personas producen, venden, atienden al cliente, to-
man decisiones, lideran, motivan, comunican, supervisan,
gerencian, entre otras actividades, de tal manera que la ten-
dencia actual no mira a las personas como recursos organi-
zacionales o meros sujetos pasivos del proceso, sino princi-
palmente como personas activas que generan , de tal ma-
nera que la gente juega el papel de titular y es fundamen-
tal lograr al méximo la aceptacién, participacién e involu-
cramiento del talento humano en todas las actividades (Al-
varado, 1998).

Las empresas son sistemas altamente complejos, en don-
de se encuentran tres escenarios particulares y son claves
para el desarrollo del dmbito empresarial, como son la per-
sona, la organizacién y el entorno y por ende se encuentran
en continua interdependencia, viéndose influida la organi-
zacién por un complejo conjunto de fuerzas siendo cada
una de éstas imprescindibles e irremplazables, sin embar-
go, en la actualidad segin la nueva tendencia mundial ad-
ministrativa, se ha otorgado un mayor valor a una de ellas,
a las personas, ya que éstas estdn relacionadas con todos y
cada uno de los procesos de la empresa, por tanto el mo-
tor de una organizacién se refleja en el talento humano que
esta posee, “el desarrollo del talento de la gente es la tarea
mds importante del negocio” (Drucker, 2002).

Como ya hemos planteado, las personas que interiori-
zan o reconocen su talento son el mayor activo de la em-
presa en el nuevo milenio, ahora mds que nunca una eficaz
gestién de personas es la pieza clave para crear un ambiente
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que permita a los lideres desarrollarse dentro de la empre-
sa (Chang, 2003), cuando se reconoce el talento se prospe-
ra en un entorno en el que su trabajo les supone un reto y
les ofrece la oportunidad de aprender y progresar, en lugar
de sentirse obligadas a permanecer en un puesto sélo para
poder hacer frente a sus gastos. Actualmente las organiza-
ciones que reconocen el talento como ventaja competiti-
va sostenible se encuentran adoptando estilos estratégicos
que permitan gerenciar la fuerza laboral y por tanto pro-
ducir resultados éptimos y destacados, por consiguiente “la
gran palanca serd la verdadera gestién del talento huma-
no” (Viancha, 1999). Asi pues como ya lo mencionamos, la
gestién del talento humano se basa en tres aspectos funda-
mentales, entre los que se reconocen a las personas, los cua-
les estdn dotados de personalidad propia profundamente
diferentes entre si, tienen historias distintas y poseen cono-
cimientos, habilidades, destrezas y capacidades indispensa-
bles para la gestién adecuada de los recursos organizaciona-
les; son activadores inteligentes de los recursos organizacio-
nales, capaces de dotarla de inteligencia, talento y aprendi-
zajes indispensables en su constante renovacién y competi-
tividad en un mundo de cambios y desafios. Las personas
son fuente de impulso propio que dinamiza la organiza-
cién y no agentes pasivos, inertes y estdticos, en donde son
capaces de conducirla a la excelencia y al éxito; como so-
cias, las personas invierten en la organizacién esfuerzo, de-
dicacién, responsabilidad, compromiso, riesgos, entre otros
mids. Hoy el talento humano es considerado como una ver-
dadera ventaja competitiva, supone una labor de concien-
tizacién y la decisién organizacional de lograr el fortaleci-
miento de la dimensién humana para responder a los nue-
vos retos de la globalizacién.
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Se preguntaran ;Por qué trabajar con el reconocimien-
to del talento? Porque es la punta de lanza de la gestién del
conocimiento, se centra en identificar y estimular el talen-
to de las personas, para que en ese implicito actuar indivi-
dual y social se desarrolle, cree, innove y adapte su talento a
las necesidades y requerimientos de la empresa y su entor-
no. Es importante reconocer que uno de los grandes tras-
piés de la gestidn del talento, ha sido desintegrar el conoci-
miento del individuo con su propio ser, por ello para alcan-
zar los frutos de las habilidades, conocimientos y aptitudes
de las personas, es necesario reconocer que éstas son real-
mente escasas y valiosas y para retenerlas nos corresponde
hacer dos tareas: primero, la identificacién y reconocimien-
to de sus intereses y pasiones personales y segundo, el reco-
nocimiento , el avance personal y la valoracién de lo que se
hace, para luego dirigirnos hacia la busqueda del éxito. En-
tonces, contar con grandes talentos, implica que las organi-
zaciones trabajen con un enfoque en donde las personas no
sean recursos sustituibles dentro de las mismas, lo que im-
plica establecer una estrategia adecuada que permita iden-
tificar sus habilidades, conocimientos, intereses personales,
para que contribuyan de manera innovadora y comprome-
tida a las necesidades de la empresa.

Siguiendo este orden de ideas, la nueva tendencia admi-
nistrativa exige una nueva realidad, donde el talento huma-
no se “ha convertido en una fuente crucial de ventaja com-
petitiva. Las organizaciones que lo hagan mejor en cuan-
to a atraer, desarrollar, entusiasmar y retener a los talentos,
ganarin mds que su normal participacién en este escaso
recurso técnico y mejorardn grandemente su desempeno”
(Michaels, Handfield, y Axelrod,2003). De acuerdo con es-
tos autores, se han identificado cinco imperativos sobre los
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cuales deben actuar las organizaciones para hacer del talen-
to humano una ventaja competitiva:

a. Adoptar una medida de talento, esta mentalidad
de talento tiene que ver con la manera como lo
concebimos, con una apasionada creencia en que
para alcanzar las aspiraciones de la organizacién se
tiene que contar con grandes talentos y para atraer
a los mejores es preciso que los lideres de la empre-
sa se comprometan con esa meta.

b. Crear una exitosa propuesta de valor para los em-
pleados, entendida como la suma total de todo lo
que experimenta y recibe el individuo mientras
forme parte de la empresa, desde la satisfaccién in-
trinseca con el trabajo hasta el ambiente, lideraz-
go, los colegas y la compensacién. Indica lo bien
que la empresa satisface las necesidades de la gen-
te, sus expectativas y aun sus suefios.

c. Reconstruir la estrategia de reclutamiento, en
donde se desarrolle una estrategia encamina-
da a inyectar talento en todos los niveles; estar a
la caza de talentos, aprovechar los diversos equi-
pos de talento y desarrollar canales nuevos, creati-
vos, romper las reglas de la compensacién cuando
sea necesario y ejecutar un proceso impecable de
convencimiento.

d. Incorporar su desarrollo en la organizacién, vién-
dolo como un proceso de dos vias, en el cual el
maestro aprende tanto como el discipulo, depende
tanto de la receptividad e iniciativa del individuo
como de la intencién de la organizacién.

e. Diferenciar y reafirmar al personal, la diferencia-
cién implica evaluar el desempeno y potencial del
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personal y dar a cada persona los ascensos, com-
pensaciones y oportunidades de desarrollo que
sean pertinentes, esto signiﬁca invertir en los ta-
lentos de tipo A para retenerlos y desarrollarlos,
reafirmar y desarrollar a los talentos de tipo B para
que puedan contribuir el mdximo de sus posibili-
dades y actuar decisivamente en el caso de los ta-
lentos de tipo C, ya sea para ayudarles a mejorar
su desempeno o retirindolos de las posiciones cri-
ticas , los talentos de tipo A definen el estdndar de
desempeno excepcional dando continuamente re-
sultados e inspirando y motivando a los demds; los
de tipo B se desempenan con solidez, llenan las ex-
pectativas, pero solo pueden tener movilidad as-
cendente limitada y los del tipo C dan resultados
apenas aceptables (Michael, 2001).

En resumen, alinear el talento con la estrategia organi-
zacional tiene relacién con el conocimiento que tienen las
personas con respecto hacia dénde va o se dirige la empre-
sa, lo que se estd haciendo para llegar alli, igualmente c6mo
puede el talento contribuir con lo que la organizacién de-
sea lograr y qué para las personas cuando lo logren. Tam-
bién es la gente la que llevard a la empresa a una mds alta
productividad. No obstante al alinear a las personas, éstas
saben qué hacer, asi como también comprender las razones
por las cuales deben hacerlo.

Al comprometerse, las personas se sienten motivadas
para hacer lo que hay que hacer. Les ayuda a experimen-
tar su trabajo o tareas con mds dedicacién y emocién, los
empleados entusiastas entregan esfuerzos extra, contribu-
yendo a crear un gran entorno de trabajo, convirtiéndo-
lo en ambientes de aprendizaje, que es la clave para generar
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la creatividad, la innovacién y también para atraer y con-
servar mds personas talentosas. Por otra parte la medicién
ayuda a los trabajadores a comprender su nivel de contri-
bucién y como mejorar para lograr los objetivos organiza-
cionales y los propios.

Metodologias del talento humano

Dentro del nimero de modelos o metodologias que tratan
de acercarse a la comprensién del Talento, hay que desta-
car previamente los diferentes enfoques que cada una de es-
tas plantea, aunque a veces se mezclan, en su interpretacién
del Talento, cabe senalar que el Talento, se puede estudiar
desde diferentes ciencias tales como la biologfa, la psicolo-
gia, la pedagogia, la sociologia, la filosofia y las ciencias de
la direccién. A continuacién se describen algunas metodo-
logias acerca del estudio del talento:

Modelo desde la Psicologia Positiva

En este apartado mostraremos algunas experiencias, des-
de la perspectiva de la Psicologia positiva, la cual la pode-
mos entender cémo el estudio de las condiciones y proce-
sos que contribuyen al ptimo funcionamiento de las per-
sonas, grupos e instituciones. Los tépicos incluyen opti-
mismo, emociones positivas, satisfaccion, desarrollo perso-
nal, bienestar. Estos tépicos pueden ser estudiados en nivel
individual o grupal. Una rdpida comparacién entre la psi-
cologia tradicional y la positiva es la siguiente: en cuanto
la primera se ocupa prioritariamente en remover o identi-
ficar disfunciones, la segunda se enfoca en mantener o me-
jorar funcionamientos exitosos. Esta drea del conocimien-
to se centra en identificar y desarrollar los puntos fuertes
del individuo, de sus superiores, de un equipo de trabajo,
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de colegas, subordinados. Los puntos fuertes que se tratan
de identificar son:

Talentos+ Conocimientos+ Habilidades + Experiencias

Otra drea que brinda informacién valiosa es la Sociologfa,
porque se toma en cuenta a la familia, el ambiente familiar,
la escuela, la pertenencia a diferentes grupos de riesgo, es
decir, se deben considerar las condiciones sociales que pue-
den frenar o potenciar el desarrollo del talento. Estas dreas
del conocimiento nos apoyardn a entender el porqué del re-
conocimiento del talento es importante en las organizacio-
nes actuales:

Desde la sociologia. Escuela de Montreal sobre Huma-
nismo y Gestién

En los tltimos anos del siglo XX, lo anterior se ha vuel-
to indefendible al menos en el mundo de la academia, y
se comienza a abrir un horizonte en el cual el pensamien-
to humanista se presenta, ya no como posibilidad margi-
nal ni como proclama de unos pocos romdnticos, sino que
se constituye en categoria central en los estudios sobre ad-
ministracién, gestion humana, gerencia, teorfa organiza-
cional, sociologia y psicologia del trabajo. El conocimiento
de este humanismo de finales y comienzos de siglo remite
directamente a la Escuela de Montreal sobre Humanismo
y Gestién, que desde 1991 se ha constituido en un grupo
de trabajo e investigacién liderado por Alain Chanlat, des-
de la Escuela de Altos Estudios Comerciales -HEC- de la
Universidad de Montreal. Nos centramos en esta orienta-
cién que se ha denominado Perspectiva de las Ciencias de
la Vida y la Gestién, no sélo por la consistencia de su cuer-
po tedrico, la actualidad de sus andlisis y la visién de ser
humano que la inspira, sino también porque como escuela
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toma cada dia mayor fuerza en la bisqueda de caminos
para la gestién humana.

Esta perspectiva tiene como pionero a Maurice Dufour,
quien a comienzos de la década de los sesenta inicié en
Francia los trabajos sobre el tema en la Escuela Superior de
Ciencias Econémicas y Comerciales de Paris (ESSEC). Un
alumno suyo, Alain Chanlat, continué estos desarrollos en
la Escuela de Altos Estudios Comerciales (HEC) de la Uni-
versidad de Montreal, logrando aglutinar un grupo cada
vez mds numeroso de investigadores. La actividad pione-
ra en HEC fue el Seminario de Ciencias Humanas que se
viene ofreciendo ininterrumpidamente desde 1978 en la
Maestria en Ciencias de la Gestién y el programa de Doc-
torado en Administracién. La perspectiva de las Ciencias
de la Vida y la Gestién es hoy en dia reconocida como una
disciplina cientifica al interior del campo del conocimien-
to administrativo; varios autores se refieren a ella como una
apertura a repensar radicalmente la administracién, como
un llamado a realizarla con rostro humano (Aktouf, 1998),
como una corriente dentro del pensamiento administrati-
vo de nuevo tipo (Morgan, 1989).

Algunos eventos que han marcado el desarrollo de esta
corriente son: en 1980 se realiza en Montreal, en la Escuela
de Altos Estudios Comerciales (HEC), un coloquio inter-
nacional sobre las ciencias de la vida y la vida en la empre-
sa, el cual reunié una docena de eminentes pensadores so-
bre el tema. Este coloquio permite la posterior publicacién
de un libro: “La ruptura entre la empresa y los hombres”.
Segin Aktouf (1989), en este libro el punto de vista es uni-
nime, del psicoanalista al lingtiista y del etnélogo al bidlo-
go: la manera como nosotros conducimos las organizacio-
nes, las empresas y la vida econémica estd cada vez mds en
retroceso en relacién con las constataciones de las ciencias
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psiquicas, humanas, sociales y bioldgicas. Lo anterior es va-
lido tanto para lo que concierne con la persona y la especie
humana como para lo que se refiere a la naturaleza, su cali-
dad, su equilibrio y su futuro.

Modelo de Mihaly Czikszentmibalyi

Profesor de Psicologia Positiva de la Universidad de Chica-
go, conocido por su teoria de flujo y trabajos en creatividad
definié en 1975, el Estado de Flujo (flow), para caracterizar
aaquel estado mental en el que la persona logra una inmer-
sidn plena, y despliega una méxima concentracién en el de-
sarrollo de una tarea, para cuya realizacién exhibe una muy
fuerte motivacién intrinseca.

El concepto del estado de flujo, ademds de ocurrir y tras-
cender a través de innovaciones que impactan a diferentes
disciplinas artisticas, profesionales y cientificas, es un fac-
tor clave para el despliegue de la creatividad individual, que
tan necesaria es, en la gestién de procesos de innovacién; y
es a su vez, un fundamento esencial en la definicién de un
genuino sentido de propdsito ante la vida.

La comprensién de los componentes que conforman
una experiencia de flujo, son relevantes y pertinentes en la
formulacién de planes corporativos de capacitacion y desa-
rrollo bajo modelos de competencias; en la formacién de
lideres emocionalmente inteligentes, sensibles ante la pers-
pectiva del otro, y con capacidad de generar empatia y de
influir positivamente sobre los miembros de su equipo;
como marco de referencia para estimular la creatividad per-
sonal, en favor de generar innovacién de relevante valor de
negocios. Veamos cdmo y porque:

1. La actividad es intrinsecamente gratificante. El es-
fuerzo se percibe definitivamente menor al real,
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por el alto grado de implicacién emocional de-
dicado a la actividad. Este componente es indi-
ce de la importancia de asignar a un colaborador
talentoso a roles que en realidad le apasionen y le
gratifiquen intrinsecamente.

. Definicién de objetivos claros y precisos. Las ex-
pectativas estdn previamente definidas y los objeti-
vos son alcanzables de acuerdo a las competencias
y habilidades del colaborador. Este componente
destaca la relevancia y pertinencia de desarrollar el
talento especifico a cada rol bajo enfoques basados
en competencias.

. Concentracién y enfoque. Un alto grado de con-
centracién ocurre cuando la persona dedica su
tiempo y talento a una actividad que ademds de
ser percibida como importante, es gratificante. El
componente estd asociado a la creacién de am-
bientes de trabajo que faciliten la expresién de es-
tas condiciones de concentracién y enfoque.

. Retroalimentacién directa e inmediata. Para lograr
de ser necesario, el ajuste del comportamiento, en
base a los éxitos y fallos registrados en la activi-
dad. Aqui se destaca la importancia de fomentar
un estilo de liderazgo participativo, que al tiem-
po de reconocer oportunamente los logros obte-
nidos, acepte que los errores constructivos son ne-
cesarios, porque también forman parte del proce-
so de aprendizaje.

. Equilibrio entre el nivel de habilidad y el desa-
fio. Asignar a los profesionales con el talento, las
competencias especificas, y la actitud apropiada
para asumir con éxito el desafio a resolver. Este
componente justifica por si solo la implantacién
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y desarrollo del Ciclo del Talento en una organi-
zaci6én orientada a la gestién del conocimiento y
la innovacién, a través de las siguientes fases: a)
atraccién del talento, b) desarrollo del talento; c)
planes de sucesién.

Ademds destaca un aspecto muy interesante relacionado
con el talento, planteando que solo puede definirse dentro
de un contexto sociocultural determinado y en una época
dada, esto en virtud de que las demandas y valores cultura-
les suelen cambiar con el tiempo , por lo que, el concepto
de talento cambia también. En consecuencia no es una ca-
racteristica estable, sino una cualidad dindmica dependien-
do de los cambios que sufra el individuo y el ambiente.

Esto se puede equiparar en relacién a los campos del co-
nocimiento, ya que existe un acuerdo universal para indi-
car que alguien es talentoso en dreas del conocimiento que
estdn bien definidos por consenso de la sociedad, como la
musica, idiomas, deportes, matemdticas, ajedrez, etc., en
las que es ficil identificar a jévenes prodigios, sin embargo,
hay otros campos del conocimiento, en los que no se apre-
cia esto , porque no estdn completamente definidos por la
sociedad, poniendo como ejemplo el la moralidad/ética o
el altruismo.

Martin Seligman (2012) Director del Centro de Psico-
logia Positiva de la Universidad de Pennsylvania. De interés
para enriquecer y mejorar las practicas de gestién de per-
sonas, es el Modelo PERMA (Positive, Engagement, Re-
lationships, Meaning, Achievement) de Martin Seligman,
que define con precision las 5 dimensiones que han carac-
terizado al bienestar personal.
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Dimensiones del Modelo PERMA, en el contexto
organizativo:

1. Positive Emotions (Emociones Positivas): La apli-
cacién de programas de conciliacién de la vida
personal con el quehacer profesional; la implan-
tacién de politicas de trabajo flexible; el desarro-
llo de un estilo de Liderazgo basado en la confian-
za reciproca y el respeto mutuos; el reconocimien-
to oportuno y generoso al trabajo bien hecho; son
iniciativas que contribuyen a generar un ambien-
te de trabajo proclive a la expresién de emociones
positivas, necesario para generar una mayor impli-
cacién y compromiso en el empleado.

2. Engagement (Implicacién y Compromiso): Al
sentir a su organizacién como propia, el colabo-
rador logra desarrollar un sélido sentido de per-
tenencia hacia la empresa, y de alli, una poderosa
afiliacién a su grupo de trabajo. Ello es relevante
para la ejecucién exitosa de proyectos de transfor-
macién en entornos laborales y de negocios, afec-
tados por la crisis. El ejemplo que los lideres in-
fluyentes aportan a diario con su visidn estratégi-
ca, su mentalidad abierta a la innovacién, y su es-
tilo de comunicacién interpersonal, cdlido, emo-
cional e inclusivo, es factor clave para amalgamar
a profesionales talentosos y motivados en equipos
de alto desempeno, orientados a la accién, e inspi-
rados por una visién de importante significado es-
tratégico y de negocios.

3. Relationships (Relaciones Interpersonales): La or-
ganizacién desarrolla una cultura abierta a la in-
novacion; que respeta y favorece la diversidad;
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promueve la comunicacién multidireccional e in-
fluyente; e incentiva la iniciativa de crear, mejorar
y diseminar conocimientos y experiencias a todos
los niveles, tanto a lo interno como a lo externo de
la organizacién. Es en este contexto, el de la orga-
nizacién centrada en las personas donde la adop-
cién de las redes sociales corporativas y la implan-
tacién de tecnologias de colaboracién, constituye
un factor clave de diferenciacién, y de generacién
de una ventaja competitiva sostenible.

4. Meaning (Significado y Sentido de Propésito): Un
empleado feliz y consciente de sus fortalezas y ta-
lentos siente que la visién que sus lideres le invi-
tan a seguir, a compartir y a realizar, es mads gran-
de, importante y significativa que la suma de los
esfuerzos individuales requeridos para alcanzar las
metas y los objetivos propuestos. Lideres y colabo-
radores dotados de una importante motivacién in-
trinseca tendrdn entonces, mayores posibilidades
de hacer frente a las diferencias y crear sinergias,
para asi afrontar con mayor decisién para actuar y
coraje para cambiar, los escenarios operacionales y
de negocios, mds inciertos y dificiles.

5. Achievement (Sentido de Logro): La satisfaccién
derivada por un trabajo bien hecho; que es confor-
me o excede las expectativas tanto del empleado
como la de sus lideres; que obedece a lo que este
profesional le gusta hacer con gran implicacién y
compromiso; y es ademds, oportunamente reco-
nocido y generosamente celebrado, es una fuente
indiscutible de satisfaccién y de progresiva identi-
ficacién a la visién, misién, cultura y objetivos de
la organizacién. Este sentido de logro puede ser
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continuamente reforzado, cuando el colaborador
percibe que la organizacién le apoya en su creci-
miento y desarrollo profesional continuo, a través
de planes de desarrollo adaptados a sus intereses y
competencias.

Los trabajadores mds positivos tienen mds y mejores
oportunidades de desarrollar sus competencias y desple-
gar su potencial real. En entornos laborales de gran incer-
tidumbre y estrés emocional, estos colaboradores sistem4ti-
camente exhiben una gama de comportamientos positivos
para afrontar ventajosamente los efectos de cualquier crisis,
como la adaptabilidad al cambio, la resiliencia ante el fraca-
so, y la habilidad de influir en otros aplicando un estilo de
comunicacién basado en la empatia, siempre orientado a la
accién, y de gran sensibilidad interpersonal.

Las empresas que apliquen los principios de la Psicolo-
gia Positiva en la Gestién de Personas, son las que aparece-
rin como triunfadoras en los casos de estudio que docu-
mentardn la evolucién de la Economia del Conocimiento.

Modelo de la Universidad de Gallup

El denominado Perfil de Fortalezas o Strengths Finder es el
resultado de la investigacién realizada por la Universidad
de Gallup tras entrevistar a casi dos millones de profesiona-
les en todo el mundo. Este sistema puede aportar un cam-
bio de paradigma en la gestién de los recursos humanos y
es aplicable tanto en el mundo profesional como en el edu-
cativo, con actividades para identificar los talentos innatos.
El método aboga por la gestién de las habilidades para de-
jar asi de afrontar s6lo las debilidades, como hasta ahora,
con la pretensién de que cada persona puede aprender a ser
competente en casi todo. “Las mayores oportunidades de
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crecimiento individual se encuentran en sus dreas de mayor
fortaleza, los talentos son tnicos y duraderos”. Gallup, re-
ferente internacional en el sector de las ciencias sociales, se
ha marcado el objetivo de preparar a cerca de un millén de
personas para divulgar este sistema a escala global.

En algunas escuelas norteamericanas ya se aplican méto-
dos de aprendizaje basados en las aptitudes innatas de cada
alumno; centros educativos que se fijan ya en aquello en lo
qué son realmente buenos sus alumnos para dirigir su for-
macién. En Estados Unidos ha irrumpido con fuerza en
paralelo un movimiento que propone el reconocimiento de
las fortalezas, para emplearlas como escalones al éxito per-
sonal “Las capacidades tienen un fuerte componente inna-
to, entre los 3 y los 16 afios se forman los talentos”. Los ta-
lentos afloran a partir de la fractura de millones de conexio-
nes sindpticas, las relaciones de contacto que se establecen
entre las terminaciones de las células nerviosas en el cere-
bro. Se sustenta que la base del talento es fisioldgica.

Se trata de una herramienta pensada también para ayudar
en la toma de decisiones en una organizacién. “Si detectas las
habilidades de tus empleados beneficiardsala estructuradela
empresa, pero queda mucho trabajo por hacer en este sentido.
Este método es, pues, una forma rigurosa de autoconoci-
miento que permite elaborar, si se aplica de forma correc-
ta, un ranking personalizado con las mejores aptitudes de
cada individuo. “Debemos potenciar y explotar los talen-
tos innatos, aquellos determinados por nuestras autopistas
neuronales”

El primer paso es someterse al test de los 34 talentos,
que ha sido respondido ya por diez millones de personas
en el mundo, la mayoria en Estados Unidos. Todos los re-
sultados han servido para ir perfeccionando el propio siste-
ma gracias a la experiencia. Tras contestar a este complejo
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cuestionario, los datos son procesados y cada persona re-
cibe un diagnéstico, como un traje a medida. De los 34
talentos perfectamente descritos en un diccionario creado
por el propio método, cada individuo posee los llamados
cinco talentos “dominantes”. De mayor a menor grado, en
este primer ranking se describen las doce mejores aptitu-
des de cada persona, sea su capacidad para aprender, para
liderar un equipo, para avanzarse al futuro o para percibir
obstéculos y amenazas; talentos como la responsabilidad,
la excelencia o la capacidad para adaptarse continuamente
al cambio. Asi hasta una clasificacién Gnica de 34 tipos de
habilidades. Los talentos situados al final de la clasificacién
raramente los utilizaremos, segtin advierten los expertos.

Esta primera fase de identificacién de los puntos fuertes
de cada persona es para muchos una suerte de redescubri-
miento personal. Con la deteccién de las aptitudes no se ha
acabado ni el trabajo ni tampoco el método; llega entonces
el momento de pasar a la accién, para lograr potenciar los
mejores talentos. Se realizan entonces sesiones de coaching
especificas para disenar estrategias concretas que permitan
utilizar las cualidades dominantes, aquellos aspectos en los
que un determinado individuo es muy bueno. Se trabaja
también para relacionar estas capacidades con las experien-
cias profesionales vividas, para discernir si el éxito ha estado
conectado con las mejores aptitudes personales.

Se puede replicar de forma deliberada aquello que sin
saberlo conducia al éxito, este método tiene mucho poten-
cial, porque estd basado en la investigacién. En la investi-
gacion realizada, el hallazgo mds sorprendente es ;por qué
tantas personas evitan centrar su atencién en sus fortale-
zas?, ;por qué las debilidades producen tanta fascinacién?,
de acuerdo a los autores esto tltimo se debe a tres temo-
res fundamentales: el temor a las debilidades; el temor al
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fracaso y el temor a reconocer nuestro verdadero yo. Los
34 talentos, que se sefialan en este test, estdn relacionados.
Cuando las personas identifican sus Talentos y las convier-
ten en fortalezas, son mds productivas, mds comprometi-
das y se desempenan mejor. Para Gallup, un Talento es un
patrén natural de pensamiento, sentimientos y comporta-
miento, es decir, es una fortaleza en potencia. El resultado
de los Strengths Finder que se les proporciona a las perso-
nas que realicen el test, es una forma de analizar y desarro-
llar su combinacién tinica de

Habilidades+ Talentos+ Conocimientos= Fortalezas

Modelo de Joseff Renzulli

Su modelo se le conoce como “Los 3 anillos de Renzulli”,
el autor expone que el Talento, es consecuencia de la inte-
raccién exitosa de tres elementos, a una situacién concreta
entre los que se encuentran la Capacidad intelectual o inte-
ligencia, la creatividad y la motivacién o compromiso con
la tarea, tal como se indica en la figura 1:
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Figura 1
MODELO DE LOS 3 ANILLOS DE RENZULLI

Figura No. 1. Modelo de los 3 Anillos de Renzulli

Capacidad

Intelectual
TALENTO
+

Fuente: Elaboracién propia

El modelo tiene la intencién de favorecer la intervencién
educativa, mds que ser un modelo de diagnéstico, las perso-
nas tienen la disposicién de “aprehender”, solamente aque-
llo a lo que le encuentra sentido, lo que llamamos apren-
dizaje significativo, en el cual, los nuevos conocimientos se
sujetan en los anteriores y esta relacién entre lo viejo y lo
nuevo, se convierte en la base a partir de la cual el aprendiz
construye el nuevo nivel de conocimiento. Para ello, el es-
tudiante, tiene que interiorizar conocimientos, habilidades
y destrezas, localizando asi sus mejores armas para desarro-
llarse, encuentra la manera de entender, analizar y aprehen-
der, con los medios que le resultan mds cémodos, con los
que sabe mds eficiente.

Otro elemento importante de esta teoria, es el hecho,
de que si bien, los constructos tradicionalmente evaluados
(aptitudes especificas, inteligencia general o rendimiento
académico), tienden a ser relativamente estables a lo largo
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del tiempo, por el contrario, la capacidad creativa y la mo-
tivacién, suelen ser contextuales y temporales. Estos tres
grandes elementos, emergen simultdneamente Unicamente
en ciertas personas, en determinados momentos y bajo de-
terminadas circunstancias. El autor aspira a aprehender las
principales caracteristicas que poseen las personas para pro-
vocar ideas creativas. Ahora bien, conceptualizaremos bre-
vemente estos anillos:

Capacidad o Inteligencia, se comprende como el poten-
cial de cada individuo que puede incrementarse o advertir-
se a través de diversos procedimientos, pero que resulta im-
posible de cuantificar. Aqui destacan diferentes habilidades
de tipo general: altos niveles de pensamiento abstracto, ra-
zonamiento verbal, espacial y numérico, memoria, etc., asi
como habilidades especificas como: capacidad de separar la
informacién relevante, capacidad para adquirir y usar el co-
nocimiento formal y técnico. Este anillo, es el mds estable
en el tiempo. Varias investigaciones sugieren, que por en-
cima de un determinado nivel de capacidad intelectual, los
logros en el mundo real, dependen menos de un aumento
en el nivel aptitudinal del sujeto que en otros factores mds
personales (como el nivel de creatividad o motivacién).

Creatividad, es una habilidad del ser humano, y por lo
tanto vinculado a su propia naturaleza, ser creativo signifi-
ca literalmente, hacer algo que antes no existia, el cual debe
tener un valor, ser util, asi pues, un producto creativo no
debe ser ni obvio ni fécil, sino que debe tener un rasgo sin-
gular o raro y satisfacer una necesidad. Entre las caracte-
risticas de las personas creativas se consideran la sensibili-
dad y originalidad de pensamiento, compromiso, apertura
al cambio, al riesgo, curiosidad, sensibilidad a los detalles.

Motivacién o Compromiso, hace referencia este factor
al interés y dedicacién que se manifiestan en las tareas, son
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un conjunto de rasgos no intelectuales que se dan muy a
menudo en personas creativas, rasgos tales como la perse-
verancia, fuerza de voluntad, determinacién, entre otras.
Suelen ser personas con gran curiosidad en variados temas,
lo cual los obliga a establecer criterios de seleccién y plani-
ficacién del trabajo. Genovard y Castellé (1990) manifies-
tan que esta combinacién de aptitudes se ajusta a la rela-
cién existente entre la produccién convergente (inteligen-
cia légica) y la produccién divergente (creatividad). Este
autor es uno de los criticos mds destacados de las estrategias
de identificacién basadas en capacidades

Conclusiones
Ante una realidad que se transforma rdpidamente, en que
los mercados cambian, la economia se mueve al ritmo del
comercio mundial gracias a la globalizacién, surgen nuevas
organizaciones competitivas que modifican el comporta-
miento del sector empresarial y hacen la competencia cada
dia mds fuerte, donde los flujos de inversién varfan su di-
reccién y la apertura de los mercados y los tratados comer-
ciales proponen grandes amenazas y nuevas posibilidades,
ante estos retos las organizaciones buscan opciones que les
permitan ser competentes en todas sus operaciones. En-
frentar este escenario en un universo tan dindmico, es un
proceso complejo y lleno de incertidumbre para las organi-
zaciones hoy en dia, por esta razén la empresa ha iniciado
un proceso de revision y andlisis a lo interno de toda su es-
tructura organizacional con el propésito de conocer hacia
donde debe realinear su estrategias futuras.

Para adaptarse de forma mds apropiada a los cambios
que las referidas condiciones nos hacen vivir surge un nue-
vo paradigma: el paradigma del conocimiento, el cual
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constituye la principal fuente de ventaja competitiva de
cualquier empresa, por ello estdn obligadas a reconocer el
talento que tienen en sus empleados e incorporar nuevos
talentos humanos , debiendo contar con un plan estratégi-
co en organizacioén y sistemas, capacitaciéon y en promover
una cultura y clima organizacional para el éxito con visidén
compartida, se debe generar valor agregado y este se genera
en el seno de equipos inteligentes, que aprenden y permi-
ten desarrollar sus habilidades, capacidades, conocimientos
y aptitudes, para crear innovaciones que lleven a la empre-
sa a elaborar ventajas competitivas.

El enfoque de los directivos de las empresas de este si-
glo estd centrado en poseer una mirada prospectiva, una vi-
sién trascendental y obviamente en saber escoger a la me-
jor gente, puede hacerlo a través de diferentes formas, que
bien pueden ser seleccionadas por un gestor del talento,
explorando competencias y diferenciaciones en las perso-
nas, alguien interesado en captar y retener al mejor talen-
to y desarrollarlo realiza actividades radicalmente distintas
a las del jefe de recursos humanos tradicional, la agenda
central de los gestores de talento humano estd orientado
a producir resultados en el corto plazo, asi como a mode-
lar, gerenciar los cambios y darle un nuevo rumbo a la or-
ganizacién, para garantizar y asegurar la sustentabilidad y
la obtencién de los resultados establecidos en los objetivos
organizacionales.

Una de las caracteristicas principales de las personas con
talento consiste en que son expansivas, por ello suelen em-
pezar interesindose y destacando en aspectos técnicos, des-
pués en procesos internos corporativos, finalizando en el
producto, la estrategia y el modelo de negocio.

Los trabajos iniciales al respecto como el de Renzu-
lli (1978), destacan la superioridad intelectual, creativa y
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motivacional, aspectos sin duda importantes, pero con ma-
tices. Otros modelos destacan aspectos socio ambientales,
el trabajo realizado por Gallup es por demds bastante com-
pleto. La corriente de la psicologia positiva, actualmente
es una de las mds utilizadas por las empresas, ya que traba-
jadores mds positivos manejan mejor el estrés, desarrollan
sus competencias y despliegan su total potencial. Las orga-
nizaciones deben apresurarse a convertir los conocimien-
tos en verdadero capital de una economia desarrollada. Se
plantea la necesidad de que no solo se utilice un criterio de
racionalidad mental aplicado al trabajo, sino que se inclu-
yan una serie de actitudes y aptitudes, destrezas, inventiva
y creatividad, con la intencién de lograr una mayor eficien-
cia organizacional.

Se comentan a lo largo del escrito algunas metodologias
aplicadas a determinar el talento en las organizaciones, que
nos han dado una visién mds completa de las diferentes for-
mas en las que podemos medir el talento de nuestros co-
laboradores, logrando con ello, contar con equipos de alto
desempefio que nos lleven al logro de los objetivos organi-
zacionales, pero sobre todo, a valorar a nuestro capital inte-
lectual, a mantener politicas, planes internos y estrategias,
que permitan su desarrollo de manera permanente y conti-
nua, para lograr ventajas competitivas concretas.
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SECTOR AUDIOVISUAL Y POLITICAS
NEOLIBERALES. LIMITACIONES
DEL CINE MEXICANO FRENTE AL
EXTRANJERO EN EL SIGLO XXI

Martin Vargas Magana
Lucila Patricia Cruz Covarrubias
Pedro Aguilar Pérez

Introduccién

La cultura tiene un papel fundamental en el desarrollo de
toda comunidad de un pais y también en el proceso de la
globalizacién, aunque en ocasiones no se le atribuya la im-
portancia que merece. Este proceso de globalizacién ha lle-
gado a tal punto que nadie puede tener el lujo de quedar-
se fuera. Se puede sehalar claramente que el concepto de
independencia se vuelve obsoleto y el de interdependen-
cia ocupa su lugar. De esta forma la globalizacién llega a
todos los paises mediante los procesos de interdependen-
cia econdmica, el comercio, la circulacién de capitales y las
migraciones.

México, como la mayoria de los paises en desarrollo, ini-
ci6 su integracion a este proceso de globalizacién median-
te la firma del Tratado de Libre Comercio de América del
Norte [TLCAN], para promover y garantizar el libre co-
mercio, adoptando politicas econdémicas neoliberales como
la apertura de los mercados, desregulaciones y privatizacio-
nes que repercutieron en la reestructuracién de la mayoria
de sus sectores productivos, incluyendo la industria cine-
matogréfica (Hinojosa, 2007).
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Aunque el crecimiento de este sector productivo cultu-
ral ha estado principalmente establecido y desarrollado en
paises industrializados (USA, Inglaterra, Alemania, Fran-
cia, etc.), de igual manera, algunos paises en vias de desa-
rrollo se han dado cuenta de la importancia de impulsar y
apoyar a esta industria productora de bienes y servicios para
seguir participando en la economia regional y global.

Reconociendo la importancia y el valor del sector ci-
nematogréfico, paises latinoamericanos, han comenzado a
identificar nuevas oportunidades y a llevar a cabo acciones
y programas factibles para mantener a esta industria como
una parte integral de su vida cultural, social y econémica.
Este avance ha sido acompanado por una creciente preocu-
pacién de paises en desarrollo, la cual radica en que el sec-
tor productivo del cine sea marginado por la globalizacién
(grandes conglomerados extranjeros).

Al respecto, mientras algunos paises han desarrollado
mecanismos y estrategias de proteccion, otras naciones que
no han sido tan proactivas, estdn siendo controladas por
grandes empresas extranjeras repercutiendo en pérdidas
econdmicas para sus sectores productivos culturales.

El articulo presenta una reflexién acerca de la situacién
existente en la produccién y comercializacién de los pro-
ductos cinematograficos. Se senala la importancia que jue-
ga el gobierno en la industria del cine, asi como también
la desigualdad que se tiene en el sector con respecto a las
empresas transnacionales (llamadas majors hollywooden-
ses), las cuales controlan el mercado del cine en México.
Entre otros aspectos, se concluye que el valor que genera
esta industria ha crecido en los Ultimos afios en sus aspec-
tos econdémicos y sociales. La politica del Estado Mexica-
no no ha modificado su estructura hacia este sector, se han
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desarrollado programas de apoyo econdémico, especialmen-
te en la produccién, pero no suficientes para que la indus-
tria cinematogréfica mexicana sea competitiva ante empre-
sas extranjeras y grandes conglomerados en la produccién,
distribucién y exhibicién de peliculas mexicanas.

La hipétesis de la investigacion es que las politicas eco-
némicas neoliberales aplicadas en el sector del cine desde la
firma del TLCAN, una de cuyas implicaciones fue la modi-
ficacién de la Ley Federal de Cinematografia en 1992 para
adaptarla a “las leyes del mercado”, no han tenido un im-
pacto muy favorable en la produccién y distribucién de pe-
liculas mexicanas en las salas comerciales del pais, sin em-
bargo, algunas peliculas mexicanas producidas en este siglo
XXI estdn teniendo un consumo favorable por parte de los
espectadores que asisten a las salas comerciales.

Como método de investigacion se utiliza el estudio do-
cumental, se analiza la normatividad vigente, investigacio-
nes en articulos cientificos y documentos oficiales como los
informes del Instituto Mexicano de Cinematografia [IM-
CINE] y de la Cdmara Nacional del Cine [CANACINE];
se aplica la técnica del andlisis de contenido al estudio de
la oferta cinematogréfica presentada por los organismos re-
presentativos del sector audiovisual en México, durante los
afnos 2005-2015.

La justificacién del estudio de un sector cultural tan im-
portante para la identidad y economia nacional como lo es
la cinematografia, es tener una via para la explicacién de
cémo las relaciones entre politicas culturales del gobierno,
la industria del cine, la globalizacién, y los aspectos relacio-
nados con los procesos de produccién, difusién, distribu-
cién y comercializacién de una pelicula, han afectado el de-
sarrollo de esta industria, su crisis y transformaciones.
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Por ello, la importancia central de efectuar un profundo
andlisis en materia de la industria del cine en México, que
permita una reforma de este sector en las politicas cultura-
les desarrolladas por el Estado, para que su funcionamien-
to cultural se encuentre ética y responsablemente orienta-
do hacia un desarrollo equitativo y correcto en la sociedad
y en la economia del pais.

Politicas Neoliberales en la industria cinematografica

El crecimiento de las industrias medidticas y del entreteni-
miento se ha extendido a todas partes del mundo, por nece-
sidad de desarrollo tecnolégico, crecimiento cultural, ven-
tajas econémicas, han permitido el establecimiento de em-
presas trasnacionales de la comunicacién y entretenimien-
to. Los beneficios que han obtenido muchos paises son im-
portantes, sin embargo, se tiende a crear una relacién de
sometimiento ante los grupos hegeménicos, formando al
mismo tiempo cambios en la cultura del pais aceptante de
las industrias culturales.

Los contenidos transmitidos por estas industrias impo-
nen una dependencia de gustos y preferencias que va desde
el terreno de la informacién y conocimiento hasta lo que
corresponde al sector del entretenimiento; pero principal-
mente se concentra en la transferencia de patrones y este-
reotipos, es decir, en el modo de vida de muchas personas
de cualquier nacién.

David Throsby, mencionado en Arizpe y Alonso (2001),
en el primer Informe Mundial de Cultura, senala que, para
comprender lo que ocurre en los procesos culturales mun-
diales hay que distinguir entre internacionalizacién y glo-
balizacién. La internacionalizacién de las economias y cul-
turas se refiere a la apertura de fronteras a los bienes y a
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los contenidos culturales de otros paises. En cambio, la
p
globalizacién

...se encuentra marcada por la interaccién funcional en-
tre diferentes actividades econdmicas y culturales, gene-
radas por un sistema con muchos centros, cuya veloci-
dad para llegar a todas partes del mu