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PRESENTACION

El tema central de la presente investigacién gira en torno a la
importancia que tiene la Cultura Organizacional dentro de las empresas
mexicanas, con la orientacion hacia el desarrollo de una cultura interna que
busca fundamentar la productividad y la competitividad, basindose en lo mas
profundo de la empresa, en el cambio de valores, creencias y actitudes de las
personas que la constituyen por medio de la capacitacion como proceso

educativo.

La idea del porque se denomina el presente trabajo *“La cultura
Organizacional Mexicana y la educaciéon ™ surge en la realizacién de mi
Servicio Social en la Secretaria del trabajo y Prevision Social en el
departamento de Capacitacién y Productividad, donde se me da la tarea de
realizar una investigacién enfocada a la importancia del clima organizacional,
sin tener la menor idea sobre mi objeto de estudio, me lancé a la tarea de
investigar en bibliotecas, Instituciones, y hasta empresas, (Grupo Bimbo)
sobre este tema el resultado fue mas apasionante de lo que esperaba; me
percate que el clima dentro de las organizaciones no es sino el resultado de la
cultura mas profunda de la empresa; y que si bien tal investigaciéon estaba
vislumbrada bajo una 6ptica administrativa; podia entonces darle un enfoque
pedagdgico; y es que en la realidad aun parece que todos estos temas y sobre
todo la capacitacion laboral es abordada por los estudiosos de las ciencias
econémico-administrativas, habré de hacer énfasis en que también es tarea
nuestra , dada nuestra formacién pedagogica, ya que contamos con materias o
elementos que nos permiten estudiar y entender a la educacién en la rama
organizacional, tales como: Didactica laboral, Organizacién educativa, Teoria
y practica de las relaciones humanas, Psicologia social, Etica Profesional del
magisterio, Practicas escolares, Laboratorio de didactica, Seminario de
Filosofia etc. Todas ellas de alguna forma nos dan elementos y contribuyen al
estudio de la educacién o capacitacién empresarial.




Por esta razén la metodologia aplicada en este trabajo consistié en el
desarrollo de un marco conceptual, el cual se desglosa en cuatro capitulos a la
luz de la teoria General de sistemas dado que las organizaciones mantienen
una interaccién dinamica con su entorno, por lo que son un sistema de partes
interrelacionadas que trabajan en forma asociada para el logro de sus objetivos
; ¥ una fase practica constituida por un capitulo en donde se llevo a cabo un
estudio de caso, fin de reforzar los postulados de la etapa teérica del trabaJo ’
para concluir con la formulacién de la propuesta. :

De esta forma en cuanto al desarrollo de los contenidos se encuentran
desglosados en 5 capitulos de los cuales se trabajaron de la siguiente manera:

CAPITULO I: “LAS ORGANIZACIONES HUMANAS Y El PAPEL DE L4
CULTURA LABORAL EN MEXICO” Para una mejor comprension sobre el tema,
en este capitulo se describe como a lo largo de su existencia, el ser humano
ha formado parte de las organizaciones desde las primarias como la familia,
hasta las laborales eje donde se centra mi objeto de estudio.

En el terreno organizacional, es preciso tener en cuenta que una
organizacidon no existe en el vacio sino en un entorno de importantes
interrelaciones o sistemas como el medio ambiente y clima organizacional que
son elementos resultantes de la cultura mas profunda de la empresa de tal
forma siendo que es dentro de las organizaciones donde se generan
costumbres, modos de vida , habitos, valores, formas de trabajo es decir
culturas , se contempla un anilisis detallado del impacto que esta cultura
llamada cultura laboral, cultura corporativa o cultura organizacional, ejerce
sobre las organizaciones especificamente las mexicanas.

CAPITULO II:
“DOS ELEMENTOS NECESARIOS PARA LA CONFORMACION DE UNA

CULTURA LABORAL: 1.4 ETICA Y LOS VALORES.” En este capitulo se rescata
la importancia que tiene nuestro comportamiento ético y nuestra escala de
valores para la conformacién de cultura competitiva ya que no es suficiente
saber cual es el papel que juega la cultura en las empresas, si los miembros de
cada una de ellas no se encuentran preparados para contribuir al desarrollo de
esa cultura.




En un plano organizacional, un conjunto de individuos actuara de
acuerdo a sus propios valores en conjunto con los valores que la organizacion
le transmite y si ese coédigo de valores se enfocan hacia de calidad de vida y
de trabajo conduciran sin duda alguna al desarrollo de una cultura competitiva
en las organizaciones, razon por la cual se enfoca este apartado al estudio de

tales componentes de la cultura laboral.

CAPITULO I .
“LA CAPACITACION COMO PROCESO EDUCATIVO, UN VEHICULO

TRANSMISOR DE VALORES Y ETICA EN LA CONFORMACION DE UNA
CULTURA LABORAL EN MEXICO.” No podria quedarse ¢l presente estudio en
el mero analisis del impacto de la cultura en las organizaciones de trabajo y
saber ;cuales? son sus componentes fundamentales sin describir el ;como?, es
decir una vez comprendida la importancia que tiene la cultura y a sabiendas de
que sus elementos primordiales son los valores y la ética, se destaca la funcién
de la educacion especificamente de la capacitaciéon como un medio transmisor
de valores en la conformacién la cultura organizacional.

CAPITULO IV:
EMPRESAS MEXICANAS QUE ESCALARON EL EXITO, UN EJEMPLO DE UNA

NUEVA CULTURA LABORAL EXITOSA EN NUESTRO PAIls. Este capitulo
basado en datos reales demuestra como en nuestro pais existen empresas que
han logrado conformar culturas de calidad exitosas y competitivas ante los
mercados mundiales, siendo para la mayoria un factor clave su educacién y
capacitacidn en el trabajo.

CAPITULO V:
HACIA UNA NUEVA CULTURA LABORAL EN PEQUENAS EMPRESAS

MEXICANAS (ESTUDIO DE CASO EN LA EMPRESA: BANQUETES GARCIA
RAMIREZ. El quehacer pedagégico en capacitacion es un ambito muy rico y
productivo que dia a dia se da mas a conocer, dado que nuestro papel es el de
crear, innovar y proponer estrategias educativas que posibiliten el desarrollo
de los individuos en sociedad.

S



En este trabajo se realizé un estudio de caso en una organizacién con el
objetivo de obtener la informacién necesaria sobre el Desarrollo de la Cultura
en esa organizacion, jqué papel juega la educacion?g,,;, Como es esa cultura?;,
Coémo la definen tanto el trabajador como el empresario?,; Cuales son sus
proyecciones? etc, con una metodologia de trabajo que permitié entrevistas,
técnicas de observacion, aplicaciéon de cuestionarios para un diagnoéstico de la
situacién actual de la empresa con respecto a su cultura laboral, para
posteriormente con base a lo anteriormente citado, obtener un producto de
trabajo con una propuesta pedagdgica que permitiera sensibilizar al trabajador
para conformar una cultura que sea capaz de ser competitiva.

Es importante destacar que para la realizaciéon del presente proyecto se
tenian contempladas otras organizaciones como Grupo Modelo, Macma de
Meéxico etc. sin embargo , la problematica que se presentd en dichas empresas
es el que no es permitido revelar ningin tipo de informacién ni ain cuando
existan cartas expedidas por la universidad para comprobar que el trabajo es
profesional, esto de alguna forma comprueba la desconfianza o el poco acceso
que pudiera tener un egresado en el ambito laboral. Creo que nuestros
trabajos pudieran ser de mayor utilidad si las empresas conocieran mas acerca
de nuestro perfil y de nuestras propuestas pues aiin cuando exista
capacitacion y adiestramiento nuestro que hacer no ha quedado muy claro,
considero que seria muy benéfico que desde que se estudia la carrera
existieran convenios con empresas para que el conocimiento que recibimos en
el aula no se quede ahi y se ponga en practica mucho antes del término de

nuestra carrera.

Analizando el panorama anterior , fue para mi muy grato el encontrar
que la micro y pequeila empresa muestra mas disponibilidad hacia este tipo de
estudios ya que recupera y toma en cuenta nuestras propuestas. La tarea de
llevar a cabo un estudio de caso en Banquetes Garcia Ramirez.fue: -una
experiencia de aprendizaje muy significativa donde se obmvo un producto de

trabajo real.




Considero que los propésitos de mi estudio se cumplieron en una
primera parte porque se logré trabajar con la empresa, se tomaron en cuenta
mis observaciones y lo que resta es implementar y poner en  practica la
propuesta pedagodgica cuyo seguimiento es permanente.

Los beneficios que me trae este trabajo son fundamentales en mi vida,
como pedagoga el inicio de una nueva fase en mi carrera como instructora

independiente, creando innovando proyectos y manuales en materia de
capacitacién . En lo personal la realizacién de una de mis metas mas anheladas -

y tan esperada.

Porque amo a mi carrera a mi pais y a su gente, creo que los avances y
los logros que se pueden dar para el desarrollo de nuestras empresas es real y
nosotros como especialistas en materia de educacién tenemos que ser actores
en éste esfuerzo y no solo espectadores; estoy convencida de que no estamos
solos en este empefio por lo que cada uno debe entender su papel para realizar
un trabajo conjunto rescatando al maximo nuestras potencialidades para.un

verdadero desarrollo nacional.




CAPITULO I

“Es indudable que el mexicano si tiene capacidad potencial para ser un
triunfador. Lo que ocurre es que muchas veces se ha desarrollado en un

ambiente en el cual se le ha hecho creer que exi: difer ias ial
entre él, ¢l estad id el alemdn o el japonés...los mexi ] la
capacidad para llegar a ser tan buenos ind, ial tan b prod es y
tan buecnos empresarios como los nor ric los jap o los
alemanes.

Es imprescindible, pues, rechazar la idea de que un pueblo destinado al

subdesarrollo, y dejar de suponer que la pereza es inherente a nuestra

idiosincrasia.

---Por eso, si queremos que nuestro pais se modernice y avance es necesario

SJomentar UNA CULTURA MEXICANA DEL EXITO que demuestre las
bl as de qui. v han triunfado, y no la del miserable tendido a la apatia

vy en el fracaso.”

Cfr. Mcjia Pricto Jorge
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CAPITULO1]
LAS ORGANIZACIONES HUMANAS Y EL PAPEL DE LA CULTURA
LABORAL EN MEXICO

El cje primordial del presente capitulo cs la Cultura de las organizaciones

laborales y cn especcifico la cultura del trabajo en México. Por tal motivo se
analiza en primera instancia cl comportamicnto de las organizaciones basicas
como la familia, la cscucla y otras agencias mediantc las cuales el ser humano sc
desarrolla , para posteriormente aterrizar en el estudio dec las organizaciones
laborales o ecmpresariales donde sobresale la importancia que ticne la cultura de
un individuo, e¢s decir, sus hdbitos, sus costumbres su modo dec vida, sus valores y
filosofia y quc en suma dan como rcsultado la cultura de una empresa.
Es importante mencionar que resultaria muy dificil implementar cambios en la
organizacion si no se rcvolucionan nuestras concicncias y actitudes para
integrarlas al ritmo de¢ nuestro contexto actual y a si ser capaces de integrarse al
entorno competitivo a nivel nacional ¢ intcrnacional.

En éste sentido se ticne que tomar en cuenta que cada cultura como la de
nucstro pais es diferente de las del resto del mundo y no podemos implantar al
100% técnicas o estrategias americanas, japonesas o curopeas si no se toman en
cuenta nucstras caractcristicas particulares , por cllo cs necesario cntender
nucstras  debilidades por un lado para potenciar al maximo todas nuestras

capacidades .

La intencion de éste cstudio es compartir una vision gencral sobre nuestras
capacidades y potencialidades que podemos desarrollar como personas, como
mexicanos y como miembros de una cmpresa con miras al desarrollo y a la
competitividad es dccir, para poder analizar y cntender ¢l papel que juega la
cultura en las organizaciones, para poder construir climas de calidad y excelencia
en nuestras organizaciones mexicanas, primero hay que entender como son
nuestras organizaciones como se conforman como opcran y quc elementos son
los que las constituyen . De tal sucrte que se tiene que entender primero nuestra
cultura, se ticne quc cstudiar y analizar nucstras caracteristicas como mexicanos ,
asf como nucstras dcbilidades o carcncias para asi poder rcscatar nucstras
potencialidades y encauzarlas a u sistema quc nos permita encaminarnos hacia la
calidad laboral en nucstro pais.




L.1.- ;QUE SON LAS ORGANIZACIONES HUMANAS?

El Hombre es por naturaleza un ser cmincntemente social, en realidad,
ningin ser humano se halla complctamente aislado, siempre y cn todo lugar ha
sido miembro-de una familia, mantiene rclacioncs con otros hombres y forma

circulos o grupos .

. Desde las primeras etapas de la civilizacién humana, cuando no‘cxuslian
aun cstados, sino solamente agrupacmnes en forma dc clanes o trlbus, S adopté
una movilidad constante ¢n busca dc alimentos, clima y muchos otros l‘act res. Se
d|o por consuguncnle la situacion de los pucblos némadas. S

En ésta etapa las familias se abastecian de todo Io ecesario a base de
apropiarsc dc los clementos como los quc hallaba en la naturalcza; cn ésta ctapa
la caza, la pesca, la apropiacién de frutos y la recoleccién de lo que el hombre
neccsitaba constituia su forma de trabajo.

Con ¢l avance de la civilizacién, y la aparicion de las organizaciones mas
rudimentarias, los pueblos sc convierten en sedentarios, Esta nucva forma dc vida
ligada al cultivo de tierras y a una intensificacién de la ganaderia dio pie a que ¢l
trabajo sc rcalizara ecn forma comunitaria y mais organizada. Asi pues, las
organizaciones, surgen como una nccesidad natural para poder sobrevivir.

El término organizacién vicne dc drgame, que a su vez se¢ deriva de la voz
gricga crgén trabajo. Por tanto una ergaemizacion cs un grupo dec personas que
trabajan juntas en algun tipo de¢ esfuerzo concentrado para lograr detcrminados
objetivos.

“Las organizaciones permiten satisfacer diferentes tipos de necesidades de los
individuos: emocionales, espirituales, intelectuales, economicas etc. En el fondo
las orgamzacxones extslen para cumplir objetivos que los individuos

aisl nte no pueden ar.

! Chiavenato, ldalberto. (1986 ) Administracién de Recursos Humanos, México: Editorial. Mc Graw-11ill -
8.




Bajo csta misma 6ptica, tencmos que existc una gran diversidad de
organizaciones quc forman parte dcl ambicente dondc el ser humano se desarrolla
como la familia, la cscucla, las organizaciones deportivas, industriales,
econdmicas, rcligiosas, militarcs, cducacionales, sociales, politicas etc. Todas
cllas cjercen un impacto sobre la vida de los individuos, donde éste sc recrea,
estudia, compra, trabaja y satisface sus necesidades, su sistema de valores, sus
cxpectativas 'y convicciones... Sc inicia entonces con la base de todas las
organizacioncs quc cs la organizacion familiar.

1.1.2.- LA ORGANIZACION FAMILIAR:

La familia es un componente e¢sencial de la sociedad.
Pedagégicamente considerada, respondce a las exigencias, nccesidades y cuidados
quc trac consigo la infancia de los scres humanos, pues en clla se adquieren una
scric de conductas, valores, creencias, habitos ¢ idcologias que traera consigo a lo
largo de su vida, conformando asi su personalidad. Por tanto, la familia constituye
la totalidad de su ambientc y a través y por medio de clla, inicia su relacién con el
mundo; de ahi que se¢ derive ¢l papel tan importantc que descmpeifia cl seno
familiar cn la educacion de todo ser humano.

En la familia ésta educacion sc da dc manera natural y espontinea,
ya quc cn csc medio cl niflo pucde ser corregido, dirigido, sancionado o premiado
por sus actos constantemente. A través dec clla sc despieria la. conciencia
normativa quc lo prcpara para desarrollarse cn las postenores organ acloncs
sociales donde tarde o temprano se desenvolvera. : :

Por lo tanto, la importancia dc la’ organizacién familiar - “la célula
dec la sociedad,” radica en quc en’su vida' adulta, el hombre .. refleja, en cierto
modo, las idcas, scnumlcntos, valorcs. actitudes, y CULTURA dc¢ su propia
familia. s

De ésta forma, la orgamzacnén que procede dec la organizacion familiar es
la escolar . donde Jevolutivamentc™ el -hombre adquicre mas clementos para
desarrollarsc a lo largo dc su existencia.




.- LA ORGANIZACION ESCOLAR:

Gracias a la educacién, la vida h va experi 1do, al correr
dcl tiempo, continuos cambios y transformacioncs; cllo, debido a que ¢l educarsc
equivale a cultivarse en todas las esferas dc la existencia del! ser humano.
Educarse cn:lo ético, , fisico, estético, cultural, artistico religioso etc. para hacer
del hombre, un ser feliz, pleno, un ser que aspire a la autorrealizacién, un ser util
a'si mismo y a la sociedad en la que vive.

Ln organizacién cscolar, cs ¢l conjunto de instituciones encaminadas
a rcahzar dcl mejor modo la obra cducativa dc mancra escolarizada, a través de
planes 'y .programas de estudio , de una plancacién, orientacién y disciplina, en
dondc : el ‘individuo desarrolla otra faceta dec su existencia a través de
conocimicentos y- habilidades que va adquiriendo y desarrollando para permitir
que el scr_humano sc cnfrente a su realidad y tener asi una visién propia del
mundo; . de -tal modo que desarrolla ¢l deseo de saber mas, ejercita su
lmngmacuin, creatividad, ' sus habilidades y destrezas.

; En éste sentido, Larroyo afirma que: “La  justificacion de la
organizacion escolar reside en que no sélo es valiosa, sino necesaria ya que
constituye una etapa intermedia entre la primera infancia, y la edad madura,
bajo acciones reguladas y pl das que encaminan al sufeto al éxito. Su valor
educativo consiste en que imprime el espiritu de regla y el orden en el hombre
durante su desarrollo, y con ello transforma, por asi decirlo, su naturaleza. ?

La organizaciéon escolar cs cntonces ademis de un medio socializador del
individuo, es un medio por cl cual tambi¢n se¢ adquicren clementos que e
posibilitaran su desarrollo a futuro, aunque cabe resaltar que ésta organizacién no
es la unica donde logre tales objetivos., como lo es en cl caso de las
organizaciones dec trabajo donde también sc enscila y sc aprcnde de manera
formal ¢ informal. A continuacién sc hace menciéon dc las organizaciones dec

trabajo o laboralcs.

2  Larroyo, Francisco.(1974) La Ci ia de la Ed i6n, México: Editorial Porrua, p.134.




1.1.4.- LAS ORGANIZACIONES DE TRABAJO

Evolutivamente, y fucra del nicleo familiar y educativo, el ser humano se
va incorporando o ticne contacto con diversos tipos de organizaciones que lc
daran sentido y direccién al logro de sus mectas y objetivos, como en: las
organizaciones dc¢ trabajo, cn donde al pasar a formar parte 'de la fuerza
productiva de un pais, ¢l individuo sc incorpora a las organizaciones laborales las
cuales son como su scgundo hogar, ya que cl trabajo constituyc una actividad
fundamental en la vida del ser humano en donde éste” sc rclaciona con su
naturalcza y asi obticne satisfactores matcriales y esplrltualcs como un medio:
para sobrevivir y desarrollarsc. .

Las organizaciones laborales son el resultado de una historia, nacen como
producto de una idca, dc una intencién a cuyo  servicio sc invierte cnergia,
imaginacion, y esfuerzos.

“El concepto de empresa implica una idad de produccion de bienes y / o
servicios para un mercado. Se trata de una unidad econémica ya que debe
producir algo, esto significa que todas las mdquinas, todos los sistemas, todos
los hombres que en ella laboran, cualquiera que sea la naturaleza de su trabajo,
estan dirigidos necesariamente a lograr esa produccion. ™

Cuando una organizaciéon nace de una ideca o de un imperativo social, se
inicia un proceso vital, que espera ir del nacimicnto a la madurcz que asegure cl
cumplimiento de los objectivos dec dicha organizacion. Por tal razémn, las
circunstancias cn que¢ nace una organizacion varian ¢n cada caso, asi, pueden ser
muy favorables, lo cual facilitara su desarrollo, o desfavorabics a tal grado que la
imposibiliten. El proceso de crecimiento y desarrollo de una organizacion de
trabajo, dependera fundamentalmente, de la forma en que una organizacion se
rclacione con su medio intemo y extcrmo, y aproveche las circunstancias
favorables para consolidar su existencia.

* Reyes Ponce, Agustin. (1996) Admisi bm por objeti , México: Editorial Limusa

p.13.




De esta forma, las relaciones internas y externas que giran en torno a las
organizaciones en.éste caso de trabajo, se conocen como sistcmas que.son las
intcrrelacioncs  entre la empresa y todo lo que gira en torno a ella y por lo tanto
influye cn su comportamicnto; por ésta razén s pertinentec analizar jqué son'los
sistemas? y la rclacidn entre éstos y todos los factores de la empresa.

1.1.5.- LAS ORGANIZACIONES LABORALES COMO SISTEMAS:

El proceso de crecimiento de una organizacion e¢s complejo y a la vez muy
intcresante, pucs cn clla intervicnen muchos factores determinantes para su
desarrollo, por ello para ¢l andlisis mas amplio y profundo de las organizaciones,
se emplea ¢l enfoque sistémico cl cual entre otras muchas aplicaciones sc ecncarga
del estudio de los individuos, los grupos y todo aqucllo que gira en torno de una
organizacion, para cntender como funcionan y que factores influyen en estas.

La Teoria General d¢ Sistemas ticne sus origenes a finales de los 20°s, sus
antecedentes sc¢ rcmontan al campo de la biologia inicialmente, pcro la
trascendencia ¢ influencia de tal tecoria s¢ manifesté en diversos campos del
conocimiento como en las cicncias biol6gicas, cibernéticas, sociales, politicas y
administrativas como lo es en el caso decl ambito organizacional, ya: que:ha
permitido dar respucsta a las crecicntes demandas y necesidades que sc suscitan
cn éste territorio. BTN

Tenemos entonces que, Sistcma, pucde definirse como un conjunto_de
diversos clementos, mismos que sc encuentran interrelacionados.( nétese, que cl
punto clave dec un sistcma esta constituido por las relaciones entre los diversos
clementos del mismo. Puede existir un conjunto de objctos; pero si estos no estin
rclacionados de alguna manera, entonces no constituye un sistema.)

Por tanto, el enfoque de sistemas, no es otra cosa quée una mancra de
pensar, que nos permite hacer frente a los fenémenos complejos al identificar sus
relaciones sistematicas.




Ventajas del enfoque Sistémico:
Algunas de las principales ventajas dcl enfoque sistémico son:

1.- Capacidad de integracion de clementos aislados, los cualcs sc canalizan a
objctivos comuncs.

2.- Capacidad para coordinar y cvitar duplicidades.

3.- Capacidad dc aprovechamicnto éptimo de recursos

4.- Capacidad de plancacion, organizacién, operacién y control de procesos.

5.- Capacidad dc analisis ccléctico *

6.- Pcrmite considerar elementos importantes dentro y fucra del sistema asi como
identificar y cstablccer las conexiones o nexos entre ambas partes.

Asi pues, dado que las organizaciones de trabajo, existen en un entorno
determinado, cuya interaccién continua con - ecsc' medio. ambicmc',lograt su
supervivencia, hace que se generen interrelaciones entre el medio "y la -
organizacién y cntre la organizacién misma. : -

Por cjemplo: la organizacién recibe insumos . de Ia'f‘socie‘drad ‘en’diversas
formas: personal, matcrias, dincro, matcriales;’ transforma’ éstos™ msumos en
productos, bicnes o servicios y paga sucldos’y salarlos ‘al personal del organismo
para manicner su participacién, por cllo sc dlcc quc las organizacioncs son
sistemas abicrtos.

Mas aun, si ‘examinamos - ¢l ¢ interior:dc - los - el s del si
organizacional, descubriremos . que. cstos.: elemcntos . estdn compucstos por
partes interrelacionadas, que - actian’ para producir ‘en conjunto, las acciones
que debe cumplir. cada elemcnto’ dentro del - sistema. En otras palabras,
también los elementos son sistemas en si, que vienen a ser subsistemas

del sistema examinado.

) La ventaja de un andlisis ccléctico, método que rcune los clementos mas variados para

retomar lo mas valioso y verdadero para ¢l trabajo que sc¢ esté rcalizando, reside en que tal

andlisis no sc limita a un solo esquema o modelo a scgulr. sino que ticne tal apcrtura. que se
M .

apoya con instrumentos de las Cienci Social Ad ativas, econg y
exactas.




A esle respecto Arias Galicia nos dice: “7Toda organizacién puede
considerarse como un sistema, serie de elementos cuya interaccion dindmica e
influencias reciprocas le hacen conservar un cierto estado, mismo que se altera
cuando -cualquiera de los elementos sufre un cambio, de tal suerte que, por
ejemplo un mayor conocimiento del elemento humano y del entorno que gire en
el, como su medio ambiente, su cultura ,etc. puede acarrear un adelanto en los
procedimientos de produccion con la consiguiente elevacion de la productividad
la cual tendrd separaciones en el mercado y por ende en el nivel econémico de
un pais "% :

En gencral, s¢ pucde dccir que-un sistema cstd compuesto de
subsistemas de orden mcnor y también forma partc de un suprasistcma.
Por tanto, cxiste cierta jerarquia entrc: los:componentes dcl sistema.

Muchos autores ‘ de 'la‘teoria. general de sistcmas han concluido que
csta relacién jerdrquica- es .muy’importante- en todo tipo de sistemay quc la
estructura - jerarquica no_sélo ‘sc’ relaciona- con los niveles sino quc se basa
en’ la necesidad de agrupamientos - incluyendo combinaciones de subsistemas
en un . sistema mas - amplio,: con : el propésito de coordinar las actividades y
proccsos. s

Por ecjemplo en una organizacién existen departamentos cada uno de los
cuales puede considcrarse como un subsistema, cada sistema se¢ cncuentra en un
medio circundante, como.lo.es el caso de las organizaciones cn gencral que
pucden considerase como un subsistema dc la ecconomia nacional (suprasistema)
cl pais pucde conceptuarse como un suprasistema mayor (ante ¢l mundo) y este,
a su vez como un subsistema de un suprasistema (el universo).

Tenemos entonces que: las organizaciones sc¢ constituycn. evidentemente,
de sistemas y subsistemas que reciben cierta influencia uno del otro.

4 Arias Galicia, Fernando. (1980) Administracién de Recursos Humanos, México:
Editorial Trillas.- p.180.




Desde cste punto de vista, como anuncia 1. Chiavenato : " En todos los
sistemas ya sean sociales, tecnoldgicos, astrondmicos etc el criterio de mayor
importancia es el de la interdepends ia. Los P tes de un si estan
interrelacionados de tal modo que un cambio en uno de ellos causa cambios de
varios tipos en los otros. '

Ahora bien, los componentes del sistema organizacional son los siguientcs:

El subsistema dc objetivos y valores.- El organismo social capta muchos de
sus valores del medio ambicnte sociocultural. Una premisa fundamental es que la
organizacion, debe cumplir con determinados objetivos, que son determinados
por cl sistema general. La organizacion realiza una funcién para la sociedad, y en
la pecreepeion de insumos, debe conformarse a las demandas de la sociedad.

IZ1 subsistema técnico, se reficre a los conocimientos neccsarios para el
desarrollo dc las tareas, incluyendo las técnicas utilizadas para la transformacion
de insumos en productos. El subsistema técnico estda conformado por la
especializacién de conocimicntos y por las habilidades requeridas, por cl tipo de
maquinaria y cquipo disponible y por la distribucién de servicios; por tanto bajo
este rubro sc listan los sistemas proccdimientos , organigramas, instructivos.

El subsistema cstructural, se reficre a la manera en que estan divididas las
tarcas de un organismo social. En su sentido formal, la cstructura sc cstablece por
medio de organigramas, division del trabajo, descripcion de puestos, relacionces,
descripcién de funciones, patrones de autoridad, cargas de trabajo, asignacion de
responsabilidades. La estructura organizacional facilita las bascs para la
formalizacién de reclaciones cntre los subsistemas técnicos y dc personal. en
donde ¢n un plano mas terial, quedan comp didos ¢l dinero, las instalaciones
fisicas, la maquinaria, mucbles, matcrias primas.

El subsistema personal. Estd compuesto por individuos y grupos en
constante interaccién. Dicho sistcma sc conforma por la conducta individual y
grupal, las relaciones, la dinamica de grupos. la motivacion. Es afectado también
por los sentimicntos, los valores, actitudes, expectativas y neccsidades de los
micmbros de la organizacion.

* Chiavenato, ldalberto. Op. Cit. p.10.




Las organizaciones requicren de cnergia humana para lograr sus objetivos,
sin embargo no sélo el esfuerzo o la'actividad humana quedan comprendldos cn
este grupo sino también otros faclorcs, como Ios c s, las experi it
motivacion, aptitudes, actitudes, habllldades, polcncnahdadcs y salud; por tanto
los recursos humanos son los 'mds’ importantes . que los otros dos porque pueden
mejorar y  perfeccionar. ¢l empleo: y: el: dlseﬁo dc los - recursos matcriales’ y
técnicos. : : .

De esta forma, el subs:stema personal recibe - influencia del mcdio
ambientce externo, asf como por las tarcas asngnadas, la tecnologia y Ia cslructura
de la organizaciéon interna. :

Estas fucrzas cstablecen  lo. quc  sc . conoce:como: el :clima :y. medio
ambicnte organizacional”(temas quec se retomarén postenormenle) dcnlro de los
cuales los trabajadores realizan sus acuv:dades n : LiE

Este Clima Organizacional que cs . partc . del Medl -es el
producto de la forma de ser de los trabajadores,” de su manera ‘de pensar, de
sentir y de actuar: es decir de su “cultura™ y, dependlendo dc:la cultura de cada
trabajador y en suma dc¢ la cultura dc todos’los: miembros® i']uc integran a la
organizacién, sc conformara un Medio Ambientc y un clima. dentro dec la
organizacion que permita o cl desarrollo pleno de cada uno de sus trabajadorces, o
¢l estancamiento de los mismos, ¥ por ende el estancamiento de la organizacion
para la cual laboran.

Por csta razén es necesario analizar y estudiar cada uno de los factores,
clementos o “sistemas * que intervienen cn el desarrollo dc una organizacion, y
que se encuentran estrechamente interrelacionados uno del otro, como es el caso
dcl Medio Ambiente, Clima y Cultura Organizacional.




1.2.- UN SISTEMA DE LAS ORGANIZACIONES DE TRABAJO: EL
MEDIO AMBIENTE ORGANIZACIONAL

Una organizacién no existe cn ¢l vacio, se encucntra cn un entorno
determinado en un mundo dc lugares y cosas concretas, de recursos naturales, de
sercs vivientes y de importantes abstracciones(los cuales se consideraran a detalle
en espacios posteriores). Todos estos factores en conjunto e€s lo que s¢ denomina:

Ambiente de¢ una organizacién.

Esto cs, asi como ¢l ser humano se¢ desenvuclve en un medio ambiente
conformado por ¢l airc que respiramos, ¢l suclo que nos manticne firmes, los
arboles, las plantas, el ciclo, los animales y todo aquello quec gira en nucstro
cntorno, también cn ¢l aspecto laboral existe un medio ambiente que prevalecc
dentro de dichas organizaciones, que son desde ¢l mismo edificio ¢ instalaciones,
hasta las personas quc sc¢ cncucntran a su alrededor, como sus compaiicros, jefes
y amigos; estc medio ambicnte organizacional, es un estado permanente, cs el

entorno fisico de la empresa.
1.2.1.- AMBIENTE EXTERNO

En un principio se mencioné que toda organizacion, situada ¢n un contexto
dcterminado, mantiene relaciones con su entorno para poder existir y
desarrollarse, asi pucs, los principales factores del ambicnte en que sc desasrolla
la organizacién son el ambiente interno y externo, las cosas y lugarcs, clima y
recursos naturales, leyes, cl sistema politico, las condiciones cconémicas, las

personas ctc.

Por lo tanto, el ambiente externo de una organizacién, lo conforman, el
factor politico, legal y econémico que influyen de mancra dcterminante en las
organizaciones ya que a toda organizacion debe darscic la autorizacién legal que
garantice su existencia, y exista de hecho en un medio politico-cconémico,
lldmcse capitalismo o socialismo.




1.2.2. -AM BIENTE INTERNO

Algunos’ dc Ios faclores quc lnlcgran o consu
orgam/ac:onal “finterno,van - desde‘la’: almésl‘er
humedad,  aire,"iluminacién el color, ruido. o’ vi
dos componemes prmcnpalcs que son el clima y la

1.2.3 "ASPECTOS FisiCcos

Numcrosas investigaciones sefialan como e ;amblcmes donde
reina el desorden, las condiciones inseguras, y - factores’ advcmos, son terrenos
pl’OplCIOS para los accidentes, las enl‘crmedadcs, Ios dafios personalcs y mas ain,

dan pie a la lentitud, la improvisacién y’la’ falta de’calidad en’'la labor en el
trabajador, y por ende en la productividad de una orgamzacnén.,

Lo anterior dcbe llevar a rcﬂcxlonar sobre las consecuencias que tienen los
acclden!cs, las pérdidas de equipo, dc materiales, de tiempo; y sobre todo en las
pérdidas humanas por negligencia, por falta de compromiso y de responsabilidad
sobre la importancia que ticne cl cuidado del medio ambiente en el trabajo.

Esto es una realidad y estd comprobado que todo lo que se haga en
mejora de medio ambicnte dc una organizacién produce bencficios para las
cmpresas en todas los aspectos, como lo apunta Luis corrons:

“Las necesidades de acondicionamiento del medio ambiente
organizacional estriba, en el hecho de que todo ser viviente, para ejercer con
libertad sus funci itales en lq estado de reposo o trabajo, necesita
que las condiciones del ambiente donde reside sean apropiadas a las exigencias
de su organismo, ya que de ello depende hacer del ambiente de trabajo un lugar
molesto, insalubre, perjudicial hasta llegar a grados de mortandad, o bien todo
lo contrario: si se propicia un ambiente de calidad, los resultados serdn
igualmente de calidad "*®

¢ Corrons Pricto, Luis.(1980) El Factor H en la Prod i6m, Esp : Editorial
Devso p.21.




Analizando sobre. esta misma linea, uno de -los. componentes mas
importantes del medio ambiente organizacional, es la seguridad en el trabajo, ya
que al mejorar ¢l medio: ambiente laboral, sc contribuye significativamente al
incremento dc la productividad y ayuda a evitar accidentes y enfermedadces de
trabajo, que ademas de poner en riesgo el bienestar de¢ los trabajadores y de sus
familias, representan pérdidas significativas y altos costos humanos y materiales.

A éste respecto cabe seiialar que una de las principales preocupacionces de
los administradores c interesados en el desarrollo organizacional, es encontrar los
métodos técnicas y herramientas que hagan dc una organizacidén, una
organizacion exitosa, productiva y competitiva.

Este hecho ha sido abordado por numerosos investigadores y expertos ¢n la
matcria, quicnes afirman que un clemento determinante para el desarrollo de una
organizacién, radica en su esencia misma, es decir, en ¢l factor humano y en todo
aquello que le rodea dentro de la organizacion.

Por cllo todos aqucllos el S © que influyen en las personas -

dentro de una organizacion, particularmente cn sus actitudes y comportamicnto
deben desarrollarse y estudiarse para asi podcr brindar mejores alternativas; éste
cs cl caso del clima organizacional .

1.3.-EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Estudios organizacionales, mencionan como es quec la
influencia del medio ambientec y en un caso muy particular el clima dentro de la
organizacién pucde o no ser un factor favorable para cl desarrollo individual de
cada trabajador y reflcjAndose notoriamente ¢n términos de productividad. En
este sentido una investigacion realizada por la S.T.P.S. afirma lo siguiente:

“Del mismo modo en que en un determinado clima una planta puede
marchitarse y en otro florecer y desarrollarse magngf camente, también el
hombre puede sentirse satisfecho y ser un excel trabajador dentro de un
dmbito o decaer y desmoralizarse en otro.”” -

7 Como jorar el clima Or i ] 1 (1989) Manual de capacitaciéon de la Secretaria
del Trabajo y Prevision Social, Dircccién General de capacitacién . p.23.




Ll clima organizacional _es un componcnte del medio
ambiente ‘de la’ cmprcsa.:e incide®cn “el grupo humano : que* la" conforma,’ se
rclaciona con Ia moral’ dc un grupo. es un cslado transnono. un csmdo ‘animico

cxprcsado a través de usnasmo, opumlsmo, mnovacuén o lodo Io contrano. -,

: : . "Bt chma orgamzacnonal no cs ni una’ tccmcn ni. una
hcn'umlenta que se: pueda comprar.o vender; el clima orgamzacmnal se nota, se
siente, es un reflejo’ dc la cultura mas profunda de una compaiiia; cs'la relacion
persona-cmpresa, - Cs “el. estilo - del liderazgo prevaleciente, . cs -el “tipo  de
comumcacnén que sc da cntre sus miembros. -

“El clima organi: j ! es producido y a la vez percibido por los
trabajadores en general y se refleja en términos de productividad y satisfaccion
laboral; su importancia proviene de su funcién como vinculo entre los aspectos
objetivos de la organizacion y el comportamiento de los trabajadores.

Por tanto, el clima organi. ional repr ta las percepciones que el
individuo tiene de la organizaciéon para la cual trabaja y la opinion que se ha
Jormado de ella en términos de autonomia, estructura., recompensa,
consideracion, estimulo, tolerancia, responsabilidad, apoyo y apertura. "™

Esto es; cl clima organizacional, sc concibe como la suma
de todas las actitudes de los trabajadores cen la organizacién de donde se
desprenden comportamientos clave, tales comportamicntos son indicadores
representativos de las inquictudes del trabajador, de sus demandas y necesidades

maés profundas.

* Idem.




1.3.1 ELEMENTOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Los elementos que integran al clima organiiacional y de
cuya corrclacion depende en gran medida el éxito de una organizacion’ scgun Dan
Ciampa® son los que a continuacién s¢ indican:

Innovacioén

Identidad

Espiritu de equipo
Respeto a la norma
Satisfaccion

Armonia

Desco de cambio
Influencia

Tolerancia de errores
Responsabilidad
Enfrentamicnto al conflicto
Trabajo en equipo
Enfasis en la produccion

ELEMENTOS
DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

e,

Innovacioén : Sc - refiere. . a - la - disposicién del trabajador para  proponer con
crecatividad nuevas alternativas y mcjorar la mancra de realizar su labor, el tienc
que sentir quc la organizacion lc apoya y de alguna manera le estimula de manera

particular por su ingenio.

Identidad. Es un clemento quc sc da cuando los trabajadores se sienten parte de
la organizaciéon y s¢ ponen con orgullo “ La camiscta de la organizaciéon™.

Espiritu de equipo. Es una dimensién de trabajo en dondc los miembros sicnten
que sus necesidades sociales se cstan atendicndo y al mismo tiempo cstan
gozando del scntimicnto de la tarca cumplida de modo quc se retroalimentan
consiantemente ya quc existe en cllos una comunicacién franca y abierta.

® Ciampa, Dan .(1990) Liderazgo Industrial, Colombia: Editorial Legis p.56.




Respeto a la norma. El hecho de generar un clima arménico cntusiasta, lleno de
cordialidad y. camaraderia, no significa, dejar a un lado las tarecas asignadas y
romper con las reglas establccidas porque si bien no cs favorable que prevalezca
cl autoritarismo; la oposicién y- el duro régimen sino todo lo contrario; ello no
implica quc por tener buenas relaciones sociales ‘con los jefes, supervisores y
compaificros se rompa con lo cstablecido en cuanto a la normatividad y dlSClpllna

quc se debe scguir.

Satisfaccion. El hecho de que el trabajador se sienta contento y motivado por las
metas alcanzadas lo alentard de modo que se sentird complacido en sus tareas.

Armonia.- Decl gricgo Harmonia= arrcglo, supone la unién, combinacion,
proporcién y correcspondencia de las partes de un todo. En el aspecto
organizacional, sugierc la forma agradable, para llevar a cabo las tarcas
encomendadas en todos los sentidos, como por ejemplo el respeto, la tolerancia y
el espiritu de cquipo quc orillan a la unificacién de esfuerzos y por ende, da
como resultado  un ambiente deseado para permanecer en el.

Deseo de cambio. Aunque la gente decbe tener una i6on fund tal de
satisfaccién en su vida de trabajo, si la persona esta tan satisfecha que se vuelve
conformista, no habra motivacién para cambiar nada, de tal modo que se debe
incrementar la creatividad, innovacién y perfeccion para no estancarse en un
mismo objctivo, sino siecmpre tener el deseo firme de superacion.

Influencia. El pcrsonal debe sentir que tienc voz y voto y que puede participar en
los cambios orientados al logro de los objetivos de la organizacién, sentir que sc
confia plenamente en su capacidad y se le da carta abierta para opinar, sugerir ¢
intervenir en los asuntos dec la organizacién para la cual trabaja.

Tolerancia de errores. Si la cultura de una organizacion promuceve la penalizacién
del error, entonces ¢l éxito sera pequceiio. se debe considerar los crrores como una
forma dc aprendizaje que ayudara al trabajador a no sentirsc amcnazado o
culpable por un error cometido, se dcbe oricntar ¢ incentivar a poner ¢l méaximo
de su esfucrzo en tratar de hacer cada vez mejor su trabajo.




Responsabilidad. Estc ¢s uno de los valores mas importantes para la organizacion
en cl logro de sus objetivos, ya que un trabajador responsablec no nccesita de
supcrvisién para . rcalizar bien “su . tarca. Ser responsable significa tener la
suficicnte capacidad para decidir si el trabajo asignado satisface los requisitos
para cl logro de los objetivos empresariales.

Enfrentamiento al conflicto. A lo largo dc su existencia y dentro del ambito
laboral el ser humano se enfrentard a problemas que si bien algunas veces podra
cvitar, otras vcces tendrd que enfrentar y resolver, porque todo individuo al
intcractuar con otras personas estid expuesto a tener ciertos conflictos y aunque es
posiblc cvitarlos cso no significa en quc dejaran de existir, aqui el punto es estar
preparado no solo para evitar ¢l conflicto sino para saber enfrentarlo.

Trabajo en equipo.- lmplica la bucna disposicion a la colaboracién, dc una
manera conjunta, en donde los individuos toman conciencia, de la necesidad de
compartir y trabajar con propésitos en comin, con la suma dc csfucrzos
individuales.

Enfasis en la produccién. Sc reficrc a un comportamicnto administrativo
caracterizado por los ¢sfuerzos encaminados para ser de la organizacion un ente
altamente productivo y prcocupado por el lado humano haciendo hincapié en la
importancia y el valor quc ticne el trabajo dc cada empleado dentro de la

organizacion .

De csta forrna, de acucrdo con Dan Ciampa, asi como por un lado tcnemos a
aquellos climas que posibilitan cl desarrollo total de una organizaciéon para que
sca productiva y cxitosa, asi mismo existen el os quc imposibilitan el
crecimiento de la misma, los cuales pueden ser:

Errores frecuentes y continuos
Ausentismo, impuntualidad

Alta rotacién

Indisciplina, irresponsabilidad
Paros o huelgas, quejas
Accidentes ¢ incidentes

Fatiga y bajo rendimiento

Falta de calidad y productividad

LA XXX XK X




La mtcrroganlc cS' LDc dénde se ongma el malcslar. Ia mconformldad y la

protesta 2 .
La msausl‘ncclén del pcrsonal va mas alla de su papel como traba_;ador. se

origina cn un plano mas mumo e lndw:dual proyeclandolo asi,” en Iodas sus demés
acuvndadcs. p : : : : .

Como se pucdc vcr, la falta de produclwldad pucdc tener varlas causas;
unas de ellas, pucde atribuirse a un nivel técnico cuando debido a las dcficiencias
de las maquinaria y equipo se dificulta las tareas asignadas.

. O_bien la falta de productividad también pucdc tener origen en un plano
meramente. actitudinal, emocional; ya que muchas veces se cosifica a la persona
siecndo que ‘es a clla a quicn se debe la existencia de las organizacioncs, de la
fuerza productiva y por tanto del desarrollo econémico de un pais.

Es aqui en dondc cs importante detencrse a considerar que a diferencia de
los recursos técnicos y materialcs de una organizacién, ¢l factor humano debido a
la complcgjidad de su ser, no puede ni debe tratarscle como una maquina, ya que a
estas con mantenimiento quedan reparadas, mientras que al elemento humano hay
que considerario con un enfoque mas profundo y minucioso, por cllo es que se
estudia todo aquello que gira en tomo a él, ya que hay que recordar que todos
csos clecmentos que giran a su alrededor ¢s dccir, los sistcmas, sc cncucntran
estrechamente vinculados y por ¢llo es necesario analizarlos y estudiarlos.

Para cfectos dc la presente investigacion, nos cnfocamos a dos dc csos
elementos, uno que es ¢l clima organizacional, cuyo origen radica en el otro
factor clave y determinante en los procesos de produccion de una organizacion y
del rendimiento individual de cada trabajador: cultura de la organizacién.




1.4.-LA  NATURALEZA DE
LA CULTURA

El hombrc csta formado_ por células , nace, crece, sc reproduce y muecre;
necesita de alimentos, de seguridad, de afecto y posee una capacidad racional
quc lo pone  sobre una altura - mayor de la dec los demas seres vivos. Por tanto,
los seres _humanos somos’ los tnicos, que tecnemos la capacidad para crear y
sustentar una cultura. )

El  término “cultura” sc dcriva mctaféricamente de la idea de Cultivo, cl
proceso de cuidar y desarrollar la tierra, dicho término tiene sus origenes en la
antropologia, la cual la dcfinc como cl conjunto dc caracteristicas no biolégicas
-del hombre que gencra formas de vida, de pensamiento, de conductas, rituales y
hasta sistemas simbélicos y de comunicacién.

Cada sociedad dc hombrcs, posce su propia cultura distintiva, dc tal modo
quc, los. micmbros de¢ una socicdad se comportan de modo diferente en algunos
aspectos importantcs, a diferencia dc los micmbros dc otra socicdad, como lo es
en el vestido, los habitos, tradiciones, los modos de vida, ¢l alimento ctc.

Por cjemplo, para algunas socicdadcs cs vista la monogamia, poligamia o
la bisexualidad como algo normal y sin tablies, en otros casos ¢! incesto, forma
partc de un rito  comiin cntrc los micmbros dc un clan, situacion quc para nucstra
cultura no estaria legitimada ni aprobada, sino todo lo contrario; los indios
comanches por su parte, ticncn por costumbre general guc los hcrmanos mayorcs
son quicnes designan el porvenir de sus hermanas menores, mientras que en otras
partcs del mundo cl papcl de la mujer cs muy importantc, como cl matriarcado,
cn otros el patriarcado, y en otros casos como en la sociedad musulmana, ¢l papel
que se le adjudica a la mujer ¢s de sumision y hasta de “*cosificacion™ total.

Notamos pucs, quc la naturalcza dc la cultura, varia notablcmente cntrc
cada sociedad, y de la misma forma, se puede listar una scric dec clementos que
difercncian a una socicdad dc otra. Lo intcresante cs cstudiar jquc cs la cultura?,
ieual es su impacto? y jcomo influye para ¢l desarrollo de las naciones?
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En el espacio siguiente, se da un panorama general sobre Ilas
implicaciones y la importancia del papel que juega la cultura no sélo dentro de
las organizaciones empresariales, sino de la sociedad misma.

Existe una concepcién clasica y humanista de la cultura y de la
civilizacion, elaborada por los filésofos e historiadores germanos de los siglos
XVIII y X1X, dentro de la cual, se considera a la cultura como las producciones
intelectuales, espirituales y artisticas, en las que se expresan la personahdad y
la creatividad de un pueblo.’ : 5 o

cultura. L.a mas célebre entre todas es ‘la’ de Ed
los siguientes términos: / e

“La cultura, en su sentido etnogrdfico mds amplio, es el todo complejo que
incluye el conocimiento, las creencias, el arte, la moral, el derecho, las
costumbres y tradiciones y cualquier otra ca, Apactdad o hdbito adquiridos por el
hombre en cuanto miembro de la sociedad ™’

Ya en los ultimos decenios tiende a imponerse una concepcidn
“simbolica” de la cultura, ya que asume que los fenémenos culturales son
esencialmente fenémenos simbélicos. Esta concepcién tiene muchos
precursores , pero ha sido Clifford Geertz quien la ha proyectado hacia el centro
de los debates antropoldgicos contemporaneos.

Esta concepciéon puede resumirse, afirmando que la cuitura es la que
designa pautas de significados histéricamente transmitidos y encarmados en
formas simbolicas que comprenden acciones, expresiones y objetos
significantes en virtud de los cuales los individuos se comunican entre si y
comparten sus experiencias, concepciones y creencias.

% Cfr. Bumet Taylor, Edward.(1997) La cultura primitiva, Madrid: Editorial Ayuso. Cap. 1




Eumce R. -

millén . de arios el hombre,en
salvajismo hasta la c:vxhzaczon
culturas distintas **'? ;

A su vez, se ,dicé que :la; cultura

generacién, no porque:’ blologxca:nen
innata determinada, y asi se transmlta sino. porque la aprende le su soc|edad

de su familia en la cual se encuentra inmerso.
“las culturas del mundo.son sistemas de hdbitos colectivos. Las diferencias

observables entre ellas son el producto acumulativo del aprendizaje masivo,
bajo diversas condtctonersrsoczales ¥ geogrdficas.

La raza y otros factores bioldgicos, influyen sobre la cultura solamente en la
medida en que afectan las condiciones bajo las que ocurre el aprendizaje.

Por tanto, la cultura se aprende; el hambre, el sexo, el temor y otros impulsos

bdsicos, si como las motivaciones adquiridas impelen a actuar a los seres

humanos. "3

" Eunice R., Durham.(1984) “Cultura ¢ ideologias”, Rio de Janeiro: Editorial Dados.
Revista de Ciencias Sociales 1:nim 1, p.72.

12 Shapiro, Harry. (1975) Hombre, cultura y sociedad, México: Editorial Fondo de Cuitura
Econémica p. 348.

13 idem
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Esto es, cada generacién inculca a la siguiente, por medio de la
educacién, los habitos culturales que ha encontrado satisfactorios y adaptables,
finalmente los miembros de cualquier sociedad ejercen mutua presién entre
ellos mismos, para conformarse normas de conducta que son consideradas

correctas y apropiadas.

Lo anterior implica que para que una costumbre o un habito tenga que
convertirse en una norma de conducta y asi transmitirse de generacién en
generacién, primero, las acciones se tienen que enfrentar con el éxito o el
fracaso.

Es decir, se enfrentan con el fracaso cuando especialmente las acompaiia
el dolor o el castigo, una accion tiende a ser reemplazada por otra conducta , y
disminuye su probabilidad de recurrir a condiciones similares.

El éxito por otra parte, aumenta la tendencia de que haya respuestas
cuando se estimule nuevamente el impulso en una situacién parecida. Con la
repeticién del éxito, las respuestas se estabilizan y se convierten en habitos.

Por ejemplo cuando el ser humano en sus muy lejanos comienzos se
caracterizaba por su lucha constante para obtener de la naturaleza, los
elementos indispensables para subsistir; aprendié6 a utilizar lo que encontraba en
su medio ambiente, tuvo definitivamente que enfrentarse al fracaso, y con ello
aprendié a no repetir tales acciones para no caer en lo mismo. igualmente con el
€xito, aprendio de él y lo convirtié en un habito.

Después aprendié a fabricar herramientas para defenderse de las fieras,
conocié el fuego, se dedicd a la agricultura, abandond cuevas y se refugio en
casas, templos, palacios.. etc. En pocas palabras, comenzé a transformar la
naturaleza y con ello se fue transformando su entorno. cambiando unas
conductas por otras, formando nuevos, habitos, nuevas formas de vida, y
también se fue transformando asi mismo.




Las pinturas njpestres, las figurillas de piedra o barro son manifestaciones
de un- arte. relacionado con aspectos magico-religiosos que fueron
transforméandose evolutivamente, y que fueron formando parte de su cultura, en
ese momento rudlmentana.

Mas tarde, en las grandes civilizaciones de la antigiledad, encontramos
manifestaciones ‘del ser humano en la arquitectura, la escultura, la religion, y
los snstemas ‘de leyes que le daban estructura a su relacién humana; su
pensamxento incursioné en la filosofia y en la ciencia plasmando ideas, cuya
trascendencia llegé a nuestro tiempo.

En este sentido si reflexionamos un poco, la creatividad del hombre es
impresionante en cada etapa de la historia, ya que encontramos claros y
profundos ejemplos de todas sus manifestaciones.

“"Nos percatamos pues, que si bien las necesidades bioldgicas del ser
humano no han desaparecido, con el desarrollo de su inteligencia, su
CULTURA y creatividad ha sabido resolver enfrentar problemas y necesidades
vitales creando asi la ciencia, el arte, la tecnologia y demas manifestaciones
culturales, porque la cultura implica un desarrollo constante y evolutivo en la

vida del hombre.

Por ésta razon, hay que enfatizar que una caracteristica fundamental de la
cultura, es que cambia de tiempo en tiempo, y de sitio a sitio. El cambio de
cultura empieza con el proceso de innovaciéon, entendiendo por éste, la
transferencia de elementos de conducta habitual de un contexto situacional a
otro, donde siempre esta presente por lo menos en cierto grado, la creatividad y
luego, el proceso de cambié cultural se da también una vez que los nuevos
habitos o costumbres que son aceptados y legitimados por los miembros de la
sociedad.

Lo importante a reflexionar en éste espacio es que si bien toda
convivencia humana ha generado una cuiltura, cuando vivimos en ella, muy
poco nos detenemos a considerarla y, mucho menos a tratar de comprenderla
aln cuando estamos en contacto con ella cotidianamente. Por ello es importante
conocerla, en virtud que es una creacion esencialmente humana y es por medio
de ella que pudiesen cambiarse algunos habitos, conductas y valores para poder
desarrollarnos mejor como sociedad.




Retomando parrafos anteriores, se mencionaba que es por medio de el
fracaso o el éxito y en las experiencias de aprendizaje cotidiano que el
individuo construye sus habitos y conductas o los modifica, para seguir
subsistiendo, como lo fue en los tiempos mas rudimentarios. Asi mismo,
México se ha enfrentado a muchas situaciones en donde se ha visto en gran

medida el fracaso y en su minoria el éxito.

Es conveniente analizar que por medio de las experiencias vividas, lo que
nuestra nacién necesita es_un cambio de cultura en donde se incluyan nuevos
habitos, costumbres, valores y formas de vida que nos permitan seguir adelante,
como individuos y como sociedad.

Para los fines que pretende la presente investigacién, nos enfocaremos al
ambito organizacional, cuyo impacto trasciende en un plano particular y social.
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1.4.1.- CULTURA ORGANIZACIONAL

ANTECEDENTES:

En la década de los setenta, los expertos en organizaciones empezaron a
interesarse en la cultura; la han definido y estudiado en relacién con su cultura
nacional, es decir, la funcion de los lideres en dicha cultura, estrategias,
métodos para crearla, modificarla y cambiarla.

Hasta antes de 1980 pocos autores hablaban de cultura organizacional, a
partir de la publicacién de los libros “Teoria Z”, “El arte de la Administracion
Japonesa,” en busca de la excelencia”, se integraron en las cuestiones
administrativas, palabras como valores, creencias, supuestos basicos, rituales,
hasta llegar a hablar de cultura organizacional.

De ahi los términos cultura corporativa, empresarial o cultura de las
compaiiias se entienden como sinénimos, y en un lapso muy corto la cultura
aparecio como elemento primordial para comprender la vida corporativa.

Esto es, del mismo modo en que una sociedad tiene una herencia cultural,
todas las organizaciones tienen una cultura como resultado de la propia cultura
de sus miembros, la cual a su vez parte de la cultura de una comunidad, una

region, un pais.
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Clara Armendariz, es muy especifica en éste sentido , y enfatiza en la
importancia que tiene la cultura dentro de las organizaciones afirmando lo
siguiente:

“La cultura, es uno de los factores mds sobresalientese influyentes de la

t te en el d rollo economico de un pais..._es

productividad y consec
por esto que creemos _que tanto las fuerzas como las debilidades del progreso,
se encuentran insertas en la cultura de la gente ™ *'*

De esta forma en el ambito organizacional, la cultura no se concibe como
la cantidad de informaciéon que posee un individuo, ni tampoco se hace
referencia a lo erudito, docto o ilustrado de los directores o miembros de la
organizacion, sino mas bien a los conceptos vivos que iluminan el entorno
empresarial, o la serie de creencias e ideas vitales que identifican a la
organizaciéon y que orienta las acciones y decisiones del individuo.

Es decir, la cultura organizacional, es el sistema de valores que tiene
arraigada una organizacién, son sus creencias compartidas, su manera de sentir,
de pensar y que finalmente producen normas de comportamiento, es la manera
de como se hacen las cosas, de esa cultura organizacional depende el éxito o el
fracaso de la misma, porque representa la esencia misma de las personas que

laboran ella.

En este sentido dado que la cultura organizacional es lo que distingue a
una organizacion de Ilas demas, constituye la base del funcionamiento
organizacional, pues es la fuente de donde estrategias, estructuras y sistemas
adquieren su energia, produciendo normas de comportamiento que finalmente
determinan como se hacen las cosas, es el cerebro y el corazén de toda

organizacion.

14 Armendariz , Clara en Esqrema teérico para p un pr
continua = través de Ia cultura (1993) México: LIPICSA_, 2:1993, nam 2 p.18.




1.4.2.- COMPONENTES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL:

Una cultura organizacional estd conformada por diversos componentes
que interactian entre si, de cuyo analisis se pueden detectar las fuerzas y
debilidades de una organizacion y difundir estrategias a seguir para alcanzar los
objetivos del cambio. Los componentes principales que integran a una cultura
empresarial son :

& Mision

& Enfoque o visiéon
COMPONENTES & Rituales
DE LA CULTURA & Mitos
ORGANIZACIONAL « Creencias

« Filosofia

& Comunicaciéon

& Actitud hacia el cambio
& Apertura

& Valores

Mision.- Los ejecutivos y empleados entienden la mision como la finalidad
ultima o propdsito basico de la organizacion.

Enfoque o vision.- En las organizaciones con una fuerte cultura corporativa,
existe la tendencia hacia un grado notable de consenso sobre las metas y
objetivos. es por tanto, la perspectiva que tiene la empresa hacia el futuro.

Rituales.- Son costumbres o ceremonias que responden a los valores o creencias
vigentes. Son en si acciones concretas y formales, que con cierta rutina y
obedeciendo a un programa, los grupos practican.

A veces , los rituales perduran en el tiempo y nadie sabe muy bien la
razén, pero el hecho es que existen y se practican. En relacion a ello algunos
directivos afirman:
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Mitos.- Es aquello a'lo’cual . los grupos le dan fe y credno, aunque aveces en el
entendimiento humano no se asimile claramente“ : ; . .

Creencias.- Es todo aquello ‘que_los miemb
como cierto. : i :

Filosofia.- Es el criterio o factor que da sentido de dlrecmén y de actuacxon
personal, es una forma de vida en las organizaciones.

Comunicacidn.- Es ¢l proceso mediante el cual dos o mas personas “ponen en
comun” cualquier clase de bienes, transmitiendo sus ideas, creencias, puntos de
vista y en donde ademas existe una reciprocidad entre el emisor y receptor.

Actitiud hacia el cambio.- Es la base primordial de cualquier transformacion, ya
que asi se forjan metas, retos e ideales que comprometen y responsabilizan a
todos los miembros de la organizacién. Es por lo tanto un proceso que requiere
de la suficientemente fuerza de voluntad, de conocimientos, habilidades y

esfuerzos conjuntos con deseos de superacion.

Apertura.- Implica, la busqueda de apoyos, alternativas o nuevas salidas ante
variadas situaciones, suponiendo la amplia capacidad de visiéon y
enfrentamiento ante posibles conflictos u obsticulos que llegaran a presentarse
en un momento dado en la vida organizacional.

Valores.- Es el grado de importancia, interés o precio, que se le atribuye a las
cosas, a los hechos a las situaciones y a las personas. Los valores en el ambito
organizacional, constituyen los pilares que mueven a las personas a actuar.
(debido a la amplitud e importancia de los mismos, en el capitulo siguiente se
desarrolla de manera mas amplia este tema ).




En suma, se ha destacado hasta éste momento, el papel de la cultura en
general ¥y en especifico a la cultura organizacional y a sus componentes como
elementos “clave en el desarrollo de las organizaciones, Sin embargo, es
interesante aquellas culturas que por medio de estrategias muy particulares han
alcanzado y consolidado un desarrollo impresionante como lo es el caso de la
cultura japonesa, por ésta razon se presenta enseguida un esbozo general de la
cultura de_ calidad que paises como Japén han construido para su desarrollo
econémico.

30




31

1.4.3.- LA CULTURA DE CALIDAD, AL ESTILO JAPONES:

JA PO N

LA DE ORIGEN

i

i

Es ilustrativo examinar el camino de Japén para modernizarse, en virtud
de que actualmente es uno de los lideres en la competencia econémica

internacional.

Japon es un pais de una gran historia, de fuertes tradiciones y de una
cultura inconfundible; pero Ia etapa de su moderizacién es de apenas algo mas

de 100 aiios.

La rapida modernizacién de Japén llega a nuestra época después de pasar
por periodos cargados de intenso dramatismo, de sobrevivir la hecatombe
atomica y luego la ocupacion norteamericana. Después de todo, Japdn recobra
su soberania y en la segunda mitad de este siglo crece rapidamente su economia.

Se produce el proceso conocido como el “Milagro Japonés™. Entonces, el
Occidente y el mundo entero ha vuelto la mirada hacia el pais del sol naciente
para escudrifiar las causas del fabuloso crecimiento.

ElHos recogieron todos los avances cientificos y tecnoldgicos, las

experiencias del valor universal, pero al mismo tiempo se afirmaron en su
historia, tradiciones y valores culturales milenarios.
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TESI? ~ON
FALLA DE ORIGEN

Un ejemplo claro acerca de los valores milenarios y la fuerza de una
cultura, la podemos ver de una manera impresionante, como ya se ha

mencionado, con los japoneses .
Gareth Morgan en su obra : Imagenes de la Organizaciéon comenta:

“Desde el ascenso de Japon como una gran pot, ia ind. ial, los teoricos y

estudiosos de la organizacion kan sido conscientes del gran impacto e
infl ia que ti la ltura sobre las aigalll:acnanes. Durante los aRos
60°s la confianza y el impacto de la ind ia icana eran supremos.

Gradualmente y cada vez con mas fuerza, a lo largo de esos aRios 60’s, los
productos jap sviles y el d ESti ) empezaron a cambiar
aquella idea de la supremacla amencana, ya que Japon ¢ a d
en los mercados inter iendo una sdlida reputacion: cahdad,
Sfiabilidad, valor y servicio. sin apenas recursos ial sin fi
energéticas y con mas de ciento diez millones de habi iRados en
cuatro islas montasiosas, Japon ha conseguido la mayor tasa de desarmllo, el
nivel mas bajo de desempleo y una de las mas grandes y fructiferas
organizaciones y una poblacion laboral de las zjores pagadas del d

P das las . de la “Segunda Guerra Mundlal" el pais construyo un
imperio industrial no superado por nadie... y ‘as disti tedricos
discuten sobre las razones de esa transfor 71 bk tudiosos in de
acuerdo en que las culturas y modos de vida de esle i ioso pais ori /
han jugado el papel principal”.'*

'*  Gareth, Morgan. (1991) Imdgenes de la Organizacién, México: Editorial Alfa Omega
p.99.




33

De' lo anterior, podemos rescatar que los valores que distinguen a esa
sociedad , son definitivamente valores universales, respeto a lo que es a_;eno y
convivencia respetuosa también con la naturaleza, el  respeto al préjimo se
acentua en las personas ancianas y en los nifios, el respeto a la naturaleza y la
vision de que lo que es bueno para la nacién, lo es para mi familia y por ende
para mi persona, son pilares que constituyen se forma de vida.

Entre los distintos rasgos culturales que han sido sefialados por los
observadores como un factor de fuerza en las actividades comerciales, de
acuerdo con Philip Kloter estin:

1. El sentido arraigado de pertenecer a un grupo y a una comunidad.

V/A Una tendencia hacia la humildad personal y la responsabilidad por el
grupo
1. Un fuerte ido de os, de lealtad, de respeto hacia los d is, de

ayuda y apoyo.

IV.  La voluntad e trabajar arduamente y la disciplina de perseverar hasta
lograr objetivos de largo alcance.

idad d con la experiencia.

¥, La sodlida conviccion de que la id.

| Z A Hacer de la calidad y la excelencia tanto a nivel personal como
i 1, ¢ un hdbito, como una forma de vida.

org 'y

VIl. Cero errores y la midxima atenciorn al cliente
Viil. Evitar en lo mds posible el desperdicio

IX. Reduccion del tamano de lotes a fin de aprovechar al mdximo hasta el
mds pequefio espacio.

X.El ataque a la mala calidad por rodos los medios posibles, es decir, sus
productos tienen la caracteristica de * cero defectos”.

XI. Garantizar el mejor producto a precio TES‘S Co “ ‘
FALLA DE ORIGEN




XIl. Su lraura de la prod ividad no es hacer mds por menos sino con

menos hacer mds, mejor y enseRar a ser: mds p mds persp y
mds perseverantes y menos codiciosos

XIII. Tener autodisciplina y estructura
XIV. Compromiso total
XV, Mucha energiay

XVI. Sobre todas las cosas, su gente es lo primero. 1

Sin embargo, antes de que una organizacion pueda embarcarse en
un cambio cultural y de mentalidad, es necesario tener en cuenta tres lecciones
importantes que se desprenden de la experiencia japonesa:

A) La cultura deseada debera penetrar en toda la organizacion. No es suficiente
con modificar la cultura de los niveles superiores o inferiores de la organizacién
o en unas cuantas areas funcionales. De esta manera todos los niveles y
entidades funcionales que forman parte de la organizacion deben imbuirse en
este proceso.

B) Aunque los individuos normalmente no renuncian con facilidad a los valores,
creencias, habitos, costumbres que han sido suyos durante mucho tiempo, es
necesario hacer hincapié en una orientacion a largo plazo frente a cualquier
desviacién en el desempeifio.

C) Tomar ademas en cuenta que el cambio cultural no ocurre de la noche a la
marfiana es un proceso arduo, este proceso debe abarcar la forma de pensar de
los individuos, sus relaciones interpersonales y su forma de actuar es decir, su
mentalidad.

' Estos rasgos caracter{sticos del Japon, fueron retomados de Philip Kotler en “ia Nueva Competencia”, de
textos de Giral Bames en “la Cultura de Efectividad”, y en articulos de revistas de Carlos Colunga, ya que son
una recopilacion de rasgos en diversas obras y ensayos, por lo que no se define una referencia enm especifico.
Para mayor informacién ver a Philip Kotler en “la Nueva C ia, al estilo j ".(1987), Colombia:
Ediciones Norma . 370pp.
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Esto. no . es facil y sin embargo resulta ineludible para muchas
organizaciones; si es que realmente desean conseguir o recuperar “su
competitividad en los mercados mundiales.

Por esta razén la trascendencia del poder que ejerce la cultura es tal, que
resulta muy dificil implementar cambios en una organizacién por medio de
famosos programas como las de calidad total, calidad en el servicio, excelencia,
mejora continua , si aun la gente no esta preparada para ello, es decir, si los
miembros que integran a una organizacion no se ha sensibilizado, si los
miembros de una organizacién no saben el que y el porque el desarrollo de una
cultura orientada a la productividad, a la competitividad.

Mas aun para México, el ingreso a la mundializacion de la economia en
momentos de crisis, supone sobre todo acelerar un proceso de modernizacién y
madurez, politica, econémica, productiva y cultural.

En este sentido es importante seiialar que: “El reto consiste en
revolucionar nuestras conciencias y actitudes fundamentales para integrarlas al
ritmo de la modernidad, el reto es la orientaciéon hacia el desarrollo de una
cultura interna que busca fundamentar la competitividad en lo mas profundo de
la empresa, renovando y desarrollando lo que hay dentro de nosotros, en el
aspecto interno, en el cambio de valores, creencias, y actitudes de las personas
que constituyen a las organizaciones, para asi modificar realmente una
propuesta hacia afuera porque para todo hay que partir modificando las raices,
para poder dar frutos de calidad, para poder dar respuesta ante nuestro entorno
el cual se forma cada vez lo mas dinamico y exigente.”'”

No obstante, lo que es importante resaltar para lograr una cultura de
calidad en las organizaciones de nuestra época, es la posibilidad real de
transformar las formas de vida de acuerdo con los valores deseables mediante
un proceso educativo que, de hecho forma parte de la naturaleza cultural de las
sociedades.

7 Giral Barnes, José.(1993) Cultura de Efectividad, México: Editorial Iberoamérica p.23.
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Esto es, retomar las caracteristicas esenciales de nuestra propia cultura
para asi entenderia conocerla y determinar que medidas son las mas vidlidas para
cualquier tipo de implementacion de estrategias.

Veamos por ultimo un cuadro donde se presentan las variables culturales
de las organizaciones, ejemplificando la norteamericana, la japonesa y la
mexicana, donde se trata de rescatar que cada nacién cuenta con sus métodos,
técnicas y estrategias para desarrollar su cultura no sélo cultura organizacional,
sino en general, y que por ello por mas que se intente arduamente llegar a ser
competitivos y productivos por ejemplo como los japoneses o estadounidenses,
serda un intento inutil en tanto no se conozcan realmente las caracteristicas y
necesidades prevalecientes en nuestro contexto, y aun en €l mismo contexto,
cada organizacion difiere en cuanto a cultura™.

1.4.4.- VARIABLES INTERCULTURALES DE LAS ORGANIZACIONES
NORTEAMERICANAS, JAPONESA Y MEXICANA.

VARIABLES NORTEAMERICANA JAPONESA MEXICANA

Grado en que los Medio Muy Alto Bajo
valores y objetivos

de Ila organizacion

son comocidos y

compartidos con el

persoasl.

Orientacién hacin

ef mercado: calidad, Mediana con Muy feerte Baja, con
servicios, satisfaccién tendencia s tendencis a
de las necesidades de crecer. crecer por
los comsumidores. necesidad.
Velocidad con la que

ocurren los cambios Ripida Répida Lenta, con

organizacionales. tendencia a crecer.

'8  Andrade, Horacio. En Aspectos Interculturales de Ia organizaciéon, (1989) Revista Alta
direccion, , p.35.
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Actitud hacia el cambio Proactiva Adaptativa Defensiva.
(basqueda (tanto cambio (tan poco
constante de cOmo sea nece- cambio
nucvas formas sario, tanta como sea
de hacer las tradicién como posible.)
cosas) sea posible

Estilo de liderazgo Directivo Paternalista Autocritico
consultivo Participativoe Paternalista

Actitud hacia Ia - Disciplina Respeto y Femor.

autoridad. disciplina

Comunicacion Directa, abierta Evasiva y
y franca. ambigua. .

Promociones Basada en et Basada en Mouchas veces
desempefio y antigOedad. basada en las
en la competencia relaciones.
Rapida

Importancia que se le da
Alts Muy Alta Baja o Media.

a ls capacitacién y el de-
sarrollo del personat

Por tanto, no se debe olvidar que si se adoptan teorias o técnicas, que
para una determinada naciéon fueron exitosas, resultara igual en nuestro pais; lo
primero es averiguar su origen cultural y detectar los supuestos y valores
basicos que conllevan, o si son préximos o pueden ser absorbidos por la
organizacion que los recibe, en éste caso las organizaciones mexicanas.

En México se han importado teorias y procedimientos de otros paises, y
con frecuencia se pasa por alto que la cultura de los Estados Unidos o la
Japonesa por ejemplo, no tienen las mismas caracteristicas que la mexicana.

Se requiere entonces de un conocimiento sobre nuestra cultura nacional,
para poder asi comprender¢, que?, jcomo?, y ;cuales? medidas se deben seguir,
para un proceso de cambio cultural en nuestras organizaciones nacionales. A
continuacion se desglosa un apartado especifico relativo a nuestra cultura como

pais y como organizacién de trabajo.




1.5.-LLA CULTURA DEL TRABAJO EN MEXICO

Mucho se ha escrito en los afios 80’s sobre lo que distingue a una
organizacion eficiente de una ineficiente, o a un pais altamente productivo de
uno poco productivo, se ha pensado en que un factor clave, se encuentra en la
cultura de cada persona y por lo tanto en la cultura de cada nacién.

La cultura del trabajo es muy distinta entre organizaciones, comunidades
o piases y es lo que hace diferente a una nacién de otra. Es precisamente ésta
cultura la que juega un papel fundamental en el proceso de produccién. En este
sentido Giral Barnes dice:

“Lo que realmente hace distinta a Vitro de Dupont, de Bimbo, de Qualtos, de
Levi, Alfa o camino real, no es tanto, su giro, ni su volumen de ventas, ni
siquiera su ubicacion geogrdfica de sus plamas y oficinas, la que en realidad
hace singular a cada organizacion ES SU CULTURA... por eso debemos
prepararnos para conocer los elementos substanciales de las grandes culturas
empresariales, para descubrir. y desarrollar la de nuestra propia
organizacion”.'®

'  Giral Barnes, José Op. Cit. p.173.
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Lo anterior es muy cierto, dado que, el comportamiento individual dentro
de las organizaciones es muy importante, pues es donde se originan los valores
y necesidades mas arraigados que tienen las personas; de éste modo, si se
estudia, analiza y entiende la cultura madre de los individuos, se podra
comprender y detectar cuales son los medios para iniciar con un proceso de
cambio, partiendo de las necesidades prevalecientes.

A este respecto, los expertos y estudiosos en organizaciones comenzaron
a interesarse en el aspecto cultural y la han definido y estudiado en relacién con
la cultura nacional. El interés ha sido motivado en gran parte, por el nexo que
parece existir entre cultura y productividad. De lo cual Clara Armendariz, una
mexicana experta en estudios socio-organizacionales indica:

“Para México como para el resto de los paises del mundo, la cultura juega un
papel fundamental en el proceso de produccicn

los trabajadores van a su trabajo labores con un universo entero de ideas,
problemas psicoldgicos, caracteristicas culturales, habilidades, limitaciones,
Juerza creativa.. etc., y con todo esto dentro de ellos, trabajan y participan en el
proceso de produccion. "*°

Algunas tesis acerca de la cultura laboral en México, son derivadas de
investigaciones académicas acerca del comportamiento laboral de diversos
grupos mexicanos.

En este tipo de estudios se concentran principalmente variables como:
valores, actitudes, motivaciones y patrones de conducta.

Tal labor ha sido llevada a cabo por filésofos, historiadores,
psicélogos, sociélogos, antropdlogos, literatos y  periodistas como: José
Vasconcelos, Antonio Caso, Samuel Ramos, Leopoldo Zea, Jorge Portilla,
Emilio Uranga, Jorge Carrion, José Gaus, Salvador Reyes Navarro, Abelardo
Villegas, José Moreno Villa, Rogelio Diaz Guerrero, Santiago Ramirez,
Francisco Gonzilez Pineda, Eric Fromm, Oscar Lewis, José E. Iturriaga,
Octavio Paz , Carlos Monsivais entre otros.

2 Armendariz. Clara. p.19.




De tal - forma que asi:se han construido ideas, explicaciones, también
generahzacnones exceswas, mltos‘y estereotlpos en torno a nuestra cultura
mexicana.

~ Es' lmponante rescatar ante . todo, que existe una buena cantidad de
estudlos empiricos sobre - los aspectos culturales del trabajo en México, y que
los puntos de vista de cada autor son en ocasiones similares, a veces contrarios
y hasta contradictorios. Asi mismo es necesario reconocer que si bien muchos
aspectos relacionados con la cultura, preocupan a un numero creciente de
estudiosos y profesionales; el conocimiento sobre estos temas es aun
precario.

Debido a que ciertamente se observan cambios importantes en los grupos
sociolaborales, pero también en ellos permanecen ciertos valores tradicionales
muy arraigados, pues bien es sabido que el nivel de ingresos, la edad, la
ocupacion, la educaciéon y el sexo son factores que provocan diferencias en los
valores, en las actitudes e intereses laborales.

Los datos que maneja por ejemplo José De la Cerda Gastelum,
investigador mexicano que publicé en 1993 su libro denominado: ‘La
Administracion en Desarrollo”, editado por el Instituto Nacional de
Capacitacion muestran conceptos y ejemplos de lo que proyecta la cultura en
nuestras organizaciones, segin los autores que €l menciona. Por ejemplo:

1.5.1.- Imigenes del Trabajador Mexicano,
(De acuerdo a De la Cerda Gastelum)

Por un lado ¢l Por otro lado

mexicano es: también ¢l mexicano es:
Activo, Adaptable, Tolerante Improvisado, Orgulloso,

Creativo Aventutero, irresponsable

Leal Flojo, jocoso, de Criterio subjetivo
Honesto Confiado Despreocupado

Intuitivo Corrupto.

De buen humor

Adaptable

imaginativo
LA AR I T A LRl A A2l A2t A Al T Y I A I I LI TR aI PR I T T P IT Ty Y

fuente: De la Cerda Gastel José. La ad ac:5n en desarrollo(1993) México: Instituto
nacional de capacitacion y estudios empresariales p.200
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Con esto, no se quiere decir que la cultura de todos los mexicanos sea
una caracteristica homogénea en general, y que por lo tanto en las
organizaciones mexicanas prevalezca de manera determinante cada uno de los
aspectos que aqui se mencionan.Mas bien, de lo que trata de dar una visién
general y no profunda, de la idea que en determinado momento algunos
estudiosos en esta materia, han concluido del resultado de sus investigaciones, y
que, segun ellos, forman parte de la imagen que como nacién se nos adjudica,
por lo menos en cierta medida. Probablemente algunas de estas caracteristicas
se comprueben en la realidad de ciertos trabajadores mexicanos, pero no es su
totalidad.

1.~ En el caso de las anotaciones que hace de la cultura del trabajo en
Meéxico José de la Cerda Gastelum; indica que nuestra nacidén se caracteriza por
la permanencia de valores y actitudes tradicionales, tipicos de una sociedad pre-
industrial; por ello, por herencia cultural el mexicano es sumiso ante la
autoridad y estd dispuesto a someterse a relaciones de dominacién-
dependencia a cambio de proteccion paternalista.

2.-Y como el mexicano es un ser en conflicto debido a que vive en
transicion de una sociedad tradicional a una sociedad industrializada, le produce
una pérdida de identidad la cual no ha logrado restablecer o sustituir. Por lo que
la experiencia del trabajo en las organizaciones modernas, representa:
ambivalencia, ajuste y adaptacién, en virtud de que es un ser en transicion y se
combinan en é€l, valores tradicionales y modernos.

3.- Por ello, de una manera clara, éste autor cuestionan la adaptabilidad

de las teorias y técnicas administrativas y se han interesado en los efectos de la
transferencia de tecnologias administrativas. En muchos casos, hay un supuesto
implicito acerca del trasfondo cultural: las actitudes y los valores de los
mexicanos son tradicionales (no modernos) , lo cual impide la eficacia y la
eficiencia de las organizaciones. Pero segun él no es posible afirmar que hay
culturas inferiores o superiores; sélo hay culturas distintas y si se conoce mejor
a la cultura de los individuos, podra implementarse un proceso de cambio
cultural.
4.- De la Cerda Gastelum, habla en su obra de las conductas mas arraigadas
segin €1, en nuestra nacion, como la predileccion por las fiestas patronales, que
por el compromiso laboral, por el gusto por el descanso, el ocio y otros habitos
como ¢l famoso “San Lunes™, habla también de la falta de compromiso y de
identidad nacional.
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Cabe sefialar, que si se ha hecho mencién de los rasgos que ‘son
caracteristicos de: nuestra nacion™, ésto es cuestionable y que sobre todo, la
importancia radica no s6lo en hacer notar los rasgos o caracteristicas limitantes
de nuestra cultura, sino determinar aquellos rasgos que se pueden potenciar, que
se pueden trabajar mas, para asi realmente modificar nuestras formas de actuar
frente a la vida no sélo laboral, sino en general.

. 1.5.2.-CARACTERISTICAS DEL POTENCIAL MEXICANO

Individualismo Solidaridad
Caracteristicas: Potencial: Caracteristicas: Potencial:
Orgulloso y terco | Persistente Tendencia a Se sabe relacionar

lagruparse
Aventurero Toma riesgos Leal Comprometido
Voluble Adaptable Apasionado y Sensible
emocional
Desconfiado Calculador Buen humor Sabe disfrutar
Criterio subjetivo | Discrimina Expontaneidad No depende
Improvisado Creativo Talentos creativos | Capacidad de
innovacién.
Despreocupado Enfrenta la
incertidumbre
ldealista Tiene altos retos
Todo para mafiana |Integra su vida
de hoy

De las conclusiones de Gastelum, se rescata la importancia que tiene el
detectar todas aquellas debilidades y limitaciones como personas y como
trabajadores para buscar alternativas viables, a modo de retomar lo mejor de
cada persona, encauzando su potencial, su creatividad y su fuerza hacia el logro
de metas individuales y colectivas y asi, conformar mediante un proceso de
cambio, una cultura encaminada a la productividad, a la calidad de vida y de
trabajo ante los mercados mundiales.
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De alguna manera de la Cerda Gastelum rescata no sélo los elementos que
obstaculizan’ nuestro: desarrollo como nacién sino también se vislumbra una
serie de capacndades ¥y o caracteristicas inherentes a nosotros como mexicanos
potencialidades’ que: bien encausadas se transforman en oportunidades que
posibiliten uné sociedad encaminada a la productividad y competitividad.” :

En éste. sentido segin Giral Barnes,”’ destaca algunos aspectos_de los
cuales son consnderados como conductas caracteristicas que sobresalen mas en
Y €estos se enuncnan de la siguiente manera:

< En nuestra'cultura mexxcana, no le damos valor a la puntuahdad
pensando snemp que los demas pueden empezar sin nosotros

2 Se le da .més’'valor a la relacnon individual que a la orgamzacnonal ‘esto
es, no eX|ste un’fuerte sentido del trabajo en equipo, se persnguen .mas

"o’

blen mter se'md iduales que organizacionales.

R Nos movemos mas a:través de redes sociales, con quien toma decns:ones,

que por nues I‘OS m mos esfuerzos.

Ld Somos ‘menos;precisos en las cantidades o en los tiempos de entrega y
mas dxspuestos aguantamos, adaptamos que a ser creativos e

mnovadores. :
Se'da poco valor a las exigencias industriales de entregar las cosas bien

hechas y a tiempo, esto es, existen bajos niveles del sentido de
compromiso y responsabilidad, tanto individual como social.

2,
<3

<+ En el triangulo cliasico de querer -saber- poder, es algo que en México se
nota por ser mas débiles en la logistica y la infraestructura, y se trata de
suplirla con la improvisacion.

2! Giral Barnes . José. Op. Cit, p.11.




< Cuando-se’ falla ‘en: el disponer - del producto, del servicio o de  la
formacién ‘requerida,  la : frustraciéon aparece = el comportamiento '’ es
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descortés ; esquivando y evadiendo toda responsabilidad- por el contrario -

si todo marcha bien, somos en general mas corteses y calidos en nuestra
actitud y servu:lo que en muchos otros paises.

«» Segun el autor con’ lo anterior, se puede entender el porque en nuestro
pais se han visto una mayor incidencia de fracasos en la aplicaciéon de
circulos de calidad por ejemplo o de esquemas de sensibilizacién' del

servicio, y en gran medida se le puede atribuir a algunas de’las"

diferencias culturales aqui sefialadas (entre muchas otras), que hacen
necesario buscar una metodologla mas radical, que se aboque ‘asla
adaptacién de nuestros propios valores. Sin embargo ambos autores
comulgan con la idea de que no todo es fracaso en nuestra cp_ltura

nacional y al mismo tiempo exhortan a nuestra sociedad hacia un proceso

diferente que nos permita dejar atras la vieja idea de pais incompetente.

“Somos ur pais donde la discriminacion econémica se ha agudiz_ado,,dohde ha
habido un retroceso en la distribucion justa del ingreso y la tendencia de la
tierra. Somos una nacion que nunca se ha encontrado asi misma y ahora se
enfrenta al reto de mtegrarse econoémicamente a otras dos. B

La presion social de los paises nunca se ha dirigido a aprender mds, a hacer .

mejor las cosas, con servicio, calidad...
La llegada a México de este singular momento en tiempos de crisis nos ofrece
la oportunidad historica de trascenderla, identificar y desarrollar areas
especificas de redescubrir nuestros valores y ventajas e integrarlas con
efectividad al nuevo orden nacional. >

A si mismo. El autor marca en su obra de una manera determinante, la
importancia que tiene el cambio en nuestro tiempo, donde, cambiar ya no es una
opcidn , constituye mas bien una cuestion de interés comun y de sobrevivencia.

22 lJdem p.10.
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Al hablar de cambio se tiene que denotar que el cambio al cual hacen
referencia la mayoria de los interesados en la investigacién de tipo cultural y
organizacional, no es un cambio tan drastico y momentaneo, sino mas bien de
un- proceso de cambio en donde los pilares bdsicos a modificar son aquellas
conductas que limitan u obstaculizan el desarrollo de nuestro pais.

1.5.3.- COSTUMBRES Y HABITOS QUE NECESITAN MODIFICARSE

Por su parte Eva S. Krass **en su obra: /a administracion mexicana en
transicion hace referencia al cambio de valores que debe darse en la sociedad
entera, pero recalca algunos puntos principalmente enfocados al area laboral
como una alternativa viable a un cambio real y considera que éstos son algunas
de las costumbres y habitos que deben modificarse, éstos son:

TIEMPO Y PUNTUALIDAD
CONCEPTO DEL COMPROMISO

ETICA
RELACION CON UN SUPERIOR
INDIVIDUO EQUIPO

P XXX

La autora considera que la impuntualidad es el primero de uno de los
fenémenos mas frustrantes que afectan a la empresa en México. Aun prevalece
la idea del tiempo como un concepto relativo en casi todo el pais, pero se esta
reconociendo que esto tiene que cambiar si México ha de modernizarse y si su
industria y comercio han de desarrollarse con eficiencia y productividad.

Una consecuencia de la falta de precision en el tiempo es la tendencia a
ser excesivamente optimista al calcular lo que va a tardar en realizar una tarea.
Esto normalmente se hace de buena fe, tomando en cuenta solo las posibilidades
favorables; pero no siendo previsores en los obsticulos que se le puedan
presentar y cree que lo puede lograr con mucha facilidad sin que ningan
problema se le anteponga. Claramente se tiene que hacer una gran modificaciéon
de comportamiento en esta area, dandole mas importancia a la credibilidad a
largo plazo, que a la ventaja de corto plazo.

2 Krass., Eva.(1991) La admini ion Mexi en tr icié México: Editorial

Iberoamerica p.26.




En . cuanto’ al concepto ’ de compromiso, el subordinado mexicano
tradicional tiende:a: hacer estimaciones de tiempo exageradamente opumlstas
con tal de complaceria ‘su” jefe, sin tomar'en cuenta las consecuencias del
incumplimiento. Junto con esto viene la actitud hacia los compromisos en

general.:

Por ‘lo tanto Krass considera que toda organizaciéon que busque ser
productiva, competitiva y tener éxito en su entorno necesita formarse una
mentalidad orientada a los valores que persigue, y al respecto menciona: “Hay
cierto numero de tradiciones y valores culturales de profundo arraigo en la
sociedad mexicana que se perciben en todos los aspectos del mundo del
trabajo... éstos son valores que ningiin mexicano desea perder o cambiar y que
por eso no serdn afectados bdsicamente por ntnguna idea nueva o método
importado. La transicion que Meéxico estd experime do actual te es
dolorosa debido a la necesidad de cambiar, en primer lugar el comportamiento
actitudes y perspectivas culturalmente orientados, y enseguida tener que
acoger nuevas prdcticas y técnicas administrativas para hacer las cosas. o

La autora nos habla de un cambio, pero un cambio planeado y orientado
hacia ciertas metas y ciertas necesidades, no se trata de cambiar sélo por
cambiar, en nuestro pais ciertos habitos, ciertas conductas y hasta valores
religiosos no son tan necesarios a modificar y mas ain que cuando se
encuentran tan arraigados a las personas, forman parte de su vida que se tiene
que respetar, pero cuando determinados hdabitos y costumbres si limitan su
desarrollo como la impuntualidad, irresponsabilidad, improvisacion y otra serie
de valores que dificultan o limitan nuestro crecimiento, entonces si sera

necesario modificar.

Es importante resaltar que al hablar de cambio de valores no se trata de
imponer nuevos valores religiosos, econémicos o culturales por medio de
sisternas o técnicas mal empleadas o copiadas de otros paises desarrollados,
porque tales técnicas se confunden con procesos que la empresa mexicana no
requiere debido a que no cuenta con las condiciones culturales para implantar

programas de ese tipo.

2% Idem
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Asi pues nuestro pais en primera instancia requiere de una
sensibilizacion seguida de una conscientizacion y educacién de nuestra gente
para con el trabajo y para consigo mismo ; pues es necesario reeducar al
mexicano para que mediante un proceso formativo, se puedan modificar
algunos conceptos, habitos conductas, valores y cultura que se tienen con
respecto al trabajo, lo cual impiden el desarrollo personal y organizacional.

El cambio de la cultura organizacional en una empresa es muy dificil,
requiere de tiempo, de un gran liderazgo tecnologias de cambio, equipos de
trabajo, sistemas sociotécnicos, y otros factores socioculturales, politicos y

economicos.

Por tal razén, el reto para las organizaciones mexicanas implica crear las
condiciones propicias, para hacer a las organizaciones flexibles, productivas y
competitivas, tomando en cuenta que la cultura no es inamovible, sino dinamica
y cambiante, de ahi parte la necesidad de hacerla evolucionar ain cuando el
romper con algunos esquemas y modelos culturales administrativos
tradicionales y obsoletos implique y presente la inversiéon continua de tiempo y
esfuerzo.

Sin duda, un reto dificil, mas no imposible, sobre todo si no se quiere
correr el riesgo ya no de estancarse sino de desaparecer del mundo competitivo
por no adaptarse al ritmo de la modernidad en nuestro contexto actual.

En este sentido, si se quiere consolidar una cultura organizacional
encaminada a la productividad y competitividad, un aspecto clave, descansa en
el entendimiento, analisis y aplicacion de sus componentes fundamentales.

Tales aspectos de la cultura que resultan fundamentales son: LA ETICA
ORGANIZACIONAL y LOS VALORES DENTRO DE LA EMPRESA.

Estos aspectos son algunos componentes fundamentales en donde
tendran que enfocar su atencion, tanto lideres y empresarios, como trabajadores
y en si toda una sociedad entera; pues constituyen los pilares basicos que hacen
posible la transformacién hacia una cultura encaminada a la calidad, la
productividad, y la competitividad.




Una buena estrategia para enfrentar la grave crisis que vive el mundo en el
aspecto ambiental, social, econémico, religioso y politico debe incluir, sin
Iugar a dudas, un buen dimsi ¥ €j ion de métodos fundados en un
conocimiento objetivo y sistemdtico de los valores, ya que dentro de poco
tiempo no serd posible seguir vi do en un do plagado de injusticias,
guerras, intolerancia y corrupcion...

Arturo Cardona.
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“WNo critiquen a la _;u'ventud' mds Ezen, pregiintense que hemos
sembrado en su interior para que. estén dhnd‘o estos frutos”.
) Socrates S

“ S6lo en la comumdhd' que cu[tz'va 'ualbres prospera la
. educacion’...

Kant
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CAPITULO ILE:

“DOS ELEMENTOS NECESARIOS PARA LA CONFORMACION DE
UNA CULTURA ORGANIZACIONAL: LA ETICA Y LOS VALORES.”

El tema de los valores es un problema acerca de la responsabilidad
humana y el significado del hombre en su interaccién con el mundo que lo
rodea, entre lo que es y lo que deberia ser; ello ha provocado que, en el nivel
internacional, tanto la politica como la educacion deban replantear sus
objetivos, prioridades y métodos de trabajo, de manera que a tGltimas fechas la
UNESCO 2%y otros Organismos Internacionales han declarado que los fines
educativos del hombre deben dirigirse, de modo impostergable en primer
término hacia la educacién moral y hacia el desarrollo de valores y virtudes; es
por ello que hoy en dia no solo escuelas sino empresas se han interesado por
rescatar la importancia que tienen los valores en la vida del hombre en todas sus
niveles de existencia.

En un plano Organizacional un conjunto de individuos actuara de
acuerdo a sus propios valores en conjunto con los valores que la organizacién
le transmite y si ese cédigo de valores hablan de calidad de vida y de trabajo
conducirdn sin duda alguna a la productividad, competitividad.

De tal forma el presente apartado se inclina por el anailisis del
impacto que tiene tanto la ética, como los valores en las empresas hoy en dia en
la conformacion de una cultura laboral de éxito.

2% Cardona Sanchez ,Arturo. (2000) Formacién de valores: Teoris, reflexiones y
pr tas. México: Editorial Grijalbo p.24.
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2.1.- EL PAPEL DE LA ETICA ORGANIZACIONAL ENEL
PROCESO DE CAMBIO CULTURAL

En todos los aspectos de la vida humana, llamese familia escuela,
trabajo y sociedad, se lleva implicito el caricter ético, ya que en cada una de
nuestras acciones estaran determinadas por nuestra ética y nuestros valores
personales.

Si reflexionamos en torno a las caracteristicas de nuestro contexto actual
el cual lleva el sello indeleble de un constante cambio y desarrollo tecnolégico,
podemos observar que no todo es progreso y evoluciéon ; hemos dejado a un
lado el estudio del hombre y su comportamiento moral en sociedad ya que
errdbneamente se confunde la moral con conceptos Gnicamente ligados a ideas
represivas o religiosas. Sin embargo hoy en dia notamos que en muchos
aspectos de nuestra vida cotidiana pero relevantes sin duda como en la familia,
la escuela, el trabajo, y en la sociedad, existen carencias de ética pues muchos
sintomas de esta carencia se ven reflegjadas en la corrupcion, los excesos, la
violencia, la falta de una conciencia ecologia que preserve nuestra salud y
nuestro entorno etc.

Por este motivo el siguiente espacio detalla cual es el wverdadero
significado de la ética y sus repercusiones en sociedad .

La ética se puede analizar etimologicamente por sus raices lingiiisticas. El
término ética se deriva de la palabra griega ethos

La palabra griega ETHOS significa “modo de ser o caracter”, como
costumbre o forma de vida; por tanto la ética es la disciplina que estudia las
costumbres del hombre, determina los valores, y establece sus relaciones con
pautas y planes de accién.*?¢

2% Haro Lebb, Luis.( 1973) Etica Organizacional . México: Editorial Porrua. p. 11.
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SIS CON J
FALLA % ORIGEN

Etica es entonces una teofs G de los habitos y las costumbres. Por
lo tanto la ética ‘es la dlsclphna filoso6fica que estudia el comportamiento moral
del hombre en:sociedad, 1o que es correcto o incorrecto. De esta forma

Gustavo Escobar?? define lo siguiente :

que toda ciencia tiene un objeto de estudio llamado campo
de nvesngacton la ética es la disciplina filosdfica que estudia: el
comportamiento ‘moral - del hombre en sociedad, la ética es una ctenc:a.
mientras la moral es'el objeto de estudio de esa ciencia.

Moral: por su parte es el conjunto de normas principios y valores que ‘sin .
neceszdad, de coaccion exterior rigen la conducta individual y soc:al del

“ Este mismo autor ilustra un poco mas al objeto de estudio de la ética es
dec:r 1a moral, de la siguiente forma:

Las normas morales: Las normas juridicas:

= Regulan el comportamiento & Regulan el comportamiento
interno del sujeto. exterior del sujeto

& Su desobediencia entraiia un & Su desobediencia entrafla un
malestar o remordimiento de castigo penal o coercitividad.
conciencia. &« Son heteronomas, su fuerza

& Son acatadas en forma libre y obligatoria proviene de cédigos y
consciente — son autonomas -. leyes formuladas por el estado.

En este pequefio esquema, podemos llegar a la reflexion de que si aun
cuando las normas juridicas que son las qQue ejercen accién penal ,son
quebrantadas, las normas morales y el comportamiento ético del hombre en
sociedad es aiin mas vulnerable por 10 que tenemos que llegar mas a fondo en su
estudio y de esta forma rescatar los elementos necesarios para llegar a una
verdadera institucionalizacion de la misma ya que el verdadero sentido de un
estudio ético no es Unicamente para que quede plasmado en el papel sino para
que en términos reales se ejerza con el unico fin de una mejor convivencia en
sociedad.

27 Escobar Valenzuela, Gustavo.{ 1988) Etica introducci6n a su estudio. México:
Editorial Mac Graw Will. P.28.




Es preciso denotar que en todos los tiempos se ha estudiado este
fenémeno, ya que se presenta desde la antigiiedad y sus implicaciones en‘la
actualidad son el objeto de estudio de este apartado. El presente trabajo no
pretende ser exhaustivo respecto a la historicidad de la ética, sélo se presenta un
cuadro sencillo con las doctrinas éticas mas importantes a lo largo de la historia
de acuerdo a Gustavo Escobar®®, para aterrizar en el campo que nos concierne
en este trabajo: la ética en la empresa. .

La ética griega desde Sdcrates (470-399 A.C.) y los
sofistas hasta la muerte de Aristételes (322.A.C.)
1 La - ética : Helenistico-Romana desde la muerte- de
ANTIGUEDAD Aristoteles hasta el fin del neoplatonismo 322. A C:
hasta 500 D C

Etlca medleval de San Agustin a Nlcolas de cusa

11
EDAD MEDIA

»naqulyento del siglo XV al XVII.
‘la‘ilustracién 'desdeLocke hasta la muerte
de Lessmg 1689-1781):
Etica'dela® filosofia: alemana desde Kant hasta
Hegel y Herbart (1 781 1830)

m N
ETICA La ética del siglo XIX

CONTEMPORANEA La ética del siglo XX

2% Gustavo Escobar Op. Cit. pp 142-143.
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ETICA 1948 Phllp Selzmck i rescata la
ORGANIZACIONAL |importancia del- fenémeno’ de;los valores y la
etlca en el mundo de los negoc os.

Como se pudo observar, el estudio de la ética organizacional no es nuevo
y aunque no representa la panacea, si representa un area de conocimiento que se
debe estudiar con detenimiento dadas sus implicaciones en el mundo de los
negocios como a continuacién se presenta.

2.2- LA ETICA ORGANIZACIONAL

Este enfoque centrado en la importancia de la ética y los valores
organizacionales no es nuevo, En 1948 Philp Selznick, argumentaba la
importancia de los valores y la ética dentro de las organizaciones en el mundo
de los negocios.

Con mayor auge en estas ultimas décadas se advierte una evolucién en el
ambito de la empresa: la introduccion de principios éticos dentro de las
organizaciones. En este sentido se puede afirmar que la dimensién ética
configura hoy en una orientacion que se tiene que dar a la configuracion de las
organizaciones y la forma de cémo dirigir a sus hombres.

“El renacimiento de la ética se hace intrinseco a la manera de dirigir y de
trabajar; la presencias de la ética en | a empresa no se puede desligar del
modo como ésta se halla presente en la sociedad; pues la empresa es ante todo,
una institucion formada por hombres, y, por ello integrada en un marco social
concreto,

2% Garcia Hernandez, Victor et. al. . (1994) La educacién personalizada en ¢l mundo del
trabajo, Madrid: Editorial Rialp p. 271.
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La ética en los negocios se relaciona con la verdad y la justicia y
tiene diversos aspectos tales como las expectativas de la sociedad, la
competencia justa, la publicidad, las relaciones pubilicas, las responsabilidades
sociales, la autonomia del consumidor y la conducta corporativa en el pais de
origen asi como en el extranjero. Del mismo modo, el reto consiste en crear un
ambiente organizacional que fomente la correcta toma de decisiones mediante
la institucionalizacion de la ética.

Esto significa aplicar e integrar los conceptos éticos a las acciones diarias.
Teodore Purcell y James Weber’” sugieren tres alternativas:

1.-'Establecer una politica apropiada para la empresa o un cédigo de ética
que ‘implica una. declaraciéon de politicas, principios o reglas que guian el
comportamiento.
©2,- Utilizar un comité de ética formal
3.- Enseiiar la ética en los programas de desarrollo gerencial

En esta misma obra se hace notar que si bien en la realidad resulta muy
dificil realizar codigos y comités de ética, no es imposible dado que empresas
como Allied Chemical, International Business Machines y General Electric han
establecido exitosamente estos programas.

Estos casos quiza suenen muy descontextualizados a los requerimientos
de nuestra nacion, sin embargo, lo cierto es que en nuestro pais también se han
abordado estos estudios tanto en empresas como en instituciones educativas
como por ejemplo en el caso del ITAM entre muchas otras instituciones que
ofrecen cursos diplomados y hasta maestrias que tienen como objeto de estudio
la filosofia empresarial donde la cultura, la ética y los valores en el mundo do
los negocios cobran la mayor significatividad.

De esta forma, en nuestro pais como en el resto del mundo podemos
encontrar articulos de revistas, periodicos, coompendios, libros, manuales, via
Internet etc. elementos que nos permiten abordar mas este tema.

3 Koontz, Harold. (1994) Administracién una perspectiva global. USA: Mac Graw Will
p.73.

54



Carlos Lopez en su articulo denomlnado' LA ETICA EMPRESARIAL
COMO FUENTE DE VENTAJAS COMPETIT]VAS 31enuncla : )

La cuestién ética es de gran releuancza para ‘todo ma'wzduo Wy se e.rtzende al
dmbito empre\'arml En cada decisién:que_se:tome, eslara lnmz
Trdtese de negociaciones con proveedores. o con

despidos de empleados, de asignacién de recpon.cabtlzdadev ode lan...ar una [)romoczdn,'

la ética siempre estd pr te

ventajas comj)etztwa.\- ya que por medio de ella_
primer nivel. g

La ética por tanto suele mejorar el ﬁtm:zonamzento de la empresa
mediante varias vias:
Reduce los cmgﬂzctas de los miembros que la jbrman.
Mejora la imagen exterior de si misma. .- ;
Supone un componente esencial del cona.?to de "calidad total “ tan
importante hay dfa. D

Por su parte Ronnie Lesem en su tratado “Gestién de la Cultura Corporativa
indica:

“Las bases de la cultura de una empresa desde una perspectiva racional y
analitica se construye a partir de 3 dreas conceptuales diferentes: la primera de
tales dreas es la de LOS: VALORES Y LA ETICA DE LA EMPRESA o de la
gestion descrita orzglnalmente por el socidlogo americano Philip Selznick en la
década de los 40°s "7

3 hutp/iww iopoli /e les/g: ia) n%202/etica.htm.

32 Lesem, Ronnie. (1992) Gestién de In cultura corporativa, Espafia: Diaz Santos Editores p.53.

;do Igo de elzca.'
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La ética es el conjunto de principios morales, tanto escritos como no
escritos en virtud de los cuales opera en un lugar; es decir, la ética -de una
organizacién ‘determina como trata a sus empleados, clientes 'y proveedores;
cémo desarrolla sus productos y procesos, y coémo participa en la comumdad

En términos mads generales, ‘‘comportamiento ético > sxgmf ca hacer lo
que es correcto, lo que acarrea el mayor beneficio o el menor’daiio" a todos
cuantos intervienen en algo. “Conviene advertir que. <lo. ético>_ no " es
sinonimo de lo legal. por ejemplo Levi Strauss gasté una _/brtuha ‘con_tal de
reducir los niveles de forma de hilo en el acabado de sus pantalones. fue mds
alld de lo que exigian las normas guber ral ap ‘de. que no habla
evidencia de que a los empleados se les dariaria lo hizo porque. tenia una
politica de vigilar todas las sustancias quimicas usadas por los proveedores a
Jin de evitar cualquier posibilidad de dario...

Por tanto Levi Strauss va mds alld de los requisitos legales pues quiere
cerciorares de que estd haciendo lo correcto, y esto es un ejemplo de la ética en
accion”

Otro ejemplo claro basado en la importancia de la ética y su impacto de la
empresa, se encuentra en una empresa inglesa denominada “The body shop”
fundada por Annita Roddick en 1976 en Brighton Inglaterra, tal organizaciéon
llegé a ser una empresa exitosa que alcanzé difusion a nivel internacional con
cuantiosas cantidades de utilidades para los 90°. Hoy The body Shop cuenta con
mas de 1000 sucursales en 39 paises, y su niamero crece incesantemente por
todo el mundo; esa empresa no solo es un extraordinario éxito econémico, sino
ademas un simbolo internacional de la responsabilidad corporativa social,
conocida en todo el mundo por su participaciéon activista en causas sociales.

Anita Roddick, habla de su filosofia de los negocios, recatando que The
Body Shop fue fundada a partir de una cultura que descansa en tres principios:

LOS VALORES
LAETICAY
MEDIO AMBIENTE®

** htp//:Greenpeace y Body Shop .htm.




Estos: tres pilares son aspectos fundamentales que numerosas empresas
reconocidas internacionalmente, recomiendan para el analisis minucioso de cada
uno de ellos, en virtud de que su impacto es tal, no sélo sobre el desarrollo de
una fuerte cultura organizacional productiva y competitiva sino que sus niveles
de importancia, trascienden en un plano social y particular en sus trabajadores.

Sin embargo, cabe rescatar que no todos los lideres corporativos son tan
abiertos y progresistas como Anita Roddick, ni todas las empresas operan con la
ética tan notable de Levi Strauss, o x empresas, la intencién del presente trabajo
no es impulsar el desarrollo de empresas mexicanas con fines altruistas, o
religiosos ello depende de las personas y organizaciones, éstos ejemplos son
mas bien encaminados a la importancia que representa la ética y los valores
como una alternativa hacia el desarrollo de nuestras organizaciones laborales.

Ahora bien el estudio de la ética va tomado de la mano con el estudio de
los valores pues si bien la ética estudia el comportamiento del hombre en
sociedad, a su vez habria que preguntarnos ¢(En virtud de qué el ser humano
actia de una u otra forma? La respuesta es: en virtud de los valores que éste
posea.
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2.3.- ;QUE SON LOS VALORES?

~Toda accion. humana es producto de una reaccion o de una respuesta,
estas reacciones o respuestas humanas se encuentran siempre motivadas por las
necesidades’ que experimenta la persona en cada una de las dimensiones que
conforman nuestra naturaleza: bio-psicolégicas, y socio-culturales, que a su vez
se encuentran motlvadas por los valores; por lo tanto nuestra vida cotidiana esta
llena de opcmnes y alternativas, ya que en cada momento elegimos entre una y
otra OPCIOI‘I, desde la més trivial hasta la mas trascendente.

AT éste respecto Gabriel Rodriguez en su apartado “Fundamentacion de
los valores . 'ndlca'

*“ Los’ valores implican la opczén Jundamental de una filosofia de la vida que

esclarezca gcual? es el valor mdximo a perseguir durante toda la . vida,
orientdndolo todo a su mejor consecucion. El hecho de que eh_/amos algo
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prefiriéndolo . sobre otras cosas, significa que le damos mayor valor: por.

considerarlo mds adecuado a nuestra natural. ya as necesidades, a
nuestros intereses y a nuestras costumbres... P

«.El hombre se sitia frente al universo, frente al cosmos, frente a la historia,
Srente a la cultura, frente asi mismo y ante la mirada de atractivos estimulos
positivos y negativos necesita interpretarlos, conocer a fondo su valor auténtico
para reaccionar frente a ellos y optar por aquello que mds le convenga. '

De esta forma cada individuo actuard en funcién de sus actiitudes o
preferencias que tiene cotidianamente ante variadas situaciones, de acuerdo a
su escala de valores, que son parametros o pautas que determinan la conducta de
un individuo y lo guian por lo que es bueno, justo, util, bello y mas importante
para él.

Y s

34 Martin del Campo Gabriel Rodriguez.(1986). Ciencias de Ia
Fundamentacién de los valores, México: Editorial Jus. P.86.




Esto es, decir que grado de importancia, utilidad, belleza, y justicia le
atribuye el ser hu a los objetos, los actos y las actitudes , es lo que se

conoce como VALORES.

Por lo tanto, no se puede concebir la vida humana sin el sentido y el
contenido que le dan los valores .Nuestra vida individual y social esta regida
por los valores que son los motivos que nos inducen a operar y que nos llevan a
la consecucién de bienes (aquello que es itil, bueno, agradable) y a la
realizacion de ideales (prototipo, modelo ejemplar de perfeccion).

De esta forma, tenemos que la nocién de valor, varia con los individuos y
con las situaciones, ligada a la satisfacciéon de las necesidades. Al mismo
tiempo, los valores presentan una serie de caracteristicas propias que definen
con mayor amplitud su esencia; tales caracteristicas son la polaridad, la
cualidad, y la jerarquia.

2.3.1.- CARACTERISTICAS DE LOS VALORES:

A) LA POLARIDAD.- sabemos que los valores son las cualidades inmateriales
que les adjudicamos a las personas, las cosas y circunstancias. Por lo tanto, los
valores tienen una polaridad, o se muestran con un polo positivo o son
antivalores.

B) LA CUALIDAD.- Es un atributo que no tiene presencia fisica, el hombre se
los confiere con su apreciacion, por ejemplo, una estatua es una figura de
piedra, pero la apreciacion que el hombre le da, la puede hacer bella o todo lo
contrario. La existencia de la estatua es ajena al valor o atributo “belleza” o
“fealdad™ que el hombre le confiere o descubre en ella; esto, en virtud de que el
hombre es el Gnico se capaz que le atribuye su valor a cada cosa.

C) LA JERARQUIA.- El hombre, no aprecia a todos los valores por igual, no es
el mismo valor que el hombre le da a un trozo de carbén que a una piedra
preciosa, que a una obra literaria, a un hecho, a una persona, a un lugar, a un
objeto, a una situacion, etc.

Esto da lugar a la clasificacién de los valores en un orden gradual o
jerarquico, pues se muestra mas preferencia por uno que por otros objetos,
cosas, lugares, hechos, y se considera a unos superiores y a otros inferiores.
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2.3.2.- TIPOLOGIA DE LOS VALORES

Ademas de los valores universales, otros valores determinantes son como
los valores vitales, hed6nicos, econémicos, valores de conocimiento, morales,
religiosos, psicoldgicos y sociolégicos como lo afirma Mariana David B. En su

obra Valores y virtudes.>®

Valores vitales.- Son aquellos que nos traen como consecuencia la salud. El aire,
alimentos, casa, vestido, suefio, trabajo.

Valores Hedodnicos.- son aquellos que nos conducen al placer, la alegria...etc. y
se fomentan mediante la educacién moral, artistica y la consecuciéon de las

metas.
Valores Econdmicos.- Nos conducen a las cosas ttiles, son valores de uso y de

cambio y se consiguen mediante la educacién integral y econdmica.

Valores de conocimiento.- Nos conducen a la aproximacion, a la probabilidad o

exactitud.
Valores Morales y juridicos.- Nos conducen a la bondad, valentia, veracidad,

justicia, templanza. amor a la patria, etc.

Valores Estéticos. Corresponden al valor clasico de la belleza, y trae como
consecuencia la gracia, la elegancia, la apreciacion de la belleza en todos los

seres.

Valores Religiosos.- Se persiguen con ellos llegar a la santidad, al la gracia, a la
bienaventuranza..etc.

Valores Psicologicos.- Son importantes en la vida de la persona, incrementan la
individualidad original del ser humanos.

Valores Sociales, encaminados al bien comiin, a la sociedad y no al egoismo ni
individualismo. en estos valores queda comprendido el altruismo.

3% pDavid Buzali, Marina. (1997)Valores y Virtudes, México:Panorama 1° edic.
p.17.




2.3.4.- TRANSMUTACION DE LOS VALORES

Los valores cambian a través del tiempo, unos se mantienen, otros se
pierden, y esto sucede por varias razones, una de ellas es que la persona va
cambiando sus pautas de conducta y su forma de ver la vida.

61

Tales factores que influyen en el ser humano en los cambios de conducta’

son: el ambiente fisico, el ambiente cultural, el medio social, las necesmlades, el
factor espacio tiempo, la situacioén personal...etc. »

Ambiente fisico.- Se dice que uno de los factores que afectan o alteran el
comportamiento del individuo son los aspectos fisicos, por que por ejemplo los
cambios climaticos como la presencia de un ciclon, de inundaciones, -de
terremotos, de estado de alerta hace que la conducta del individuo y de sus
valores se altere ante la presencia de algin fenémenos anteriormente
mencionados que cuando viven una situacién normal.

Ambiente cultural.- Aunque cada cultura tiene su escala de valores, esta no es
fija y cambia constantemente, por otro lado, han existido naciones que invaden
o conquistan a otras menos fuertes y les imponen sus valores.

El medio social.- La sociedad en su conjunto no es homogénea, dentro de un
pais existen sectores que no participan totalmente en la vida total de la sociedad
y muestran algunas diferencias en cuanto a situacién econémica, creencias,
costumbres y formas de vida.

Las necesidades.~ Pueden ser de tipo alimentario, por escasez, sequia, o de tipo
econémico, como una crisis que provoque desempleos o un aumento de la
poblacidn..etc.

Factor espacio-tiempo.- Los valores de una sociedad que vive en paz y
desarrolla su economia, no son los mismos en es sociedad en etapas anteriores a
su bonanza, lo mismo sucede con los valores de un pais en guerra, que seran
diferentes a los de otros donde exista paz y desarrollo economico.

En términos generales, sabemos que la existencia de los valores se
encuentran inmersos en nuestra vida cotidiana y en todas las areas de nuestra
existencia habiendo tipos, jerarquias y diversas caracteristicas de los mismeos,
Lo que se pretende rescatar en este espacio es no solo la trascendencia sino el
impacto que tiene los mismos en nuestra actualidad, por lo que el presente
espacio se abordara este aspecto.




En términos de Juliana Gonzilez se indica de la siguiente forma : habrd
que hacer un esfuerzo axioldgico para dar actualidad y vida al universo del
valor. Y esto sdlo es posible si los valores tienen sentido para el aqui y el
ahora; si ellos hablan del lenguaje del presente, si forman parte del contexto
vital de éste y si responden a sus propias expectativas y necesidades...>®

2.4 - VALORES Y EDUCACION EN LA ACTUALIDAD

En febrero de 1997, la confederacion de educadores americanos (CEA)
trabajaron en la cumbre internacional de la educacién aqui en México D.F.
donde abordaron el tema de: “La responsabilidad social de educar en valores
humanos, ciencia y tecnologia™ documentos que rescatan puntos muy
interesantes sobre la educacion y los valores en nuestra actualidad.

El maestro Argentino Carlos Cullen afirma: “ En realidad es dificil en
tiempos de escepticismos y de relativismos educar responsablemente en valores,
es dificil en tiempos de competencia salvaje, de poder, de dominio y de pobreza
creer en los valores. Educar en valores no puede ser una tarea que se apoye
simplemente en la retdrica de siempre, porque normalmente se asocia a la
educacion en valores con una educacion moral pensando que ello ha perdido
vigencia, pensando que la imagen de quien cree en los valores es la imagen del
sacrificado, del altruista, sin embargo es necesario entender que lo que
implican los valores en realidad es el respeto hacia los otros, hacia uno mismo
para una mejor convivencia.

Ademas lo anteriormente citado, el autor hace notar, que en la actualidad
se tiene que anular la idea de que los valores se funde meramente en la palabra
de Dios, sino que la fundamentacion de los valores tiene que ver mds con un
pensamiento critico y no sélo en el discurso.

36 Gonzalez, Juliana.(1997)Los valores humanos en México, México: Siglo XX1 Editores.

.43.
?7 Cfr. Cullen Carlos. (1997) Lar bilidad ial de ed . Cumbre Internacional

P

de la Educacién. Cuaderno de trabajo nim. §
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En este mismo sentido Arturo Cardona es pionero en nuestro pais en la
realizacion de programas y cursos en formaciéon de valores éticos, y considera
que el llamado nuevo orden mundial debe implicar cambios referidos no sélo a
lo econdémico, politico e industrial, sino también de caracter cientifico,
educativo y social, sobre el conocimiento del desarrollo humano y su
vinculacién con los problemas que se vislumbran en este siglo, teniendo como
centro de gravedad, la responsabilidad de la conducta humana en cuanto a la
convivencia arménica con todo lo que tiene vida en el planeta.

“La UNESCO reconoce que la tecnificacion y el desarrollo tecnolsgico
podrian contribuir a desajustes sociales; a éstas alturas se ha confirmado que
el futuro no se podrd conquistar con industrializacion y tecnologia, como
mucho tiempo se nos ha querido convencer, mds bien, , la unica via para
permanecer en el mundo, con cierta dignidad, serd mediante una
comprometida educacion en valores "°

Esta situacién obliga en primer lugar a tomar conciencia como
profesionistas en la educacién del impacto que hoy tiene una educacién en
valores desde el plano familiar, escolar y hasta organizacional sin que esto
signifique imponer dogmiticamente una moral determinada, sino que se
fundamente en una racionalidad critica capaz de enseiiar principios que
conformen sujetos autdbnomeos con juicios de valor.

Educar en valores significa construir sujetos auténomos y solidarios que
puedan cambiar un nuevo modelo de sociedad.

Mas aliin, no se puede suponer que ésta necesidad de difundir los valores
s6lo recaiga en un grupo de la sociedad como las agencias socializadoras de la
familia o escuelas sino que es responsabilidad igualmente de las organizaciones
empresariales el educar e involucrar a sus trabajadores en ello dado que
desafortunadamente hoy dia vale mas el ser productivos y competitivos,
muchas veces a costa del esfuerzo de los demas, que el interés mismo y la
importancia que ameritan los trabajadores o empleados por su valiosa fuerza
de trabajo que generan el capital 1o cual reduce y limita al ser humano en un ser
pragmatico y utilitarista, robotizado de la sociedad pues se cae facilmente en la
deshumanizacion y enajenacion.

3% Cardona, Arturo. p.25.
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Es por ello que el estudio de los valores no recae sélo sobre la agencia
socializadora llamada escuela, sino en todas las esferas en donde se desenvuelve
el ser humano, y una de éstas es en las organizaciones de trabajo.

Al parecer el estudio de los valores o la ética en las organizaciones es
muy cuestionable para los empresarios porque ain no se trabaja arduamente en
ello. En este sentido, algunos estudios organizacionales han rescatando que al
igual que el trabajo o el capital, los valores en las empresas son un recurso que
debe ser: planificado, desarrollado, organizado y difundido, porque es igual de
importante que otros factores de produccion.

Por tanto, los estudiosos en esta materia han vuelto la mirada a éstos
temas un tanto olvidados, dado que sus implicaciones no sélo tienen una visién
humanista o moral; en el ambito empresarial se han rescatado numerosos
estudios donde pone de manifiesto la importancia que tiene el papel de los
valores en su organizacioén por ello es preciso su analisis.

2.5 - LOS VALORES EN EL MUNDO EMPRESARIAL

En la conferencia titulada ";Por qué caen los gigantes?" Alberto Cuevas,
catedratico del area de Comunicacion de la Universidad
Panamericana,*’considera que la caida de las grandes empresas es consecuencia
de la falta de valores en el ser humano, en la familia y, por consiguiente, en la
sociedad en que vivimos, ya que lo fundamental en la ética es la posesion de
virtudes, dijo en la conferencia .

Los valores, subrayd, ayudan a que los hombres actilen con correccién en
cada una de las diversas circunstancias de la vida. Destacé que, para evitar la
corrupcién y contribuir al crecimiento de cualquier empresa y pais, es necesario
aplicar principios basicos como la equidad y la solidaridad.

"Tenemos que preocuparnos por promover el bienestar de todos los seres
humanos y aplicar los mismos criterios para juzgar nuestras acciones y las de
las demds personas"”, indico.

//www.reforma.com/universitarios/ articulos/217252/




Por su parte Por: Carlos Lopez'® sugiere que para que los valores se
legitimen en la organizacion hay que llevarlos al terreno practico, hay que
aplicarlos en la toma de decisiones, en la contratacién, en la atencion y servicio
al cliente, en las operaciones, etc. Si se tiene en el plan estratégico que "Uno de
nuestros valores fundamentales es el COMPROMISO, que significa para
nosotros ética y profesionalismo, interés por la problematica social de nuestro
entorno, disposicion de servicio...”, entonces la empresa debe procurar, por
ejemplo, que todos sus contratos se realicen con transparencia, que sus
decisiones se ajusten a una base ética, que sus empleados de primera linea
presten un excelente servicio a los clientes, que se cumpla con los horarios de
entrega programados, que se adelanten tareas sociales con las familias de los
empleados, que se reciclen los desperdicios de las fabricas...

Este mismo autor en su pagina de internet recopila algunos conceptos
respecto a los valores en las organizaciones actuales, de las cuales se destacan

las siguientes:

v Los valores organizacionales son la conviccién que los miembros de una
organizacién tienen en cuanto a preferir cierto estado de cosas por
encima de otros (la honestidad, la eficiencia, la calidad, la confianza, etc.)

v" Los valores organizacionales compartidos afectan el desempefio en tres
aspectos claves, proveen una base estable (gufa) sobre la cual se toman
las decisiones y se gjecutan las acciones; forman parte integral de la
proposicién de valor de una organizacién a clientes y personal y; motivan
y energizan al personal para dar su maximo esfuerzo por el bienestar de
su compaififa. Asf se crea una fuente de ventaja competitiva que es dificil
de replicar ya que se fundamenta en valores propios y tinicos de la
organizacién.

v Los valores organizacionales son tomados, muchas veces, como
sentencias vanas que realmente no inciden en el desempefo corporativo,
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pero si se analizan sus verdaderos alcances, los valores compartidos -

constituyen el cimiento de la organizacién y generan benefclos para las
personas y empresas que los aplican.

© http://www.gestiopolis.com/canales/gerencial/articulos/25/mby.htm




v Los valores identifican las prioridades claves para que la organizacién
sobreviva y prospere, minimizando asf el gasto de recursos financieros,
energfia y tiempo, que a menudo surgen cuando hay - decisiones 'y
operaciones que sirven a intereses alejados de lo mas importante para el
buen funcionamiento de la organizacién.

v lL.os valores por lo tanto, deben estar presentes en toda la empresa y
deben ser inculcados durante las primeras etapas de incorporacién del
personal, ademiés hay que capacitar constantemente al personal antiguo.
Pero sobretodo, €l directivo debe dar ejemplo, mias que invertir recursos
en entrenamiento, porque "nada reemplaza el poder de las acciones de los
ejecutivos como mensaje de coherencia y compromiso con los valores.

Resumiendo: Los valores en el mundo empresarial son los ideales,
preceptos que se comparten y se aceptan, explicita o implicitamente por los
integrantes de una organizacion y que por consiguiente influyen en su
comportamiento.

En este sentido, la importancia de la constelacion de valores es que, una
vez interiorizada, se vuelve consciente en la norma o el criterio que guia las
acciones de las personas, como caso especifico PEMEX lo traduce de la
sguiente forma:

““Las organizaciones con mds valores y creencias compartidas influyen
con mayor fuerza en la conducta de los individuos porque implican una mayor
cantidad de supuestos bdsicos que sirven como guias de comportamiento... asi
mismo las organizaciones cuyos valores y creencias son compartidos, ti un
impacto mds poderoso porque un mayor numero de personas actuan bajo la
misma direccion ™’

El estudio de los valores, es, por lo tanto, fundamental para el
estudio de un buen liderazgo que dirija, que encamine, y que de testimonio vivo
de los valores que se prediquen en determinada organizacion.

b El pr de i ftural. (1996) México: Pemex Refiacion Manual de
capacitacion .




Esto es, el valor total de una organizacion, es la suma de los valores que
promueve, enseiia y practica.

Algunos paises como 'las grandes potencias, han sido lideres mundiales,
debido a sus 'valore‘s;' pues s6lo ellos pueden motivar a su gente a trabajar con
eficacia, dado que tienen como base pnmordnal los mismos valores que hacen
que se con_]unten esﬁaerzos hacia una misma direccién.

Cuando se” tlenen valores en comiin, éstos invitan abiertamente a las
personas . de una organizacién a concentrar sus energias para alcanzar la
excelencia,’ 1 productlvndad y competitividad como un propoésito que toda la
empresa persigue-y sobre todo, como valores que todos no sélo ensefian, sino
que también practican.

Por otro_ lado, contrariamente a lo que se pudo pensar en las
organizaciones: de hace diez o quince aiios, proponer o incluso “exigir” al
personal, la vivencia de. ciertos valores, no es una intromisién excesiva en el
ambito de lo: pnvad no impona tanto la ideologia personal o el credo de
quienes conforman’ ala’ organizacién, sino el que se vivan y se fomenten los
valores que dan origen'y consistencia ala organizacién.

Giral Barnes indica: “No debe importarnos que el personal sea catslico,
conservador; . liberal, judio o ateo, pero si que viva ciertos valores como el
respeto por las personas, la honestidad, el espiritu de equipo, la calidad
etc....’

(Pero qué y cuales valores son los que se tienen que promover para tal
desarrollo en sociedad?

El respeto hacia las personas, el respeto hacia el medio ambiente, el
nacionalismo, la educacién, la calidad y excelencia laboral e individual y una
serie de valores que tendran que transmitirse desde la organizacién primaria
que es la familia, desde la escuela hasta la empresa que también son medios
para transmitir a los miembros de una organizacion valores que posibiliten un
mejor nivel de vida, de trabajo y una mejor convivencia social.

*2  Giral Bamnes José. p. 64.
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Giral Barnes*’ desde su particular punto de vista reconoce una jerarquia
elemental de los valores que son primordiales para hacer de una organizacién
una organizacién competitiva y de entre ellos se encuentran:

Respeto al individuo y a su entorno
Respeto al medio ambiente

Nacionalismo

Alto grado de compromiso y responsabilidad
Excelencia en el servicio

Calidad, productividad y competitividad total
Honestidad

Espiritu de equipo

Innovacién y creatividad

Firme y comprometido liderazgo

Actitud positiva y emprendedora.

Esto nos lleva a reflexionar sobre la importancia de hacer explicitos y
publicos los valores, asi como el compromiso que como trabajador, como
ciudadano y como persona se tienen con ellos.

Debemos interesarnos en entrar de lleno al ambito de lo importante,
nombrar y comunicar aquello que reconocemos como valioso dentro de la

organizacion.

“Al lanzarse a la tarea de hacer visibles los valores de la organizacion,
se hace mds evidente que constituyen la parte medular de nuestra cultura; que
estas ideas vitales, al describir lo que es importante par un grupo social
determinado, definen también su niucleo de identidad mds profundo.

e vivi, 7 s _vglo Ors{i I/ r_forms
desarrolfo

43 Cfr. Giral Bames José. Cap. 1

' Ibidem.




En conclusién: sabemos que existe una problematica, que los valores y la
actitud ética resultan preceptos pasados de moda y con una evidente carencia
de importancia. Porque si bien es cierto, lo que hace falta en nuestro contexto
actual, es en gran medida, es la transmisién y difusién de la ética y de los
valores, como elementos vivos que determinan y guian las acciones de los
individuos, ¥ no se quedan en un plano de analisis tan solo para los filé6sofos o
historiadores sino que tienen que ver notablemente en nuestras actividades
cotidianas.

¢ Pero como hacer que las sociedades y las empresas en particular,
promuevan, incorporen y lleven a cabo éstos preceptos tan valiosos .como
elementos indispensables para el desarrollo de una organizacién, para el
crecimiento de las personas y de las sociedades.?

Esta transmision de conocimientos, se logra anicamente por un proceso
formativo de enseflanza aprendizaje que es la educacion.

Aqui es donde el campo de accion del pedagogo es muy rico ya que la
capacitacion vista como un proceso educativo dentro de la empresa, representa
la mejor alternativa no sdélo para desarrollar determinadas destrezas o
habilidades en un puesto especifico de trabajo, sino ademas para educar y

transmitir valores y cultura.

En éste sentido, el siguiente apartado se enfoca mas ampliamente al
fenémeno educativo y en especifico el papel de la capacitaciéon en el proceso de
cambio cultural.
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“LA CAPACITACION COMO PROCESO EDUCATIVO, UN
VEHICULO TRANSMISOR DE VALORES Y ETICA EN LA
CONFORMACION DE UNA CULTURA ORGANIZACIONAL
EN MEXICO ENCAMINADA AL DESARROLLO.”

El estudio de la cultura empresarial, merece un anilisis profundo, porque
es el lenguaje de la organizacién, es el entorno que rodea y penetra no sélo en el
pensamiento sino en las actitudes de los trabajadores. Por ello, el cambio de
cultura de una empresa se logra por medio de un proceso educativo denominado
capacitacion.

Es aqui donde se debe valorar con detenimiento el rol que desempeiia la
educacion en el mundo empresarial dado que la educacién es en muchas
ocasiones comprendida anicamente con fenémenos aprendizaje formal es decir
escolarizado, o de tipo informativo y carente de contenidos axiologicos
culturales y sobre todo empresariales dado que al hablar de organizaciones
laborales se piensa que el analisis de las mismas corresponde sélo a estudios de
caricter econdmico administrativas y es cierto en gran medida, pero también es
un estudio elemental concerniente al campo humanistico .

Es asi como el presente anailisis da cabida a la importancia fundamental
que tiene la educacién y en particular la capacitacion en las organizaciones
empresariales.

En éste apartado se denota como es que la capacitacion es la funcidén
educativa de una empresa u organizacion por la cual se satisfacen necesidades
presentes y se prevén las necesidades futuras respecto de la preparacion
habilidad y desarrollo integral de los trabajadores y como es que la
capacitacidon esta orientada a un cambio en los conocimientos, habilidades
actitudes y cultura de una empresa para su desarrollo y competitividad en una
actualidad caracterizada por la globalizacion econémica.

Al mismo tiempo se seiialan cuales son los retos que enfrenta nuestro pais
en ésta materia, cuales son los puntos sobre los que se debe trabajar mas , pero
también se muestra como si es posible lograrlo, ejemplificindolo con casos
reales de algunas empresas orgullosamente mexicanas que han logrado el
cambio y la competitividad ante mercados mundiales.
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3.1.- GENERALIDADES EN TORNO AL FENOMENO
EDUCATIVO

La educacidon es un fenOmeno social tan amplio y tan antiguo como el
hombre mismo. El vocablo educaciéon viene de la raiz latina “ed- ducere’ que
significa sacar de dentro es decir promover que aflorelo lo que en estado
latente se encuentra en todo ser humano, la educacion es el proceso de facilitar
» promover el desarrolio de las potencialidades y de las facultades propias de
las distintas dimensiones que conforman la naturaleza de la persona humana.

Esta accién promotora de desarrollo integral se lleva a cabo a través de
recursos metodologtcos tecnoldgicos y experienciales o vivenciales que las
sociedad 1pl con el fin de transmrtlr, conservar y desarrollar la
cultura y los valores que la sustentan y la orientan’

Es asi como la educacién es un medio por el cual el individuo adquiere
sus habitos, costumbres, valores, ideologias, modos de vida, es decir la cultura
de su entorno dado que la educacidon es un proceso global y permanente que
dura mientras se vive y no se limita al nifio o al adolescente, dia a dia en las
calles, talleres u oficina se viven experiencias de aprendizaje; la vida misma es
una escuela y un medio para el aprendizaje cotidiano; por lo que la educacion es
un acto de interioridad que inclina el hombre a que lea dentro de si, la educacion
por tanto no se agota en ¢l aula ni en el maestro y abarca todos los aspectos de la
vida del ser humano: el fisico, el afectivo, el emotivo el espiritual, moral
intelectual y social, dado que el sujeto y objeto de la educacién es el ser humano
en su totalidad como parte integrante de la sociedad en que vive.

4! Gonzalez Garza, Ana Maria. (1995) De la sombra a Ia Juz, México: Universidad
Iberoamericana, Departamento de Desarrollo humano. p.143.
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| De tal forma que las prihcipales tareas de la educacion son:

los aspectos y
ser capaz aportar y camblar ;

criterio prop1
informacional:
deseo de saber y ‘de enseﬁarse a aprender

* Prepara un maiiana para cl hombre esto es: tener una perspectiva educativa
orientada hacia el futuro.

La educacién es por tanto, la base del desarrollo y perfeccionamiento del
hombre y la sociedad gracias a que con la educacién es posible ayudar al hombre
a desarrollarse en todas sus dimensiones, una dimensién elemental de la
educacién recae en las organizaciones laborales o de trabajo en las cuales se
desarrollan otras facetas que tienen que ver con sus conocimientos, habilidades,
destrezas y también un desarrollo humano.

3.2.- EDUCACION, CAPACITACION Y DESARROLLO:

Como parte del fenémeno educativo, la capacitacion en el trabajo
constituye un elemento importante para la induccién, actualizacién y desarrollo
en el trabajo(tema que se abordara con mayor amplitud mas adelante). Dado que
esta capacitacion implica el crecimiento, desenvolvimiento o progreso de las
capacidades, potencialidades o cualidades propios y esenciales de los
trabajadores en un plano personal y organizacional.

Para no crear confusion en todos los conceptos que pudieran girar en
torno a la educacion laboral, enseguida se presenta un cuadro sencillo donde se
destacan los conceptos mas importantes que se interrelacionan con la educacion
en el trabajo como lo es el desarrollo organizacional, el adiestramiento y la
capacitacion.




EDUCACION:
Proceso formativo
orientado al
desarrollo integral
del ser humano en
todos los aspectos
de su vida.

DESARROLLO
ORGANIZACIONAL:
Proceso educacional que
implica la integracion y el
logro de multiples
objetivos que estan
relacionados con la
productividad de la
organizacién y la
satisfaccion personal de
cada uno de sus
miembros. Asimismo,
implica el desarrollo de
una cultura organizacional
sana.

Adiestramiento: proceso
de ensefianza orientado a
desarrollar destrezas y
habilidades para realizar
eficientemente las
responsabilidades en un
puesto de trabajo
especifico.

Capacitaciéon:Proceso de
ensefianza aprendizaje
mediante el cual las
empresas estimulan al
trabajador e incrementan
sus conocimientos
habilidades y desarrollo
personal y profesional
dentro y fuera de la
organizacién.
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La capacitacidn es un proceso constante que no tiene fin y es a la vez una
inversién que bien aprovechada da resultados, en primer lugar a quien lo recibe,
en segundo término al a organizaciéon y finalmente a la sociedad; porque la
capacitacion no es tan solo proporcionar habilidades técnicas al trabajador, es
también un cambio de actitud, por eso debe ser considerada como la fase que
mantiene “vigente * en todos los aspectos al recurso humano.

Dada la importancia del papel que juega la capacitacion, enseguida se
fundamenta el marco legal de la misma en nuestro pais.
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3.3.- MARCO LEGAL EN MEXICO
EN MATERIA DE CAPACITACION

En nuestro pais la Capacitacion y el Adiestramiento se fundamentan en la
Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos, en la ley Federal del
Trabajo y en la Ley Organica de la Administracién Pablica Federal , en donde se
establecen todos los aspectos normativos en ésta materia.

El Marco regulador se compone por el articulo 3° del cual se desprende la
Ley General de Educacion en donde se especifica la educaciéon de Adultos, la
Educacién Formal y la no formal y la educacién para el trabajo. Dentro de este
marco regulador se encuentra el articulo 26° Constitucional del cual se
desprende La Ley de Planeacién y a su vez el Plan Nacional de desarrollo y de
éste el Programa Sectorial.

Dentro del Marco Operativo se destaca el articulo 90° Constitucional del
cual se desprende la Ley Organica de la Administracién Publica Federal de
donde se desprende la secretaria del Trabajo y Prevision Social. Siliceo Alfonso
*presenta un panorama general de los articulos anteriormente citados.

CONSTITUCION POLITICA DE LOS ESTADOS UNIDOS
MEXICANOS.

Titulo primero: DE LAS GARANTIAS INDIVIDUALES
Articulo 3° Fracciéonl y IX

Fracciéon 11.- Los particulares podran impartir educaciéon en todos sus tipos y
grados.

Fraccion IX.- El Congreso de la Union con el fin de unificar y coordinar la
educacioén en toda la Republica, expedira las leyes necesarias.

Articulo 26°.- E|l estado organizara un sistema de planeacion democritica del
desarrolio nacional que imprima solidez, dinamismo pertenencia y equidad al
crecimiento de la economia... Habra un Plan Nacional de desarrollo al que se
sujetara obligatoriamente los programas de la administracién publica federal.

Articulo 90°.- L.a administracion piblica federal sera centralizada y paraestatal
conforme a la Ley Organica que expida el Congreso, que distribuira los negocios
del orden administrativo de la federacién que estaran a cargo de las secretarias
de Estado y Departamentns administrativos.

42 Cfy. Siliceo, Alfonso (1982) C. itacién y D rollo de Personal, México: Editorial
Limusa p.74-93.
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El Artlculo 123 en sus enuncxados generales otorga a los traba_)adores los
derechos: a'los:cualés: son:acreéedores por:su’ trabajo,: tales como’las horas de =
traba_)o, dias de descanso,

“Las empresas, cualqmera
proporclomzr a sus traba_,ador

La ley reg[amentana determtnara los : s:stemas, melodos y procedtm:entos i B
conforme alos cuales Ios patrones deberan cumplir con dlcha obhgac:o L

Por su pane Ia Ley Federnl del Trnbajo en el Artlculo 3" ‘estable e que.
“el trabajo es un derecho'y un deber social. No es un articulo de’ comercio,
exige respeto para las libertades y dignidad de quien lo presta y debe efec;uarse
en condiciones’ que aseguren la vida, la salud, y un nivel econémico decoroso
para el traba_/adar ysu famtlm. Ss

No podran est. b' se distinci entre los trabajadores por motivo de
raza, sexo, edad, credo, doctrina o condicién social. Asi mismo, es de interés
social promover .y vtgtlar la - capacitacion y el adiestramiento de los
trabajadores”’

A este respecto, es muy interesante y por demas importante que nuestra
Ley Federal -del Trabajo, conciba a la capacitacién, en tanto fendémeno
educativo, como de interés social.

Por tanto, el que se conciba a la capacitacion como un proceso educativo,
es acertado en cuanto que la ensefianza y capacitacién del trabajador, debe
trascender a los intereses de la empresa, y beneficiar tanto a la persona como a la
sociedad en general, sin detriment> desde luego, del beneficio directo que dicha
capacitacion tiene para la empresa que la imparte.
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De aqui.la importancia de tener un concepto claro.de lo que lmpllca la
capacitacién, como un proceso de ensefianza aprendizaje y. no:sélo como la
imparticion de cursillos técnicos o quizd motivacionales, que se’ imparten sélo
por cumplir,con un requerimiento legal. Asi mismo, la Ley federal del Trabajo
en su capitulo tercero con respecto a la capacntacxén y adlestramlento de los

trabajadores lo siguiente:

Artlculo 153 A [ :
“Todo trabajador tiene el derecho a que su patron le proporcxone

capacitacion en su trabajo que le permita elevar su nivel de vida y productividad
conforme a los planes y programas formulados de comin acuerdo, por el patron
y el sindicato o sus trabajadores y aprobados por la Secretaria del Trabajo y
Previsién Social.”

Se concluye que el trabajador tiene derecho a que su patréon le proporcione
capacitacion y adiestramiento en su trabajo que le permita superarse, conforme a
una comision tripartita entre el estado, la empresa y el patréon.

Articulo 153 B
Este articulo resalta que la capacitacion se puede impartir dentro o fuera

de la empresa, por instructores contratados o por personal mismo de la empresa
o por sistemas oficiales que existan. el costo esta a cargo de la empresa.

Articulo 153 C

Menciona que las instituciones, escuelas o personal docente que deseen
impartir capacitacion, deberdn estar autorizados y registrados ante la Secretaria
del Trabajo y previsidn social.

Articulo 153 D

Hace referencia a que los programas y métodos de capacitacion pueden
ser generales o particulares, es decir que los cursos y programas de capacitacién
podran formularse respectivamente a cada establecimiento, una empresa o varias
de ellas o respecto a una rama industrial determinada.

Articulo 153 E

La capacitacion debera impartirse al trabajador durante las horas de su
jornada, salvo que atendiendo a la naturaleza de los servicios, patron y
trabajador convengan que podra impartirse de otra manera, asi como en el caso
de que el trabajador desee capacitarse en una actividad distinta a la ocupacién
que desempeiie fuera de la jornada de trabajo.
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Articulo 153 F

Se refiere a los objetivos que: debe tener la. capacntamon, dentro de los
cuales se implica que es una preparacnon para: mejorar la productividad y
conocimientos del trabajador."

Articulo 153 G : :
Se refiere alas garantias que debe tener el traba_lador de nuevo ingreso en

su nuevo trabajo cuando requiera capacitacion.

Articulo 153 H
En este articulo se denotan a los trabajadores las obligaciones que tienen

que cumplir al asistir a la capacitacién, como la puntualidad, atender a las
indicaciones de las personas que impartan la capacitacion, presentar los
examenes de evaluacién requeridos etc.

Articulo 153 1
Se refiere a garantizar que la capacitacion y adiestramiento que se

otorgue a los trabajadores sean adecuados y satisfagan verdaderamente las
necesidades, para esto se especifica que deberan establecerse Comisiones Mixtas
de Capacitaciéon de igual numero de representantes de trabajadores y patrones en
los que se revisara que se lleven a cabo dichos intereses.

Articulo 153 J
Sefiala que las autoridades deberan vigilar que se otorgue el cumplimiento

de capacitar y adiestrar a los trabajadores y que no se den los cursos de
capacitacion sélo por el hecho de cumplir un requisito legal.

Articulo 153 K

Se trata de la manera en que la Secretaria del Trabajo y Prevision Social
debe coordinar los programas de capacitacion, asi como que éstos sean validos
para el objetivo que se quiera satisfacer, para esto se formaran comités que
hagan cumplir los requisitos de capacitacion en las actividades respectivas asi
como en la participacion y qué caracteristicas debe tener un programa y
proponer sistemas de capacitacion. También éste organismo impondra multas a
los patrones que no cumplan con las especificaciones de capacitar y adiestrar a
sus trabajadores.
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Articulo 153 L e B - :
Nos' habla de’ Ias bases para determmar la forma de desxgnacnon de los

mlembros de los com

Arnculo ]53 M

Articulo' 153 N
Los patrones- deberan
colectivo para su aprobacnon d

Acrticulo 153 O . B AR FERLEPESAR T

Sefiala el tiempo en: que ‘las empresas - ‘en’que no’exista, el .Contrato
Colectivo de trabajo deberan informar#a la autoridad laboral de su programa de
capacitacion y de la integracion de su comisiéon mixta.

Articulo 153 P

Hace referencia a las garantias que tiene el trabajador y el patrén en
cuanto a los registros de instructores ante la S.T.P.S. donde de alguna forma se
garantice la calidad y ética de los instructores ya que se requiere de no profesar
ningin credo politico religioso en los términos del Art. 3 constitucional.

Articulo 153 Q

Los planes y programas de capacitacion no deben referirse a periodos
mayores de cuatro afos, deben pues comprender todos los puestos y niveles de
la empresa, precisar las etapas de imparticién de capacitacion asi como el
registro de instructores ante la S.T.P.S.

Articulo 153 R
Define el plazo (60 dias habiles) en que la S.T.P.S. dara respuesta a los

planes y programas presentados.

Articulo 153 S
Establece las sanciones que se puedan aplicar a quien no cumpla con la
presente Ley. (con base en lo establecido en el Art.878 de ésta ley).
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Articulo 153 T
Se mencionan los conductos adecuados para dar constancnas las personas
que tomaron capacitacién, - la’ cual puede servir de base para una toma de

decisiones.

Articulo 153 U

Si un trabajador se siente con’la suficiente Capac1dad para no tomar un
curso de capacitacién por considerar. que. tiene:los: conocimientos necesarios,
debera hacer un examen que justifique que verdaderamente no lo necesita y se le
otorgara un certificado respecto a su puesto y categoria.

Articulo 153 V
Referente a la constancia de habilidades laborales la cual es el documento

expedido por el capacitador, con el cual el trabajador acreditara haber aprobado
un curso de capacitacion y las empresas estan obligadas a enviar a la unidad
coordinadora del empleo, capacitacion y adiestramiento para su registro y
control, las constancias expedidas.

Articulo 153 W

Habla de la utilidad de los diversos certificados que expidan instituciones
capacitadoras con validez oficial y su relaciéon con el catdlogo nacional de
ocupaciones.

Articulo 153 X
Se permite a los trabajadores y patrones ejercitar ante la junta de

conciliacién y arbitraje las acciones individuales y colectivas que se hagan por la
capacitacion y adiestramiento.
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3.4- LA CAPACITACION, Y EL ADIESTRAMIENTO
COMO PROCESOS EDUCATIVOS:

La capacitacion y el adiestramiento se han venido dando practicamente
desde que existe el hombre en la tierra, por ejemplo los padres enseiiaban a sus
hijos a todas las actividades y esto se daba de generacién en generacion. Hoy en
dia las grandes y pequeiias organizaciones requieren de sistemas que permitan
aprovechar mas los recursos con los que cuenta, para asi poder prestar mejores
bienes o servicios.

De ahi que surja la necesidad de disefiar o formular todo un sistema
concreto de elementos que contribuyan a tales objetivos, como lo es el caso de
los procesos educativos como la capacitacion y el adiestramiento del trabajador.

Joseph Lauwerys*® en su obra: “la educacién en el mundo de la industria
* habla precisamente de ésta diversidad en la que se presenta la educaciéon y en
particular hace referencia al papel que juega la educaciéon dentro de las
organizaciones.

enel do de la ind i,

43 Lauwerys, Joseph. (compilador) (1968) La ed
Argentina: Estrada Editores p.334.
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...La industria esta formada por seres humanos y debe concederse a cada
lndnvnduo la-oportunidad : de :desarrollarse: de acuerdo con ‘su capacndad... la
funcién educacional represe! ta el papel principal..." : o .

des ados en su obra, en el subtema de: ¢ Por qué

‘De los pos ulados mas’
marco ‘de la industria? se presentan algunos los

se lrnparte ‘educaciénien’e
puntos pnmordnaleS' : :

5 Los autores indican que tanto en los paises industrializados como en

5 los queiestan desarrollandose, la educacién ha realizado grandes
- progresos en las ultimas décadas, por lo que cada vez , en éstos paises
se le asigna a la educacién un porcentaje cada vez mayor del
presupuesto nacional; a su vez se indica que el factor que impulsa ala
industria a continuar consagrando tanto esfuerzo y dinero en la
instruccién impartida a la empresa son ademas de motivos técnicos y
econémicos por una parte, son sociales por otra.

4 Los autores consideran que la empresa que tenga en cuenta las
necesidades de su personal y que ademas desee conservar su capacidad
de atraer talento, debe satisfacer y estimular sus necesidades y
ambiciones suministrando oportunidades de desarrollo de personal en
la empresa y ofreciéndoles facilidades de instruccion

4 En la empresa de electrodomésticos conocida mundialmente como
“Philips” la educacion e instruccion de sus empleados juega un papel
primordial, ya que gasta millones de libras anuales en la instruccion,
porque consideran muy importante la perspectiva futura de esa
educacion, en vista del ritmo de crecimiento, del desarrolio y de la
modermnizacion, por otro lado, la motivacion al estudio es un aspecto
muy importante.

« La mas importante forma de motivacién es siempre la validez y el
acierto de la instruccion desde el punto de vista de la situacion laboral
¥y el proceso de desarrollo del individuo.

4 Por lo tanto, los autores rescatan que comienza a perfilarse claramente
la necesidad de extender la educacion general , de modo que los
administradores tecnélogos y trabajadores tienen que compartir
técnicas y actitudes de colaboracién y cooperacién en cuanto a la
educacion como pre requisito de éxito economlco porque el problema
de la instrucciéon industria® y Ia ed no de resolverse
como no sea mediante una asociacion entre educadores,
empleadores trabajadores y autoridades publicas.
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Es - importante subrayar ' las diferencias existentes entre
capacitacién "y adiestramiento . como procesos educativos por lo que a
continuacién se presenta el siguiente cuadro para diferenciar tales funciones .

Por tal motivo, para efectos del presente trabajo, se trabajarda mas con
todos aquellos factores que giran en torno a la capacitacion como proceso
educativo y a las implicaciones que tiene en la organizacion y en nuestro pais.

3.4.1.- CONCEPTO E IMPLICACIONES DE CAPACITACION:

El termino capacitacion va ligado con el de productividad, en virtud de
que la capacitaciéon como elemento del desarrollo humano conlleva equidad de
posibilidades en materia laboral; mejora de la productividad empresarial y del
bienestar del trabajador. algunos conceptos sobre éste son los siguientes:

Vidart Novo*® considera que la capacitacion supone dotar al trabajador de
los conocimientos y experiencias necesarios para desempeiiar sus funciones, en
cuanto a adiestramiento, lo concibe como un proceso de ensefianza orientado a
desarrollar destrezas y habilidades y a adecuarle actitudes indispensables para
realizar eficientemente las responsabilidades de su puesto especifico en el
trabajo. Ademas de que el adiestramiento parte de la experiencia y practica
directa.

De lo anterior se destaca la importancia que tiene el papel de la
capacitacion como un proceso educativo en la empresa. La capacitacion tiene
que tener el objetivo primordial de desarrollar el potencial humano y de
transmitir ética y valores que construyan una fuerte cultura encaminada a la
productividad y competitividad .

En este sentido, se tiene que analizar las diferencias y similitudes entre
ambas partes, pues los dos constituyen procesos educativos dentro de la
organizacion.

44 Cfr. Valencia Aguirre, José Antonio. (1982) Eval i6m de Ia capacitacié México:
Secretaria de! Trabajo y Previsién Social ., Cuadernos del Instituto Nacional de Estudios del
Trabajo p.18.
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aneramente el adlestramlento debe ser entendxdo ‘como’ la; habllldad o
destreza adquirida,’ por regla general; en el traba_]o preponderantemente f' snco y
en un puesto de trabaJo en partlcular.; Rl L

" Desde este punto de vista, el adlesu-amlento se |mparte a los empleados de
menor categoria y a los obreros en la utilizacion y manejo de- maqumas y

equipos.

Mientras tanto, el propésito de la capacitacion tiene un significado mas
amplio, incluye el adiestramiento, pero su objetivo principal es orientar esas
“experiencias de aprendizaje” en sentido positivo y benéfico, complementarlas y
reforzarlas con una actividad planeada para que el personal a todo nivel pueda
desarrollar mas rapido sus conocimientos y actitudes que lo beneficiardn a el en
su persona, como para los propésitos de la organizacion.

Es asi como la capacitacion cubre una secuencia programnada de eventos,
que pueden ser visualizados como un proceso continuo.

En esta virtud, la capacitacion se imparte a empleados, ejecutivos y
funcionarios en general, cuyo trabajo tiene un aspecto intelectual bastante
importante.

Por otra parte, el desarrollo tiene mayor amplitud aan; Significa el proceso
integral del hombre y, consiguientemente, abarca la adquisicién de
conocimientos, el fortalecimiento de la voluntad, la disciplina del caricter y la
adquisicion de todas las habilidades que son requeridas para el desarrollo de los
ejecutivos, incluyendo aquellos que tienen mas alta jerarquia en la organizacién
de las empresas.

De lo anterior, dos puntos basicos destacan en el concepto de capacitacion
en el trabajo son:

A) Las organizaciones en general, deben dar las bases para que sus
colaboradores tengan la preparacion necesaria y especializada que les permitan
enfrentarse en las mejores condiciones a su tarea diaria.

B) No existe mejor medio que la capacitacion para alcanzar altos niveles
de motivacién, productividad, integracion, compromiso y solidaridad en el
personal de una organizacién.
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C)Se debe enfatizar en la importancia que tiene la capacitacién como un
proceso de ensefianza aprendizaje que posibilita la transmision no sélo de
conocimientos, sino que a través de ésta, el individuo analiza y consientiza sobre
la importancia que tiene su preparaciéon y desarrollo tanto personal como
organizacional.

3.5. TRASCENDENCIA DE LA CAPACITACION

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

El avance de los pueblos esta en relacion directa con el desarrollo de su
potencial humano; por tanto el concepto de productividad de una organizacién y
de un pais va ligado al concepto de capacitacion, por ésta razén la capacitacién
y desarrollo que se aplican en las organizaciones, deben concebirse precisamente
como modelos de educacién que tendran como resultado el desarrollo, la
competitividad y en muchos otros casos la supervivencia en los mercados
internacionales.

Todo ello en razén a la globalizacion economica en la que existe una
competencia en la que ningun pais se escapa, por ello el afan de descubrir el
método, la técnica o el procedimiento a seguir, para alcanzar los mayores niveles
de calidad y productividad en sus organizaciones.

Sin duda alguna, no existe mejor método, técnica o herramienta para
transmitir al trabajador, a la organizacion lo que se espera de ellos y hacia donde
dirigir sus esfuerzos. estoy hablando de un proceso educativo llamwdo
capacitacién.




86

Una experiencia interesante con respecto al impacto y grado de
importancia que se le atribuye a la capacitacién, se enuncia en éste apartado por
Carlos Colunga en una de sus investigaciones:

“llacc algunos anos, un ejecunvo de la CBS/SON Y del Japon dijo:

Uit ido m de los Estados Unidos y de
Europa que desean observar nuestra tecnologia en la fabricacion de los discos
Sonogrdificos,

Porque ellos saben que n os discos ti un mej ido, por lo cual
< do visi, a pl y descubren que os empl la mi.
tecnologia, las i pr v las i terias pri que ellos,
mahctan que tenemos ciertas soluciones secretas y nos solicitan que les
per P n 'OS ¥ id,

Nasural te no enc an en ecllos nada distinto de lo que sus

residuos exista. Finalmente ponen expresion de desconcierto cuando les digo

que la diferencia_en la calidad del sonido no proviene de nuestras maguinas,

sino de nuestra gente...y ello lo hemos logrado bdsi ente con la educacion
de nuestro pueblo.”

Padeciendo la carencia de tecnologia, de materias primas y de capital, el
Japén de los afios 50°s descubrié que la diferencia estaba en las personas y
trabajé e invirtié ardua e incansablemente en ellas hasta alcanzar una
competitividad internacional y un desarrollo constante que no parece tener fin

Alarmado por el avance japonés, el occidente ha intentado desde los 70°s
copiar a los hijos del pais del sol naciente; pero generalmente dando mayor
énfasis a los sistemas que a la gente. Es decir, exactamente lo opuesto a lo hecho
por los japoneses.

38 Colunga D4avila, Carlos. En * ias idades de itaci en las empresas
mexicanas™. (1992) México: Revista Management Today en espnﬂol 1:3
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Por tanto, La incorporaciéon al mercado mundial, con los riesgos y las
oportunidades que implica, es una cuestion no solo de empresarios, banqueros,
politicos, lideres o directivos, sino ademas de ellos, de una gran fuerza de trabajo
y por ende es cuestion de una sociedad entera. Colunga Davila menciona:

“como per como organizac » como pais ,tendremos opciones ante
éste reto:

La primera es esconder la cab como dicen que lo bace el avestruz, es decir,
convencernos de que no pasa nada y afrontar las consecuencias de nuestra

pasividad o:

La segunda es seguir el camino ya andado por otros y que les ha dado optimos
resultados para mejorarlo en lo posible; en los términos de Edward Deming
se resume en tres palabras: CAPACITACION; CAPACITACION Y
;CAPACITACION! ™

De esta forma, la educacidn en el trabajo es uno de los factores clave para
la consolidacion de una cultura competitiva dentro de las organizaciones, ya que
en buena medida los problemas de la productividad, son el resultado de todas las
deficiencias que arrastra el sistema educativo.

Asi que la solucion de estos problemas no puede recaer en un solo grupo
social; es necesaria la participacion de todos los actores involucrados ante esta
necesidad.

Se requiere entonces, la definiciéon de una nueva politica dentro de las
organizaciones empresariales, que pase por la transformacién e estructuras
mentales, para dar forma a una cultura empresarial capaz de hacer frente a los
retos.

4% dem.
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3.5.1.-PROPOSITOS DE LA CAPACITACION:

Toda capacitaciéon que se imparta debera eh'témﬁnos generéles; promover
el desarrollo integral del trabajador, para el mejoramiento en su calidad de vida.-

Asegurar el conocimiento, aprendizaje e :incorporacién’de ‘los valores

organizacionales y nacionales de trabajo.

Crear un sentido de conciencia y - compromiso - para participar en el
fortalecimiento de su organizacion, de su pais. A partir del desempeiio personal,
grupal y organizacional en el que se incremente y mejore el sentido de la calidad
y productividad como una razén de ser en su que hacer cotidiano.

Habilitar los aspectos técnico-administrativos propios de cada puesto, para
lograr un desempeiio eficaz y productivo dentro de la comunidad, empresa y
pais. A continuacion se enuncian algunas de las funciones basicas en materia de

capacitacion

1.- CREAR, DIFUNDIR, REFORZAR MANTENER Y ACTUALIZAR
LA CULTURA Y VALORES DE LA ORGANIZACION.

“No existe un vehiculo que histori hava mostrado mejores resultados en este renglon,
que los procesos educativos como la capacitacion. ™ 7

Lo anterior, en virtud de que es por medio de la capacitacién donde se
pueden transmitir desde informacion, conocimientos, y habilidades, hasta un
verdadero y significativo cambio de conductas que coadyuve a fomentar una
cultura de calidad, productividad y competitividad de las organizaciones.

2.- CLARIFICAR, APOYAR Y CONSOLIDAR LOS CAMBIOS
ORGANIZACIONALES.

En éste punto se destaca también, la importancia que tiene el papel de la
educacion como medio para transmitir los objetivos organizacionales, las metas
a seguir y todo aquello que se quiera difundir a todo el personal; como lo indica
la siguiente cita.

7 Siliceo, Alfonso. p.29.
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“Las técnicas educativas modernas y la psicologia humanista aplicadas a la
vida organizacional, han dejado claro que el cambio de conducta del
capacitando, es indicador indiscutible de la efectividad en el aprendizaje.

Que los verdaderos cambios de actitud en sentido evolutivo-logrados
invariablemente mediante procesos educativos. son requisito indispensable y
plataforma bdsica para asegurar los cambios en las organizaciones.

Ante la permanencia del cambio en nuestro entorno, este segundo propdsito
constituye una aplicacion de gran demanda y actualidad. i add

3.- ELEVAR LA CALIDAD DEL DESEMPENO

Se debe identificar los casos de insuficiencia en los estandares de
desempeiio individual por la falta de conocimientos o habilidades, significa
haber detectado una de las mas importantes prioridades de capacitacién técnica,
humana o administrativa. Es importante sefialar que ademas de crear una
capacitacidon que ensefie a “hacer*, serda necesario aquella que se enfoque a
“ser”’que es aquella capacitacién enfocada al desarrollo del trabajador como
persona.

Ante esta situacion, habra de tenerse presente que no todos los problemas
de ineficacia encontraran su solucidn via- capacitacion-trabajador, y que en
algunos casos los problemas de desempefio deficiente requeriran que la
capacitacién se dirija a los niveles superiores del empleado en quien se
manifiesta la dificultad, capacitacion directivo, pues la inhabilidad directiva es
indiscutible generadora de problemas de desempeiio.Casos de actuacién
deficiente respecto de los estandares, pueden presentarse igualmente en el
personal de reciente ingreso a la empresa y o al puesto, como en individuos con
un periodo razonablemente largo en el puesto.

4.- RESOLVER PROBLEMAS.

La alta direccidon enfrenta mas cada dia la necesidad de lograr metas
trascendentes con altos niveles de excelencia en medio de diversas dificultades
financieras, administrativas, tecnolégicas y humanas. Si bien los problemas
organizacionales son dirigidos en muy diferentes sentidos, el adiestramiento y la
capacitacién, constituyen un eficaz proceso de apoyo para dar solucién a muchos
de ellos.

b Idem
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S.- INDUCCION Y ORIENTACION DEL NUEVO PERSONAL EN LA
EMPRESA

Las primeras impresiones que un empleado o trabajador obtenga de su
empresa, habran de tener un fuete impacto en su productividad y actitud hacia el
trabajo y hacia la propia organizacion. La alta direccion y relaciones industriales
aseguraran que exista un programa sistematico que permita al nuevo colaborador
conocer y entender cuestiones como:

-Historia de la Empresa.

-Su misién, valores y filosofia.

-Sus instalaciones

-Ubicacién Geogrifica

-Los miembros del grupo ejecutivo

-Las expectativas de la empresa respecto del personal

-Las politicas generales y especificas de relaciones industriales y recursos
humanos

-Los procesos productivos y los productos mismos.

-Los mercados y sistemas de comercializacién de la empresa.

-Los medios y oportunidades de crecimiento dentro de la empresa, asi como los
sistemas de reconocimiento.

Este programa de cuyo cumplimiento son responsables el ejecutivo del
area del nuevo empleado y relaciones Industriales, debera incluir también
aspectos vinculados directamente con el trabajo a realizar como son los
objetivos, politica y procedimientos, estructura organizacional, estandares de
desemperio, normas del departamento en el que ingresa el nuevo colaborador, asi
como los objetivos, politicas y la descripcion de su puesto.

Un programa eficaz de induccion y orientacién al personal es sin duda
alguna una inversién que produce muy altos dividendos.
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6.~ ACTUALIZAR CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES.

- Un constante reto directivo consiste en estar alerta de nuevas tecnologlas
y metodos para hacer que el trabajo mejore y la organizaciéon sea mas efectiva.
Los ' cambios tecnoldgicos realizados en las empresas, producen a su vez
modificaciones en la forma de llevar a cabo las labores. .

Es importante entonces, que desde el momento de planear ese tipo de -
cambios, se considere practicamente las implicaciones que tendrdn en matena de
conocnmlentos y habilidades. " : ;

Vlsuallzarlo oportunamente ¥ actuar en consecuencla, redund‘ ‘en-un
animo’ favorecedor, del: camblo y -se lograra una: 1mplementac16n
mantemmle to del .

Recuerdese que:un gran enemigo del cambio 'y del ‘desarrollo es la
obsolescencxa en los conocimientos y preparacnon del personal La actualizacion
es una forma no solo de desarrollo sino de supervivencia. . :

Es ‘necesano‘entonces, analizar los avances que se han logrado y las
limitaciones ' existentes en nuestras empresas mexicanas en cuanto a la
capacitacion :impartida en éstos momentos cruciales de apertura comercial y
globalizacién econémica.
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3.6.-LLA REALIDAD
DE LA CAPACITACION EN MEXICO.

Si bien se han hecho algunos esfuerzos para mejorar los niveles de
capacitacién en nuestro pais elevandola a rango constitucional y estructurando
las obligaciones patronales respectivas, €stas tentativas no han podido responder
a las graves necesidades y deficiencias que en éste trascendente rengion
enfrentan las organizaciones de México.

Alfonso Siliceo como empresario, consultor de empresas mexicanas y
experto conocedor de desarrollo humano considera que México debe dar ya el
paso hacia una concepcion practica y diaria del bi i
productividad que responda realista y firmemente a los requerimientos que en
materia de resultados servicio, calidad rentabilidad y competitividad estamos
enfrentando.

Este binomio es sin duda la clave del desarrollo de nuestro presente y
futuro. Existe una capacitacion para “hacer” que es la mdas comuin. la que se
puede concebir como el adiestramiento pues persigue la transformacion de la
materia, permite la operacion y el manejo de herramientas e instrumentos; pero
existe como ya se ha descrito, otra capacitaciéon, la mas importante, la
capacitacion para “llegar a ser™ ésta finca y proyecta el desarrollo del hombre,
forma su espiritu de crecimiento, de solidaridad, integra su personalidad dandole
su identidad y libertad para optar por valores y caminos de reto y
responsabilidad frente asi mismo, su familia , su empresa, su comunidad, y su
patria.

Los conceptos y las premisas fundamentales en torno al fenémeno de
capacitacion y productividad se han descrito ya, A continuacion se describe un
diagnostico breve de la situaciéon actual de la capacitaciéon el cual nos lleva a
determinar sin lugar a dudas a ciertos aspectos sobre los que se debe trabajar
mas:

1. Desvinculacion entre la actividad productiva, el mercado de trabajo y la
propia empresa.

I1. Escasez de personal capacitado en términos reales.

IIl. Divorcio entre el concepto modernizacion, productividad y capacitacion.

IV. Irracional concepto de manejo de capacitacién por parte de los
responsables de la empresas.




VI.

VIl

VIII, -

IX.
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Directrices poco cualitativas ¥y que respondan a la realidad del fenémeno
por parte de las autoridades responsables, transformandose mas bien en
normas que deben cumplirse.

El concepto de capacitacion se ha desvirtuado, cambidndose la esencia de
su filosofia ‘'de mejorar el trabajo humano, por una  simple actividad
repetitiva de cursos alejados de la realidad, por personal que sélo busca
mgresos, o por empresanos que sélo cumplen con un requnsno legal

Inexistencia de un‘ desarrollo de la capacitacién que busque crear, adaptar
o desarrollar Sus prop as tecnologlas. ]

Exnsten centros le apacxtacnon con perfiles netamente comercnales, mas

Todo lo anterior hace surgir la desconfianza en la capacitacién por parte

del empresario.”

Este panorama, todos los niveles rectores de la capacitacion, deben
volver los ojos a la realidad circundante, a las necesidades del pais, a la
crisis ,a su problemaitica y a las mutaciones y cambios permanentes y
acelerados del mundo industrial retomando entre otras cuestiones que se
requiere:

3.7- RETOS EN MATERIA DE CAPACITACION

I.

I1.

II1.

Desarrollar un sistema rector que facilite la implementacién de la
capacitacion como elemento de prioridad en todos los niveles del sector
productivo.

Estructurar un sistema de informacion actualizada, con base de datos al
alcance de todas las empresas, que permita determinar requerimientos del
sector productivo y la mano de obra necesaria.

Conocer la oferta y la demanda de la capacitacion.
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IV. Planear y sistematizar programas de capacitacién que respondan a la
reahdad del momento. :

V. lmplementar ;un;,programa[de concientizacién a nivel general, sobre la
importancia“ de la capacitacion en forma permanente. ,

Vi Pdr tarito,el reto consistira en:

VI Que empresa se - tiene que. convertir en un" verdadero centro . de
capacnacmn, dlspuesta al camblo y ala formacion mtegral y perrnanente
de sus traba_)adores.

VIII. Consmennzar y motlvar a los centros educativos y a las empresas hacia la
1nvesugac10n en comun para desarrollar tecnologias propias.

1X. Establecer programas de formaclon para todos los actores involucrados en
materia de capacntacuon. )

X. Establecer progamas de dlfusnon sobre la importancia de la capacitacion.

Estas y muchas otras acciones se tendrin que retomar para darle un nuevo
sentido y un nuevo enfoque de capacitacion, de capacitacion de calidad. Por su
parte Edwar Deming, 4 uno de los principales exponentes en el desarrollo
moderno de_la:calidad, enuncia algunos conceptos, los cuales pueden servir
como marco de referencia para implementar la calidad en la capacitacion:

Establecer objetivos de mejora, lo cual involucra a todos los niveles a la
estructura empresarial bajo una conciencia de superacién individual y de grupo,
estableciendo objetivos de capacitacion que permitan prevenir y actuar de
acuerdo a los cambios del momento.

a) - Diagnéstico de necesidades de capacitacion.
b) - Desarrollo del modelo de capacitacion
<) - Implementacion del sistema de capacitacion

had Arias Galicia Fernando.(1988)_Capacitacién para la excelencia. México: Editorial
Argus.
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d) - Evaluacién y mejoramiento del sistema.
e) . - Seguimiento

Por tanto, la actuahzacnon y desarrollo de la educacién nacional, ha de
recoger las experiencias propiasy as''de ‘otros -paises 'y si’ se: plensa en
modernizar los sistemas educativos, ha de’ ser.a la luz de las clrcunstancnas y
condiciones de un entorno en el cual se’ encuentren ubicados. :

de los paises, debera: ser! :
facultades del ser humano, desde las cientificas y tecnolégicas, hasta I
y culturales.

“Es posible formular un proyecto educativo y acertado quehacer pedagogico
cuando se comprende la realidad social, econdmica y cultural de la sociedad
donde se realiza especificamente el hecho educativo y al mismo tiempo se sabe
como se forma y desenvuelve la personalidad humana.

Como la cultura no es un ente abstracto ni etéreo, ésta se encarnay se da
en un pueblo. Luego se debe desarrollar el modelo educativo para ese pueblo,

en el marco del espacio geogrdfico, de acuerdo con sus necesidades nacionales
- S0

v las demandas de su época..

Esto es, dentro de los retos en materia de capacitacion en México, se
suman cada dia mas los esfuerzos por lograr que la capacitacion en nuestro pais
sea integral y continua; la Secretaria del Trabajo y Prevision Social asume el
reto por capacitar cada dia mas a nuestras organizaciones mexicanas, donde se
promueve difunde y apoya en particular al programa de apoyo a la capacitacion
con interesantes propuestas para las Micro y pequeias empresas que deseen
unirse hacia una capacitacion para el desarrollo en nuestro pais .

50 Radil Urrego, Florencio *“Conceptos Fund les sobre la Organizacion™ Ed. Trillas
Mex. 1979, pp. 54-55.
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3.8- LA SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL Y EL
PROGRAMA DE APOYO A LA CAPACITACION

La Secretaria de Trabajo y Prevision Social a través de la Direccidén
General de Capacitacion y productividad, han desarrollado un programa de
apoyo a la capacitacion denominado PAC, el cual ofrece capacitacién para la
productividad de la Micro, Pequeia y Mediana Empresa.

La coordinacion del programa opera a través de convenios de
colaboracién en materia de capacitacion firmados con los gobiernos de las
Entidades Federativas, el sector productivo y otras instancias federales.

Las micro, pequeiilas y medianas empresas constituyen mas del 70% de las
fuentes de empleo. Es por ello que el PAC apoya especificamente a éste tipo de
empresas, buscando que respondan a las exigencias de la economia.

El PAC contribuye de ésta forma a mejorar la calidad y productividad de
las empresas, a proteger y aumentar el empleo, mejorar las condiciones de
trabajo y la calificacion de trabajadores y empresarios que se enfocan como
equipo para tener un mejor futuro.

Asi mismo el apoyo que otorga el PAC ecsta dirigido a todos los
trabajadores en activo en todos los niveles de la estructura ocupacional de las
micro, pequeiias y medianas empresas legalmente constituidas y que soliciten
apoyo a la capacitacion de sus trabajadores, asi como los empleadores .

Miicro empresa Pequeiia empresa Mediana empresa
de 1 a 20 trabajadores de 21 a 50 trabajadores | de 51 a 100
(sector servicios) trabajadores

Los porcentajes de apoyo econémico que autoriza el PAC a nivel central
en ninghn caso rebasara el 50% del costo del proyecto.

Lo anterior implica que para un curso de sensibilizacion, la STPS apoyara
con el 50% del costo del curso y la empresa aportara el 50% restante tomando en
cuenta que el maximo de apoyo en horas al afio es de hasta 20 horas por empresa
al afio, dentro de ésta categoria de sensibilizacién. En cuanto a la capacitacion
anual por empresa es de un maximo de 200 horas al ailo en donde igualmente la
STPS apoyara con el 50% del costo total de la capacitacion y el resto por parte
del empresario.
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Dentro del programa de apoyo a la’ Capacitacién es importante rescatar
que existe un espacio especial  para los oferentes o instructores para impartir la
capacitacion “en. las  empresas;: el ' PAC/ brinda la oportunidad de que
profesionistas. con perﬁl como el nuestro, que sean pedagogos y demuestren
tener la “habilidad y conoamlentos necesarios, pueden darse de alta como
instructores-independientes en la‘'misma S.T.P.S. y postularse como candidatos
a la imparticion de capacnaclon en las micro pequefias y medianas empresas que
asi lo soliciten, dado que existe un espacio en donde se proponen todos los
instructores con su curriculum:Vitae y éstos son consultados por las empresas
que asi lo requieran. Es importante rescatar que para ser instructor externo es un
requisito legal el tener el registro como instructor en ésta secretaria y aunque
algunas personas no lo poseen tiene un peso importante en la contratacién de
personal en las empresas el contar con el mismo. El registro es relativamente
sencillo, Unicamente se necesita comprobar con documentacion, nuestra
preparacion profesional y llenar unos formatos que la misma Secretaria otorga,
junto con un par de fotografias y establecer especificamente nuestra propuesta
de capacitacion.

De esta manera, al integrarnos en proyectos de capacitacion integral
posibilita el que nosotros como pedagogos podemos y debemos dejar de ser
espectadores y ser actores del cambio en la consolidacion de una nueva
educacion laboral que sea integral y que permita construir una cultura del trabajo
que nos lleve a ser mas productivos y competitivos.

Esto es, se necesita crear una nueva cultura corporativa que por medio de
la educacion, en especifico de la capacitacion redefina el concepto del ser
humano, de sus valores, su ética y la relacion de ello con el trabajo. Una cultura
que genere a personas mas conscientes y comprometidas con su tarea, de modo
que no vean a su trabajo como un mal necesario, sino como una fuente de
satisfaccion personal.

De aqui que se derive la importancia del papel que juega la capacitaciéon
para la transmisiéon del cambio de cuitura prevaleciente en cada organizacioén,
dependiendo de las necesidades y requerimientos que presente, para enfrentar
los cambios actuales en todas sus dimensiones. Es necesario entonces retomar,
reconsiderar y estudiar a los fenémenos que incurren dentro de este proceso
educativo.
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En suma, la mISIOI'l consiste en pl’OplClal‘ que en laS empresas mexncanas,

ser una sociedad capaz de lncorporarse b4 sobre*
mercados mundiales.

Quiza para algunos, esto sea utépico, pero la prueba estd en que empresas
mexicanas exitosas han tomado ésta posicion’ frente al cambio, mediante
procesos educativos y que por lo tanto se han convertido en modelos de
empresas excelentes a seguir; ello es la prueba de que en México también se
sabe trabajar.

El siguiente espacio, abarca el proceso de la ardua tarea en el proceso de
cambio, y también se eboca a mostrar ejemplos representativos de tales
empresas que han llegado a incorporarse ante la competencia mundial. Empresas
orgullosamente mexicanas.

En la medida que sean no sélo entendidos y analizados tales valores, sino
asumidos en su totalidad, proyectaran una muestra palpable con hechos de que
en México también se sabe trabajar con calidad, que en México hay empresas
excelentes de talla internacional, tal vez no son la mayoria, pero las hay y el reto
consiste precisamente en que en el nombre de México nuestras organizaciones
laborales puedan llegar a ser tan competitivas como las del resto del mundo.
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“Se necesitan hombres, no sistemas especulativos, ni lisonjeras
sonrisas, nisiquiera poderosas plfumas. Se necesitan hombres
que digan no, aunque todo el mundo diga que si”

Dumas
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CAPITULO IV: .
EMPRESAS MEXICANAS QUE ESCALARON EL EXITO, UN
EJEMPLO DE UNA CULTURA LABORAL EXITOSA EN NUESTRO

PAIisS.

He aqui la esencia misma del presente trabajo de tesis, demostrar con
hechos reales, la importancia que tiene el papel de la cultura en el trabajo para
hacer de nuestras organizaciones mexicanas empresas de éxito. Es asi como
con ejemplos claros y especificos de algunas de las muchas ya empresas
mexicanas que han asumido el reto de ser competitivas; se muestra un
panorama general de un puiiado de mexicanos que han escalado el éxito en
nuestro pais a nivel nacional e internacional donde el papel educativo ha sido
en su mayoria un factor determinante para su desarrollo.

Asi pues en narracion de Jorge Mejia Prieto se presentan a continuacién
las historias mas estimulantes de “Mexicanos que escalaron el éxito %'

S Cfr. Mcjia Pricto Jorge . (1998) Mexicanos que escalaron el éxito, México: Editorial
Diana
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4.1.- GRUPO INDUSTRIAL BIMBO

Lorenzo Sertvitje presidente del Grupo Industrial Bimbo, atribuye el
éxito potentoso “al trabajo en equipo de quienes en 1945 a la fecha han
contribuido al desarrollo de esa gigantesca organizacion productora mexicana.
Convencido /de ‘que la responsabilidad social de la empresa, para con sus
trabajadores -y para con su sociedad, han sido elementos indispensables para el
desarrollo de la misma a nivel nacional e internacional.

Lorenzo Sertvitje nacié en la ciudad de México el 20 de Noviembre de
1918, fue nieto de campesinos e hijo de inmigrantes de Catalan quienes se
dedicaban a la elaboracién y venta de pasteles, influyeron notoriamente el la
formacion de su caricter.

Sertvitje cursaba la carrera de contabilidad, cuando en 1936 murié su
padre, abandoné sus estudios y se hizo cargo de el pequeifio negocio familiar :
“Pasteleria el Molino™ que en esa época se encontraba ubicada en las calles de
16 de Septiembre en la ciudad de México. desde entonces trabajé en la
industria de la alimentaciéon en el ramo de pan y pasteles.

Resuelto a crearse un patrimonio en 1938 cuando contaba con 20 afios,
se asocid con su primo Jaime Jorba y con el Sr. José Mata (asociacion que dura
hasta el presente) y con tiempo y esfuerzo el 2 de Diciembre de 1945 surgen
las actividades de la panificadora Bimbo, iniciando con 39 trabajadores, cinco
vehiculos, con una linea sencilla de productos pero con el cuidado escrupuloso
de su calidad y frescura, servicio directo y permanente al comerciante.

El nombre de la marca BIMBO, que en italiano significa nifio, fue
acufiado por Alfonso Velasco, un experto técnico en panaderia. En cuanto al
simbolo del producto, un osito blanco de peluche , representa la blancura y
suavidad del pan blanco elaborado por la empresa.

Desde un principio el factor humano ha sido de mayor importancia para
esa organizacion que ademas de seleccionar cuidadosamente a sus empleados y
obreros, les paga y les trata muy bien ofreciéndoles ademas grandes
oportunidades para su realizacion y desarrollo.
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Quienes trabajan en la organizacion, estan identificados con ella y saben
que contribuyen de modo decisivo al éxito de ésta. Al respecto, Lorenzo
Sertvitje seiiala:

“Nosotros hemos procurado mantener a lo largo de los afios, un clima de
armonia, de respeto, de colaboracion y entendimiento entre todos los niveles
de la empresa. Nuestra gente quiere a su empresa y los directivos queremos a
nuestra gente y reconocemos que a ella le debemos en gran medida nuestro
progreso industrial 32

El Grupo Bimbo ademas de un trato justo y respetuoso para con sus
trabajadores, les proporciona una amplia informacion sobre los objetivos y
planes de la negociacion con el fin de que participen en la medida de lo posible.
asi mismo, a los que reinen determinados requisitos de lealtad, antigiiedad y
desempefiio, les vende acciones, respondiendo de esa manera a la aspiracién
profundamente humana de los trabajadores, y de sentirse propietarios de la
empresa en que laboran.

Con respecto a las campaiias de publicidad que tiene el Grupo Bimbo,
éstas son de gran intensidad y penetracién dentro de los medios de
comunicacion, con el fin de mantener la imagen de los productos en la atencién
publica. Esta publicidad trata de identificarse con los habitos de la vida de los
mexicanos, distinguiéndose por su veracidad que rechaza las afirmaciones
engaflosas, asi como por su esmero en la calidad ética, cultural y estética de los
mensajes.

Bimbo da empleo a mas de 25,000 personas entre obreros y jefes y
cuenta cada vez con un mayor namero de plantas productivas dentro y fuera del
pais, desde Baja California, hasta Tabasco, donde llega con cerca de 86
productos diferentes y con una expansion internacional.

52 Mejia Pricto Jorge. p.83.
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Hoy en dia el Grupo Industrial Bimbo produce pan y blzcochos ba_)o las
marcas Bimbo, Sunbeam, Suandy y Tia Rosa, y'galletas:y pasteles ba_|o la
marca Marinela, dulces y chocolates bajo la marca; Rlcollno,
marca Barcel, mermeladas de marca Carmel y magqui
la alimentacién y de uso general.

Entre los objetivos de tal organizacion destacan los siguiente

Servicio efectivo y eficaz al cliente :
Contacto permanente con los comerciantes
Plena integracion entre los distintos niveles de la empresa
Constante renovacion tecnolégica

Justa remuneracién

Escrupulosa selecciéon y formacion del personal
Responsabilidad ética y social

Fomento a las oportunidades de desarrollo entre el personal
Respuesta a los desafios del pais en un pais en proceso de cambio.

AXAXRANNA

Hacia mediados de 1986 Lorenzo Sertvitje fue designado presidente de
la UNIAPAC organismo que asocia a grupos de empresarios de distintos paises
del mundo y que tiene como finalidad desarrollar en los hombres de empresa la
responsabilidad social.

Persona habituada a la lectura ha escruto libros sobre el empresario y su
sociedad, al mismo tiempo es un licido analista de los fenédmenos
socioeconomicos relacionados con la empresa contemporanea, por lo que el
Grupo Bimbo se reconoce por su gran responsabilidad social y por su sentido
humanitario, al respecto Sertvitje menciona:

“Entendemos como sociedad a todo ese conjunto multiforme de grupos y
comunidades en las que el hombre se organiza para sus fines existenciales
particulares y dentro de la sociedad hay que fortalecer a la empresa, hay que
hacerla mds productiva y eficiente, hay que penetrarla cada dia mds en su
sentido humano, hay que hacer que participen y se integren a ella, con
plenitud, sus inversionistas y trabajadores. Hay que convertirla en una
organizacion social base, que sea una auténtica esfera de libertad. hay que
hacer que se conozca y se daprecie su papel insustituible en la rare de
satisfacer las necesidades humanas y contribuir a la elevacion del hombre "

52 Ibidem p. 88.



104

4.1.2.- EXPERIENCIA DE APRENDIZAJE EN EL GRUPO
INDUSTRIAL BIMBO

En la realizacién de mi servicio Social, el jueves 14 de septiembre de
1995, se llevé a cabo una visita al Grupo Industrial Bimbo en la Direccién
Corporativa ubicada en avenida Reforma namero 1000 Col. santa Fé, estado de
México, donde se realizé6 una entrevista con el Licenciado Luis Oteysa
Marquez, jefe corporativo de desarrollo, los datos e informacién obtenidos:

La historia de la expansién del Grupo Bimbo no ha concluido se inscribe
dia a dia extendiéndose hacia el sur del Continente Americano con plantas
productivas en Guatemala, Ei Salvador, Costa Rica, Venezuela, Chile,
Argentina, Colombia y Brasil.

En la parte norte del continente se ha expandido a California, Texas,
Florida, Chicago, y otros, en donde la produccion se orienta primordialmente
hacia las familias y los nifios, procurando reproducir a nivel industrial los
estilos y sabores de la panaderia mexicana.

Bimbo considera al clima organizacional como el resultado y reflejo de
todo lo que existe en la empresa, de su cultura y filosofia, al mismo tiempo
dentro de sus valores organizacionales se destaca el papel de las personas
dentro de la empresa y de todo aquello que gira en torno a ella y hace posible
su desarrollo.

Asi mismo se han implementado diversas estrategias para el mayor
rendimiento y desarrollo de los trabajadores como el premio al trabajador del
mes, el buzén de sugerencias donde en realidad los trabajadores participan en
la toma de decisiones.

Los cursos. de actualizacidon estan a la orden del dia y forman una parte
primordial en sus sistemas de capacitacion.
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4.1.3-EDUCACION EN BIMBO

Un aspecto relevante es el peso y la importancia que tienen los cursos en
esta organizacion ya que se divide en dos sistemas, el primero es el enfocado a
la técnica y el segundo sistema de capacitacion se enfoca a la formacién integral

del trabajador.

o i6n Té y

Educacién H

Este rubro contempla a la
capacitacion del personal en aspectos
tedrico practicos para hacer del
personal el mejor en su puesto de
trabajo, con cursos de actualizacién
continua.

El segundo sistema de
capacitacion se enfoca a la formacion
del trabajador en un plano que va mas
alla del aspecto funcionalista.

Este rubro contempla a la formacion
integral del trabajador invitandolo a la
superacion personal.

existe en BIMBO el CUSUPE que son
los cursos de superacién personal
enfocados a todos los colaboradores.

al mismo tiempo existen cursos donde
el colaborador termina sus estudios de
primaria, secundaria y preparatoria.

Cabe resaltar que dentro de

los cursos enfocados al

desarrollo y

superacion de personal, se vislumbran temas determinantes para la formacion

del colaborador como la

importancia que tiene la CULTURA de la empresa,

temas relacionados con la familia, la salud, el trabajo, el desarrollo humano etc.
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Es asi como el perfil del colaborador en BIMBO es el de un mexicano
trabajador, disciplinado, responsable sociable y con valores sélidos.

Asi pues el Grupo Industrial Bimbo es una cadena empresarial altamente
competitiva donde el papel de la CULTURA ORGANIZACIONAL ha jugado
un papel determinante para su desarrollo empresarial. La filosofia de BIMBO,
en palabras del licenciado Oteysa  es: Altamente productiva y eternamente
humana...
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La empresa regiomontana Vitro se ha destacado mundialmente por la
calidad de sus productos y materias primas que dan origen a la diversidad de
bienes que hacen mas confortable la vida del hombre. Vidriera Monterrey, la
empresa que dio origen a Vitro, se establecié en 1909, gracias al empefio y
esfuerzo compartido por un grupo de inversionistas y trabajadores, que tenian
como propdsito fabricar las botellas de vidrio que necesitaba la naciente

industria a principios de siglo.

En 1979 surge como tal Grupo Vitro y a partir de 1986 se incursiona en la
fabricacion de aparatos electrodomésticos, al adquirirse empresas: como
supennatlc, estufas y refrigeradores nacionales y Crolls Mexlcana, en 1989 se
incorporé anchor Glass y en 1991 ACI América. - & rfepl

Hoy las marcas, simbolos de prestigio bajo ‘las“cuz:il :

MARCAS GRUPO: vrr

® PYR-O-REY

o AISLHOGAR

TINTEXPLUS

WHIRLPOOL E

L] CROLLS
e - SP.

e EMPAQUES
B o e
e BOSCO
"« FILTRASOL
COLR-ROL
e VISIONS FORTE
CRISA
e ROPER CORELLE
ESTATE
CRINAMEX

VITROFORM

e ~ PLUS
® REFLECTASOL
e NOVA CRISA
SUPERMATIC
CRISA ACROS

KITCHENAID

TEMPLEX

e BLINDEX
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El Grupo Vitro es un consorcio mexicano - formado por mas:de un
centenar de centros de trabajo industriales, comerciales y. de SerVICIO ‘que operan
principalmente en México, Estados Unidos y algunos
América. Grupo Vitro esta presente en nuestras vidas:a ravés de’ us envases,
vidrio para ventanas, fachadas, parabrisas, cublerta
electrodomésticos, articulos de fibra de  vidrio: entre muchos
materias primas que dan lugar a la diversidad de ‘bienes |
la vida del hombre. ;

Vitro es fuente de empleo para mlles de personas en’ Mexnco y Estados
Unidos . Los clientes de Vitro van desde una’ ama de casa hasta el fabricante de
automoéviles mas grande del mundo.: Asi: pue: 'sta‘orgamzacnon es uno de los
tres principales productores de envases “de. \ndno undo, fabricando mas
de 40 millones de botellas cada dla y h'der en México'y en muchos ‘mercados a
los que atiende. ;

En el lema de Calidad, tecnologia y:servicio.al cliente se manifiesta el
compromiso de trabajar y de ser los productores’de ‘menor costo y mayor
calidad a nivel mundial. El propésito de Vitro es ser una empresa responsable
con su personal, con sus clientes y con la‘sociédad Sy

La divisién del Grupo Vitro consta de snete lelSlOneS operauvas ¥ cuatro
areas de servicio:

ENVASES DE VIDRIO:
< Envases de Vidrio
EMPAQUES:

«» Envases y tapas de plastico

«» Articulos de Vidrio borosilicato

** Productos desechables de plastico

<+ Envases de aluminio

«* Magquinaria y equipo para la industria del vidrio
<+ Equipo electrénico etc.
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ANCHOR GLASS:

o<
o<
o<
o<
o<
oo

Envases de vidrio

Cristal flotado y templado

cristales de control solar

ventanas, aislantes y espejos

Domos metilicos y de cristal

cristal automotriz

instalacién de fachadas arquitecténicas

VIDRIOPLANO

VITRO CRISA:

o
b

2,
<

productos de vidrio para el hogar y la industria.
articulos de vidrio para ornato y regalo.
cubiertos de acero inoxidable y plateados.
Tapas de aluminio y articulos de cocina

ENSERES DOMESTICOS:

ES

L3
o2

g3
>

Refrigeradores

Estufas

Lavadoras y secadoras de ropa.
valvulas termostatos
Componentes de plastico.
compresores, moldes y troqueles

QUIMICA FIBRAS Y MINERIA:

o<
<
o<
o<
oo

o,
3

Aislamiento termoacistico
Arena silica

Feldespato

Silicato de calcio
Carbonato y vicarbonato.
Silice y otros
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El Grupo Vitro reconoce que la ‘mayor riqueza que posee es el talento de
sus trabajadores, de ahi que el propiciar la superaciéon de cada uno de sus
miembros es una de sus principales metas. PRt

Vitro esta consciente que para competir mternacxonalmente debe’ contar
con. el personal debidamente capacitado para hacer bien su. tarea desde’la
primera vez, pero también es importante capacitare en su dimensi6: humana.
Por ésta razén vitro destina diversos apoyos al desarrollo y a'la’ educacnon en:
todos los niveles, a través de cursos, seminarios y programas de capacitacién' y
desarrollo en todos los centros de trabajo.

Los esfuerzos de calidad como modo de vida, el desarrollo de tecnologia
propia y los programas y sistemas para proteger la integridad fisica del personal,
son estimulados en Vitro a través del reconocimiento de la calidad integral, al
desarrollo Tecnolégico y a la seguridad industrial.

" Vitro, basado en la calidad de su gente y en su acervo tecnolégico orienta
todas  sus operaciones hacia el mercado, superando consistentemente las
expectativas de sus clientes. Vitro es un lider en cada uno de sus negocios,
manteniendo una actitud responsable hacia su personal, accionistas, medio
ambiente y el entorno social en el que participa.

Dentro de su politica de cdlida integral y cultura corporativa se encuentra:

Hacer el trabajo correcto bien a la primera intencién.

Ser congruente entre el decir y el hacer.

Dedicar suficientes recursos y esfuerzos para mejorar cada vez mas la calidad
de 1a organizacion.

Capacitar, motivar y reconocer a todo el personal como accion vital,
Reconocer al personal por su desempeiio individual y grupal.

Fomentar dentro de la organizacion el espiritu de equipo.

Son VALORES fundamentales de Vitro el cuidado responsable del medio
ambiente.

La responsable interaccién con la naturaleza es un compromiso inalienable
de sobrevivencia como negocio como parte de la sociedad global, el
fortalecimiento y manifestacion activa de una ETICA INDUSTRIAL basada
en el aprovechamiento racional de los recursos naturales, especialmente los
no renovables.

v Es valor fundamental en Vitro la biasqueda de un desarrollo econémico sano,
en armonia con ¢l entorno natural y humano, y el FOMENTO DE LA
CULTURA AMBIENTAL dentroy fuera de sus empresas.

AV U N U N N
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« Es politica de Vitro, el asegurar que todas sus operaciones prevean y protejan
el medio ambiente y el entorno social que rodea sus instalaciones de tal
manera que Vitro busca ser una de las organizaciones lideres en materia
ambiental.

4.2.1.- EXPERIENCIA DE APRENDIZAJE EN VITRO FIBRAS DE
MEXICO

En el mes del Diciembre del afio 2000 se realizé una entrevista con la
Gerente de Capacitacién del Grupo Vitro en la planta de Vidrio Plano, la
Licenciada en Pedagogia Judith Pérez egresada de la Escuela Nacional de
Estudios Profesionales Aragon.

El tipo de entrevista realizada fue no dirigida, esta es muy importante
porque busca que la (s) persona(s) entrevistada(s) exponga(n) abiertamente sus
juicios, dando al interlocutor la mayor libertad para la exposicién de sus puntos
de vista orientados de manera sutil, para que aborde el tema cuya mformacnon se
requiere.

Asi pues, de los puntos rescatables en ésta entrevista cuya ﬁn fue obtener
informacién acerca. del papel que juega la Cultura en la Organizacién se
destacan los siguientes:

El sistema de Cultura Organizacional en Vitro cumple con los siguientes
pasos para su desarrollo:

& En primera instancia en Vitro se define la filosofia organizacional a partir de
la mision, visién, valores, estrategias, politicas y objetivos del negocio a
través de sesiones interdisciplinarias y talleres a nivel negocio es decir se
establece tanto para trabajadores como para directivos cual es el rumbo de la
empresa.

® Se genera la direccion organizacional a través de la definicion de estrategias
y proyectos que se difunden al personal para marcar el rumbo de la empresa,
es decir se marca el camino a seguir.

& Acto seguido se elabora un programa de difusion y asimilacion a través de
los sistemas de comunicacién y CAPACITACION.

@ En base a los planes previamente definidos se usan mecanismos para difundir
y reforzar la CULTURA dentro y fuera de la empresa.
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Se monitorean los - avances -y resultados - parciales. por . medio . de los
indicadores del negocio que evidencian _la: asimilacién de' la ' filosofia
organizacional a. través de: encuestas ‘de valores  y. de percepcion de la
comunidad; se identifica el’ avance corrigiendo desviaciones que se pudieran
presentar para el logro de los | obJetlvos establecndos.

Evaluacion y: anallsns. en’'base a’ los indicadores del sistema se identifica el
grado de as:mxlacnon de’la’ CULTURA, identificando dreas de oportunidad

para su mejora.

En base al andlisis realizado y.a las tareas de oportunidad encontradas, se
desarrolla el ciclo de mejora del sistema.

Todo ello es posible realizarlo a través de sesiones interdisciplinarias, talleres
de negocio, estrategias directivas. (a nivel directivo) planeacién operativa,
plan de comunicacién y planes de CAPACITACION, informes y juntas..etc.

(para toda la planta)

Dentro de los eventos de capacitaciéon se encuentran los talleres de vision
compartida, induccion al personal, talleres y cursos.

Visitas escolares, concursos de lemas y carteles para monitorear los avances
de los resultados.

En cuanto a los mecanismos de difusiéon y reforzamiento intermo, los
mecanismos de desarrollo y promocion externa y los mecanismos para la
medicién del reflejo de la cultura organizacional se describen a continuacién:
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Talleres de visién compartida:

PROPOSITO: Compartir la visiéon del negocio para identificar metas comunes
y dirigir esfuerzos hacia el mismo rumbo, al intercambiar ideas y ' reforzar el
compromiso de trabajo en equipo para lograrlo.

informe anual:
Propdsito: Evaluacion de la aplicacion de la cultura organizacional, en base a

los resultados obtenidos durante el afio anterior y comunicaciéon de las
estrategias en los que se debe trabajar para el afio siguiente.

Juntas les de r itad
Propdsito: asegurar la la comprension y promover las practicas de VALORES y

politicas a todo el personal.

Induccién al personal de nuevo ingreso:
Propdsito: Comunicar vision, Misién, politicas , Valores como parte de la
Cultura de la empresa.

Talleres y Cursos de Capacitaciéon sensibilizacién, difusién y reforzamiento de
los valores y politicas a través de cursos programados en plan de capacitacion.

Concursos de lemas y carteles:

Propodsito: Promover la comprensién y vivencia de los valores en general, la
seguridad y el ejercicio de la creatividad e innovacién en especifico con la
participacion del personal.

@]

02.-MECANISMOS DE DESARROLLO Y PROMOCION EXTERNA

Evaluadores AST

Facilitar y promover la Cuitura de calidad en las empresas del Grupo Vitro al
participar con personal calificado en la evaluaciéon anual del modelo de
administracion AST.
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INCAL (Instituto de Capacitacion y Liderazgo)
Es una institucién formada por diversos sindicatos en el cual participa personal
de las plantas en la impetracion de cursos para desarrollo de lideres, inculcando

una Culwra de calidad en la organizacion.

Festivales:
Eventos organizados para las familias de los trabajadores en los cuales ademas

de festejar las fiestas a lo largo del afio, se transmite a través de los lideres de
la organizacién, mensajes sobre la Cultura en especial sobre los valores en

Vitro.

3.-MECANISMOS PARA LA MEDICION DEL REFLEJO DE LA
CULTURA ORGANIZACIONAL.Resultados de indicadores de negocio
que evid ian la viv ia de los valores.

PROPOSITO

Identificacion de la vivencia de los valores y de la asimilacién de la filosofia
organizacional contra los resultados del negocio.

4 orientacion hacia el cliente

& calidad

&= trabajo en equipo.

Resultados de indicadores de negocio que evid ian la viv de los

valores.
Creatividad e innovacién
Integridad

4-MECANISMOS PARA LA MEDICION DEL REFLEJO DE LA
CULTURA ORGANIZACIONAL.

Resultados de indicadores de negocio que evid n la viv ia de los

valores.

[IPROPOSITO :ldentificacion de la vivencia de los valores y de la asimilaciéon
de la filosofia organizacional contra los resultados del negocio.

-~ orientacion hacia el cliente

ey calidad

&= trabajo en equipo.
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4.3.- GUANTES VARGAS

Dentro’ del. grupo :selecto de mexicanos triunfadores se encuentra Juan
Vargas cuya: empresa_'de guantes . para obrero “Guantes Vargas” estin
considerados como los mejores del mundo.

A finales de 1941 surgi6 en Aguascalientes una fabrica de guantes dotada
de talleres, almacenes y oficinas. La factoria se llamaba Pérez y La fuente. Alli
entro a trabajar Juan Vargas cuando ain no cumplia los catorce afios ya que pese
a su corta edad el ya poseia un amplio conocimiento dado que empez6é a trabajar
en un pequeifio taller de guantes para ferrocarrileros a la escasa edad de ocho
afios.

Con Pérez y Lafuente, Vargas trabajo hasta 1945, Era para entonces uno
de los guanteros mas competentes de todo Aguascalientes y tenia diecisiete afios.
En ese mismo afio tuvo un ofrecimiento de instalarse en un taller en la ciudad de
Meéxico donde se mantuvo tres afos . Posteriormente se instalé en una pequeia
fabrica ubicada en la colonia Santa Maria alli trabajé para Armando Zapico y
toda la produccidén que se cortaba a mano era absorbida por Petroleos Mexicanos
PEMEX. Tres afios mas tarde Vargas compro la pequeiia fabrica de guantes a
Zapico.

En calzada de Guadalupe 390 encontré la casa para establecer la fabrica
de guantes en la que lucharia tesoneramente para sobresalir. Guantes Vargasn
inicié sus operaciones con quince trabajadores, cuyo numero fue aumentando
con el paso del tiempo.

A principios de los afios sesenta Don Juan Vargas conocidé al cubano
Alberto Eljaua Najul cuando éste quedo sorprendido por la calidad de los
guantes ¥ compro quinientos pares para explorar con ellos las posibilidades de
mercado en centro y Sudameérica, regiones que €l acostumbraba a recorrer en sus
negocios.

A su regreso a México, Don Alberto le dijo a Juan Vargas que el mercado
era excelente en Panama , Costa Rica, Nicaragua Venezuela y otros paises del
area y subrayo que los guantes que habia llevado fueron considerados superiores
a los fabricados en Alemania, y que varios industriales de esas naciones
opinaron que eran los mejores del mundo.
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Con prestamos del Banco de México y con ayuda de Don Alberto El_,aua
se adquirié ;:ma: maqumana y: enormes cantidades . de materla &
procediendo adema a’ la capacnacnén de nuevos operanos
abnrse campo e

Ford de Meéxico, segulda por Chrysler, Wolkswagen yla lesan. s

En 980 se’ mauguro en la ciudad mdustnal de Aguascahentes su nueva
planta de Guantes Vargas, lo cual constituye la coronacién de muchos afios de
esfuerzos. -

Juan Vargas ha .visitado fabricas de guantes industriales en Estados
Unidos y se ha sorprendido al encontrar que los sistemas de productividad en
Aguascalientes son mas eficaces que los usados por el pais vecino; sin embargo
si le ha interesado mucho las escuelas de capacitacion que hay en las fabricas
norteamericanas. de ese interés nacié la escuela de capacitacién que hay en el
recinto de su fabrica.
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4.4.- VACOR DE MEXICO

Poca gente sabe que nuestro pais es el fabricante de canicas mas
importante del mundo, y que la empresa Vacor de México produce al dia la cifra
de diez millones de canicas, las cuales inundan los mercados de treinta paises,
llegando a naciones tan lejanas como Japon, Australia, Suddfrica e Israel, siendo
las preferidas de los compradores por sus colores, novedosos disefios y
perfeccién formal.

Esta posicion de supremacia mundial se debe al espiritu emprendedor, el
trabajo tesonero y el esmero industrial de don Carlos Vazquez Cornejo, un
esforzado michoacano que abandoné el oficio de relojero para dedicarse a la
fabricacion de canicas. En €sta expansion de las canicas mexicanas ha jugado un
papel destacado un hijo de Don Carlos, el ingeniero Roberto Vazquez, director
de la empresa.

La idea de incursionar en el ambito de la fabricacién de canicas surge en
1935 al proponerse el reto de realizar algo diferente e importante, ya que hasta
entonces todas las canicas que se vendian en las mercerias y jugueterias de todo
Meéxico eran de procedencia estadounidense y alemana, por lo que don Carlos
Viazquez reflexioné y analizé la posibilidad de hacer canicas mexicanas,
investigando al respecto y asociandose con algunos familiares para tal proyecto,
adquirié sus dos primeras mdquinas a un pequeiio establecimiento donde seis
operarios iniciaron sus primeras pruebas asi pues capacitando a su personal y
capacitandose asi mismo buscé crecer fabricando ademas de canicas, articulos
de vidrio.

Era la primera empresa mexicana dedicada a la produccion de canicas por
lo que en un principio fue tarea dificil incursionar en el mercado, pero
demostrando la calidad del producto, los resultados fueron sorprendentes.

Con el paso del tiempo fueron surgiendo otras fabricas de canicas en
México, pero ya para entonces la empresa de la familia Vazquez estaba
consolidada.
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En 1970 la nueva empresa recibié el nombre de VACOR de MEXICO en
contracciéon con los apellidos Vazquez Cornejo en la zona* industrial de
Guadalajara.

Las canicas Vacor comparadas con las extranjeras, resultaron meJores, por
1o que los planes de la empresa se fijaron en la conquista del mercado extenor.

Las canicas Vacor acabaron por imponerse el las ferias mtemacnonales del
juguete en Holanda , Inglaterra, Alemania y Francia. : N

Para asombro y ejemplo de los mexicanos, Vacor de México exporta hoy
en dia sus canicas a los siguientes paises:

‘Australia = Nueva Zelandia  Tahiti

v’ Japén Sudafrica  Inglaterra
v Austria Canada Estados Unidos
v’ Venezuela Israel Grecia
v ltalia Alemania Holanda
¥ Panama Finlandia Guatemala
v Colombia Uruguay_ Francia
v' Suiza Suecia Bélgica
v" Luxemburgo Dinamarca Espaiia
v Argentina Pera México

En todas estas naciones las canicas se utilizan como juguete y asi mismo
como elemento decorativo donde expertos en decoracion han encontrado que
los arreglos a base de canicas son elegantes y bellos. Las canicas se utilizan
como valvulas de botellas irrellenables y también se requieren en la industria
litografica.
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HACIA UNA NUEVA CULTURA LABORAL EN LAS MICRO Y
PEQUENAS EMPRESAS MEXICANAS (ESTUDIO DE CASO EN LA
EMPRESA: BANQUETES GARCIA RAMIREZ.

En capitulos anteriores se procedio a la elaboracion de un marco tedrico
conceptual donde se¢ estudiaron de acuerdo a su grado de objetividad,
congruencia, relevancia y vigencia a aquellos factores que fundamentan la
importancia de “El Papel de la Cultura organizacional mexicana y la educacién™.

Es decir, se desarrollo la fase tedrica donde se destacaron los preceptos
fundamentales de la Cultura Organizacional (¢qué€ es la cultura organizacional?,
¢Cuales son sus componentes?, [ Como se constituye?, ; Cudl es su
importancia?, ; Cémo se concibe en nuestro contexto nacional?;, (Cual es su
vinculo con la educacion?...etc.)

Ahora bien el presente capitulo se enfoca a la fase practica en donde se
lleva a cabo un estudio de caso a fin de reforzar los postulados de la etapa
tedrica del trabajo, dicho estudio se llevé cabo por medio de una investigacién
de campo para la obtencion de datos reales. Tal estudio se enfocé a recopilar
datos de una micro empresa mexicana. Dado que el desarrollo de la
capacitacion en México ha sido limitado debe recalcarse que sin capacitacién no
hay cambio y por lo tanto tampoco se puede consolidar una cultura de Trabajo
que mejore los niveles de calidad en la organizacion ni en la calidad de vida en
una manera personal.

Sobre esta problematica, cabe sefialar que los esfuerzos en materia del
desarrollo de la capacitacion en México han sido insuficientes debido a que la
transformacion en las organizaciones ha sido escasa, pues la pequefa empresa
todavia no se incorpora al movimiento de capacitacion y la mediana empresa
apenas comienza. Esto es alarmante si se toma en cuenta que el 80% de nuestras
empresas son micro y pequeilas empresas.

En relacién con los factores de éxito, competitividad y desarrollo de la
Micro, Pequefia y Mediana empresa, e! discurso oficial se enfoca en la
tecnologia , la innovacion de productos y procesos como factores de
competitividad y desarrollo, mientras que el discurso académico va mas alla, no
sélo aborda los factores de competitividad mencionados, sino que estudia los
factores que pueden determinar ¢! éxito de las empresas como su forma de
organizacion, la forma de gestion, la creatividad y la capacitacion dentro de la
misma.
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En este sentido, el interés de el presente estudio de caso fue rescatar
la informacion necesaria sobre el Desarrollo de la Cultura en esa organizacion,
.qué papel juega la educacion?;,;, Como es esa cultura?;,; Como la definen
tanto el trabajador como el empresario?,; Cuales son sus proyecciones?, ;/Que se
espera de la misma?;, (;Como se consolid6? Etc. esto es, partiendo de una
herramienta confiable, pretendo rescatar todos aquellos elementos que
intervengan en el proceso cultural de la organizacion elegida.

5.1 METODOLOGIA DE INVESTIGACION PARA EL ESTUDIO DE CASO.

E! presente estudio de caso se llevd a cabo a partir de encuestas, entrevistas,
cuestionarios, técnicas de observaciéon entre otras que a continuacion se

describen.etc.

De la poblacién total que constituye a la organizacion en estudio, fueron
seleccionados como muestra representativa de la misma, dos niveles :
1.- Nivel Gerencial
2.- Nivel Trabajador

Esto es, se trabajé a partir de la seleccién del nivel gerencial y del nivel
trabajador (obrero) a fin de tener dos puntos de vista cada uno con su propia
Sptica quiza distintos entre si, pero muy relacionados e igual de importantes, y
estrechamente vinculados en términos de productividad.

En materia gerencial o directiva, se pudieron recuperar elementos que
contribuyeron a obtener un panorama mas amplio de mi objeto de estudio, ya
que este nivel es quien dirige sistematiza, organiza, determina etc. y es también
quien domina y entiende mas sobre los factores que constituyen a la Cultura
dentro de la organizacion y todos aquelios elementos que giran en torno de la
misma como lo son: el liderazgo, la toma de decision etc.

También fue necesario rescatar la opinién obrera de la empresa, pues si
bien no estd muy empapada de sistemas, procesos, técnicas, y cuestiones
organizaciones, representa la parte que le da vida a la misma, porque en ella
estan implicitas tanto su mano de obra como su persona en si, y en gran medida
es debido a ella el hecho de que una organizacion sea productiva o no.
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. 'Resulta obvio entonces que los instrumentos empleados para el
presente estudio fueron distintos, uno para el nivel gerencial o directivo y otro
para la el nivel anteriormente mencionado.

TECNICAS EMPLEADAS A NIVEL GERENCIAL:

ENTREVISTA:
Se realizé una entrevista con el Gerente General de la

empresa, a fin de obtener informacion acerca del papel que juega la Cultura en la
Organizacién.El tipo de entrevista establecido fue dirigida como no dirigida.
Entrevista dirigida en cuanto a que se llevé un plan previamente establecido con
un guién elaborado o cuestionario en donde se formularon las preguntas
pertinentes respecto al tema. Este tipo de entrevista fue basico ya que posibilité
no perder de vista el objetivo de la misma y realizar preguntas y respuestas
concretas.

Asi mismo se realizé una entrevista no dirigida, ésta es muy
importante porque busca que la (s) persona(s) entrevistada(s) exponga(n)
abiertamente sus juicios, dando al interlocutor la mayor libertad para la
exposicion de sus puntos de vista orientados de manera sutil, para que aborde el
tema cuya informacion se requiere.

TECNICAS EMPLEADAS A NIVEL TRABAJADOR
APLICACION DE CUESTIONARIOS:

En base a la poblacién de 21 personas fijas en Banquetes
Garcia Ramirez se aplicaron cuestionarios, teniendo en cuenta el cuidado que
representa la aplicaciéon de los mismos en cuanto a su diseflo, redaccion,
secuencia, tipo, confiabilidad. por lo que la elaboracién de las preguntas fueron
cerradas.

TECNICA DE OBSERVACION:

Un aspecto fundamental, fue el logro de una adecuada identificaciéon con
las personas que se observaron, y el entablar un ambiente de confianza. La
técnica de observacion se empled por casi dos semanas en durante la
realizacién de varios eventos, un factor que facilitd éste proceso fue el buen
manejo de las Relaciones Humanas el cual resulta efectivo en el proceso de la
investigacion ya que no sélo se observo durante el acto, sino “tras bambalinas”
que son los momentos donde se ve todo el trabajo que hay detrds de un evento y
aun después del mismo.
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BANQUETES GARCIA
MIREZ.

¢k
W
%
o Tk
z &5

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN




124

5.2. ANTECEDENTES

Banquetes Garcia Ramirez empresa de giro Restaurantero surge en el
afio de 1997 en el norte de la Ciudad de México, fundada por el C. Victor
Manuel Garcia Ramirez y 2 hermanos cuyo objetivo fue brindar servicio de
banquetes en pequefios eventos sociales; Banquetes Garcia Ramirez estaba
conformado por un Gerente General 1 Capitin de meseros 1 Cocinera y 2

Meseros.

Transcurriendo los afios este servicio fue tomando fuerza y se extendié
en clientes y por lo tanto en un mayor numero de empleados, ha prestado sus
servicios a familias mexicanas en pequefios eventos, hasta a organizaciones
grandes como Petréleos Mexicanos PEMEX.

Hoy Banquetes Garcia Ramirez es una empresa que se dedica a ofrecer
servicio de calidad en el ramo de alimentos y bebidas, Brinda sus servicios en la
elaboracion y presentacién de eventos sociales (Bodas, XV afios, Graduaciones,
Aniversarios, Celebraciones de fin de afio) Eventos Culturales y Artisticos.

La filosofia de esta empresa, es ofrecer con calidad y excelencia todos sus
servicios .De ésta forma Banquetes Garcia Ramirez cuenta con:

Salones, jardines y haciendas para Banquetes, Convenciones, Seminarios
y todo tipo de eventos sociales.

Personal calificado :Chefs, Cocineros, Capitanes, Meseros, Barmanes,
Edecanes, Porteros, Vallet Parking, Maestros de ceremonias etc.

Cocina Nacional, Intermacional y Gourmet.

Asesoramiento para la elaboracion de Banquetes y toda clase de eventos
sociales, culturales y recreativos.

Alquiler de Equipo: mesas, sillas, manteleria, vajillas, lonas carpas y todo
lo necesario para la realizacion de eventos sociales.

vV YV YV vV
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En _la . actualidad. el eqhipo de trabajo de ésta empresa se encuentra
constituido de la siguiente forma:

Puesto: 7 . . : Numero de personas:
Gerente General e : ' 1
Asistente Ejecutiva ’

Secretaria

Maestro de Ceremonias
Encargados de bodega
Afanador

Encargado de manteleria
Coordinador de eventos
Cheff ) :
Asistente de cocina
Galopinas

Capitan de meseros B : : L
Meseros seguin el evento desde 6 a 30

) P e s e D) e e

Perfil del empresario de Banquetes Garcia Ramirez:
Nombre : Victor Manuel Garcia Ramirez
Nacionalidad: Mexicano

Escolaridad: Nivel Medio Superior

Cursos Adquiridos:

‘4

Administracién de Recursos Humanos en Pemex Refinaciéon 1990

Relaciones Humanas 1992

Y

Reconocimiento como coordinador de eventos. El Heraldo 1992

Y

Y

Reconocimiento como coordinador de eventos . Reseiia Crénica 1996

Reconocimiento como prestador de servicios de comedor. C.T.M.1996

v

!

% Diploma en el curso de Oratoria y Liderazgo. P.R.1. 1997

» Diploma en el curso Justicia Civica y Sociedad. D.D.F. 1997
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Y

Diploma por el curso Liderazgo motivacional. Del. Cuahutémoc 1997

Reconoéimiénto en Gastronomia Industrial y Turistica. [.P.N. 1998

3

Constancia al curso Relaciones Humanas y Desarrollo de Personal 1998

Reconocimiento en la 6 muestra Gastronémica. Del. G.A. Madero 1998
Diploma en Practicas efectivas en cocteleria. CANIRAC. 2001

Diploma al Mérito empresarial en Banquetes 2000. Del. G.A.Madero
Curso Calidad y Excelencia Laboral. 2001

Reconocimiento en jJa 8 Muestra Gastronomica . Del. G. A.M. 2001
Diploma en el curso: Excelencia en el Servicio. I.LP.N 2001

YV VY ¥V ¥ VvV Vv

Reconocimiento en el curso Manejo de alimentos. G.A.M. 2002

Diploma en el curso Taller: “Revisando la Gestién Empresarial”
Delegacion Gustavo A. Madero 17 junio 2002,

Y

> Reconocimiento en el Curso Taller a la Micro y pequeiia empresa. Del.
G.A. Madero junio. 2002

> Reconocimiento en el curso: Formacion integral de Empresarios. del.
G.A. Madero Agosto 2002.

5.3.- ESQUEMA DEL CUESTIONARIOS
Dimension 1

LA ORGANIZACION Y SU ENTORNO

1.- ¢(Cual es la misiéon principal de Banquetes Garcia Ramirez y su funcién
esencial en la sociedad? “Satisfacer las necesidades de nuestros clientes con
calidad en cada uno de nuestros servicios... nuestro compromiso con la sociedad
es unir esfuerzos para apoyar la economia de las familias mexicanas que nos
depositan su confianza, del mismo modo que nosotros nos comprometemos
presentando servicios de calidad a costos accesibles™
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2.-¢En que posicion se encuentra Banquetes Garcia Ramirez frente al mercado?
“Si bien Banquetes Garcia Ramirez es una pequefia empresa en crecimiento nos
abrimos paso para conquistar dia a dia mayor clientela ya que tenemos un muy
buen nivel de desempeiio™

Dimensién 2

CARACTERISTICAS DE LA NATURALEZA HUMANA

4.- ¢ Que lugar ocupa el factor humano en su empresa y Cémo se canaliza en
banquetes Garcia Ramirez el potencial y la creatividad e innovacién de sus
trabajadores?

“Pefinitivamente el factor humano es el primordial dentro de nuestra empresa ya
que es quien le da vida a la misma y si conjuntamos esfuerzos, nos encaminamos
a la productividad y calidad de nuestros servicios... ahora, los estimulos son
econémicamente en algunos casos...

5.- (Que papel juega la educacion y la capacitacién del personal?
“Creo que es determinante para el crecimiento, sin duda es necesario aunque en
ésta empresa francamente no existe un departamento de capacitacion.

binienﬁién 3
CARACTERISTICAS DE LA CUL:I'URA 3 ORGANIZACIONAL
PREVALECIENTE EN BANQUETES GARCIA RAMIREZ

6.- ¢ Que impacto tiene la Cultura sobre la productividad en su empresa?
“Considero que mucha™

7.- C6mo es esa Cultura Organizacional en su empresa?

* ...Esta en proceso de crecimiento...”

8- (Cuales son los valores fundamentales de Banquetes Garcia Ramirez?
“La honestidad, el respeto, y la cultura de calidad...”

Dimensioén 4

ETICA LABORAL

9.- ¢ En Banquetes Garcia Ramirez que implica la ética en el trabajo?
“Considero que es la base primordial con la cual nosotros dia a dia trabajamos
en ella, pues ésta es la que nos permite crecer...”

10.- “La dignidad de la persona debe respetarse, mas ain promoverse en el trato,
en el ambiente de trabajo, en el acceso a oportunidades de desarrollo”... que tan
valido resulta éste concepto en su empresa?

* Estoy totalmente de acuerdo™
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Dimension 5

EDUCACION (NO EXISTE LA CAPACITACION EN ESTA EMPRESA)

13. ¢{Cual considera que sea el papel de la educacién especificamente de la
capacitacién dentro de ésta empresa?

14.- ;Que beneficios considera que aporta la capacitacioén para su empresa

15.- (Como es la capacitaciéon dentro de su empresa(que tipo de cursos se
imparten y con que frecuencia)

16.- {Que perfil tienen los responsables de impartir capacitacion y porque?

17.- ¢(La capacitacion impartida esta dirigida al plano técnico . actitudinal , de
desarrolio humano o a cada uno de ellos y por que?

El analisis que se desprende de ésta primera parte de la investigacién,
dadas las técnicas empleadas para la recopilacion de datos veridicos como la
entrevista dirigida y no dirigida, y técnicas de observacion, dejan muy claro cuaal
es la posicion de éste empresario ante su organizaciéon. Enseguida se hace un
listado de las conclusiones a las que se llegaron en esta primera fase de la
investigacion:

1.- Banquetes Garcia Ramirez es una organizacion laboral de giro Restaurantero
perteneciente a la pequeiia empresa, que se ha dedicado durante 5 ailos a prestar
servicios de eventos sociales en el Distrito Federal a pequeilas y grandes
empresas como PEMEX,

2.- Es importante sefialar que el Gerente General y duefio de ésta empresa, se ha
destacado por ser una persona tenaz, y constante por superarse en el ramo que le
compete, ha procurado por actualizarse , es una persona abierta al cambio y a
recibir opiniones externas con respecto a su empresa.

3.- En contraste con ello , no ha procurado incluir en ésta actualizaciéon y
capacitacion constante a sus trabajadores en aspectos técnicos y de desarrollo
humano como lo ha hecho €1 mismo, porque si bien es necesario aclarar que la
capacitacion empieza por la cabeza de un empresario, es obvio que el resto de la
organizacion tenga el derecho y el compromiso por capacitarse integral y
continuamente.

4.- Por lo tanto, si es cierto que en ésta empresa no existe un departamento de
capacitacion, el duefio de la misma, dice estar dispuesto a hacer el esfuerzo
sobre todo econdémico por incluir a su gente lo antes posible a un sistema de
capacitacion integral .
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Una vez que se ha presentado el formato de cuestionario aplicado a nivel
gerencial, con su respectivo analisis, a continuacidn se presenta el formato de
cuestionario que se aplicé a la poblacién total de Banquetes Garcia Ramirez ,
los cuales suman la cantidad de 24 cuestionarios.

ENCUESTA PARA LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
BANQUETES GARCIA RAMIREZ-

Instrucciones.- Lea con atencion y coloque una X a la respuesta que usted
considere sinceramente sea la mas adecuada a la realidad. POR SU

COLABORACION MUCHAS GRACIAS.

BLOQUE L.- LA ORGANIZACION Y SU ENTORNO
1.- ; Conoce como es su empresa, cual es su mision y su objetivo?

( 14) Mucho (9 ) Regular ( )Poco (1 )Nada
2.-¢, Cree que sea necesario el conocer a superiores y altos mandos dentro de su
empresa?( 18 ) Mucho ( 7 ) Regular ( )YPoco ( )Nada

3.- (Se siente orgulloso de pertenecer a su empresa ?

{ 22 ) Mucho ( d)Regular( 1 )Poco ( 1)Nada

4.- ;Cree que su trabajo dentro de la organizacién contribuye al desarrollo de
nuestro pais?( 17 ) Mucho ( 6 ) Regular ( )Poco ( 1)Nada

BLOQUE 11- ASPECTOS FUNDAMENTALES DENTRO DE LA
ORGANIZACION

1.-¢ El ambiente de trabajo en su empresa es de respeto y unidad?

( 16) Mucho ( 6) Regular ( 1 )Poco ( 1) Nada

2.- ¢.En su empresa se le estimula para realizar cada vez mejor su trabajo?

( 13 )Mucho ( 7) Regular (4 )Poco ( ) Nada

3.- ¢Se toman en cuenta sus opiniones y propuestas dentro de su drea de trabajo?
( 8 ) Mucho ( 10) Regular (2 )Poco ( 4)Nada

4.- ¢Sus dirigentes mantienen abierta la comunicacién y estan dispuestos a
escuchar?

( 12) Mucho (9 ) Regular { 1)Poco (2 ) Nada
5.- ¢(Considera que uno de los elementos a los que se les da mayor importancia
dentro de su empresa es al factor humano?( 17) Mucho ( 6 ) Regular C

1) Poco ( 1) Nada

BLOQUE IIl.- NACIONALISMO

1.- ¢Ser mexicano le hace sentir orgulloso?

( 21 )Mucho (3 ) Regular ( dYPoco ( )Nada

2.- ¢Cree usted que la imagen de la empresa contribuye al reconocimiento de lo
que hacemos como mexicanos a nivel nacional e internacional?



( 17 ) Mucho ( 6) Regular ( 1 )Poco ( )Nada
3.- (El amor a México le estimula para mejorar su trabajo?
( 20) Mucho ( 4) Regular ( )YPoco ( )Nada

BLOQUE IV.- ECOLOGIA

1.- ¢Esta usted de acuerdo con que uno de los elementos para vivir en armonia es
asegurando, restableciendo y conservando nuestro medio limpio y sano dentro y
fuera de la empresa?

(17 )Mucho (5 ) Regular ( 1)Poco (1 )Nada

2.- ¢(Respeta las normas establecidas en su empresa para el cuidado del medio
ambiente y considerarlo como un valor prioritario?

( 17 ) Mucho ( 5) Regular (1 )Poco (1 )Nada

BLOQUE V.- SERVICIO

1,- ¢Esta usted dispuesto a cooperar con un mayor servicio para que su empresa
logre mejores y mas negocios con sus clientes?

( 24) Mucho ( )YRegular( )Poco ( )Nada

2.- (Considera que el espiritu de servicio es un valor prioritario para una mayor
productividad?

( 24 )Mucho ( )Regular( )Poco ( )Nada

BLOQUE VI.- INNOVACION

1.- (Considera que aportar nuevas ideas en su unidad de trabajo es una accién
valiosa para su desarrollo como trabajador?

( 22 )Mucho ( 1) Regular ( 1)Poco ( ) Nada

2.- (Procura dentro de su empresa tener la oportunidad de utilizar su iniciativa y
creatividad con el fin de encontrar alternativas de acenso?

( 14 ) Mucho ( 6 ) Regular ( 4 YPoco ( )Nada

BLOQUE VII.- SEGURIDAD

1.~ ;Considera que las medidas de seguridad son necesarias para proteger su
salud y disminuyen ios riesgos a los que pudiera estar expuesto?

( 21 )Mucho ( 2) Regular ( 1)Poco ( )Nada

2.- (De acuerdo a las exigencias de un entorno mas cambiante y modemizado
cree que la seguridad es un valor que se desprende del respeto y responsabilidad
que tenemos que seguir para que el pais se desarrolle?

( 20) Mucho (3)Regular( 1 )Poco ( )Nada




BLOQUE VIIl.- TRABAJO EN EQUIPO

1.- ¢ Considera que el trabajo en equipo es la base primordial en las funciones
que realiza?( 22 ) Mucho ( 1) Regular ( 1 )Poco ( )Nada

2.- ¢Cree que el ayudar a sus compaiieros de trabajo y participar con ellos
cuando se presenta un problema, es una accién necesaria para el desarrollo
laboral de todos?

( ©22 ) Mucho (1 ) Regular ( 1)Poco ( )Nada

BLOQUE IX.- EDUCACION
1.- ;Considera que la capacitacion y la actualizacién favorecen a que usted

. .realice cada vez mejor su trabajo?( 22 ) Mucho ( 1) Regular ( 1) Poco
) ( ) Nada
2.~ {Existen dentro de la empresa un tipo de capacitacién que se enfoque a ser
mejor como persona?( 4 ) Mucho ( 6) Regular (4 )Poco ( 10 )
Nada

3.- (Cree que sea importante impartir cursos de desarrollo humano y superacién
personal?( 24 ) Mucho ( )Regular( )Poco ( )Nada

4.- ;Considera que las personas encargadas de los cursos estan preparadas y
dominan los temas?( 12 ) Mucho ( 12) Regular ( )YPoco ( )Nada
5.- (Cree quc sea importante que se incrementen los cursos de capacitacién en su

trabajo?( 23 ) Mucho ( 1) Regular ( )YPoco ( )Nada

6.- ;La capacitacion que se le brinda es continua y permanente?

( ) Mucho ( ) Regular( 20) Poco (4 ) Nada

7.- (Considera que es necesario el seguimiento de la capacitacidon porque en la
realidad si da resultados?( 23 ) Mucho ( 1) Regular ( )YPoco ( )
Nada

8.- ;Considera que en la vida del hombre nunca se deja de aprender y por lo
tanto la educacién en el trabajo constituye una oportunidad para ser cada vez
mejor?

( 22 ) Mucho ( 1) Regular ( 1)Poco ( )Nada

De esta forma, en el siguiente espacio se muestran las graficas
correspondientes a cada bloque para apreciar en términos visuales los resultados
de cada bloque dentro de la organizacion para su posterior analisis.

5.4.- ANALISIS DE RESULTADOS
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5.4.- ANALISIS DE RESULTADOS

Dentro del andlisis de los resultados obtenidos en los cuestionarios
aplicados se rescata lo siguiente: L

Se aprecxa que en Banquetes Garcia Ramirez una mayorla aﬁrrna conocer
cual es fa misién y objetivo de su empresa, sin embargo atn; algl.mos de sus.
integrantes no los conocen, por lo que resulta ser necesario el que: cada'uno de"
los miembros de la empresa conozca el rumbo de la misma, en éste senudo sera .
necesario clarificar y reforzar la mision junto con. los objetiv
esfuerzos y encaminarlos hacia un mismo sentido.

Respecto a la pertenencia de Grupo, el 92% de los integrantes de la-
empresa se sienten orgullosos de pertenecer a ella y consideran que su trabajo
contribuye al desarrollo de nuestro pais.

En términos generales dentro de los aspectos fundamentales de la
organizacidén observamos que hace falta incrementar un ambiente de respeto y
unidad , al mismo tiempo la poblacién de la empresa considera que si bien el
factor humano es uno de los elementos a los que se les da mas apoyo, faltan mas
estimulos y sobre todo falta que se tomen en cuenta sus opiniones y propuestas
dentro de su area de trabajo; por lo tanto es necesario que los dirigentes de la
empresa, mantengan siempre abiertos los canales de comunicacion y de un estilo
de liderazgo que se acerque mas a las personas.

Dado que el nacionalismo y la ecologia son 2 aspectos que conforman la
cultura de una empresa, fue necesario preguntar a los integrantes de Banquetes
Garcia Ramirez que tan validos son éstos preceptos, asi pues la mayoria se siente
orgulloso de pertenecer a nuestro pais, el ser mexicanos y al mismo tiempo
consideran que el amor a México les estimula para hacer mejor su trabajo, por lo
cual la imagen de la empresa contribuye al reconocimiento de lo que hacemos
como mexicanos a nivel internacional.

Por su parte el tema ecoldégico no muestra ser es una prioridad basica para
todos los miembros de esta empresa ya que una minoria no esta convencida de
que el respetar las normas establecidas dentro y fuera de la empresa es un valor
prioritario, por lo que es necesario reforzar el que uno de los elementos para
vivir en armonia es asegurando y respetando el medio ambiente dado nuestro
contexto actual.
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En el bloque de Servicio es interesante apreciar la disponibilidad TOTAL
que tienen todos y cada uno de los miembros de Banquetes Garcia Ramirez para
cooperar con un mayor servicio, logrando con ello mejores y mas negocios con
sus clientes, es decir para una mayor productividad y competitividad ante sus
mercados. - Dentro de éste rubro, sera necesario impulsar talleres y/o cursos del
porque y. para que de la iniciativa y la creatividad dentro de las empresas hoy en
dia. g Lo

Bénduetes Garcja. Ramirez tiene el valor de la seguridad como uno
elemental, evitando al maximo los riesgos de trabajo a que se pudiera estar
expuestos.

El Trabajo en equipo es un valor que afortunadamente estid sélido en la
empresa ain asi es necesario reforzar e incrementar este valor elemental para
cualquier organizacién

Los resultados en éste bloque resultan FUNDAMENTALES para los
objetivos de la presente investigacion, dado que los datos obtenidos de los
cuestionarios reflejan el deseo de aprender por parte de los trabajadores ya que
en su 100% en la poblacion existe la necesidad de actualizarse y tomar cursos
de desarrollo humano y superaciéon personal ya que consideran que es
importante contar con cursos en su iarea de trabajo porque en la realidad si da
resultados. Es importante subrayar que ain cuando no existe un departamento de
capacitacién ni cursos con instructores internos o externos se hace presente la
necesidad de contar con educacion- capacitacion dentro de Banquetes Garcia
Ramirez.

En éste punto es necesario hacer una recapitulacion del presente analisis
ya que a lo largo de la presente investigacion, se ha retomado la importancia y
el rol que desempeiian las organizaciones humanas y sobre todo las
organizaciones laborales, se ha procedido a analizar el cémo dentro de estas
organizaciones laborales se construye un clima y una cultura como motores de
una empresa, se ha descrito como es que los valores y la ética dentro de las
mismas juegan un papel principal dentro de los factores de produccién y de
calidad en el trabajo, al mismo tiempo se han mostrado claros ejemplos de
empresas mexicanas que han construido culturas exitosas a partir de nuestra
propia identidad como mexicanos, rompiendo los esquemas tradicionales de que
sélo lo norteamericano o lo euro asiatico es lo mejor, esto nos da una pauta y un
aliento a la vez de centrar nuestros esfuerzos para la consolidacion de una nueva
cultura laboral mexicana que sea capaz de enfrentar los retos que se nos
presentan en nuestro contexto actual.
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Ahora, es imprescindible dennotar nuestro quehacer especifico dentro de
ésta situacion ya que en el quehacer pedagogico la capacitaciéon vista como un
proceso educativo debe ser considerada como una gran responsabilidad y
nosotros como profesionistas en materia educativa, no debemos quedarnos como
espectadores, sino como actores del cambio. he aqui la importancia que tiene la
educacién en el trabajo en nuestro pais porque debe cumplir con uno de sus
objetivos fundamentales: la de ser consientizadora y propiciar los medios para
que los trabajadores se conviertan en sujetos de acciéon cooperativa
transformadora y creativa.

“Se requiere entonces de la definicion de una nueva politica educativa dentro de
las organizaciones, de una nueva forma de capacitacion que sea integral que
pase por la transformacion de estructuras mentales para dar forma a una
cultura capaz de enfrentar los retos para que genere mds persondas conscientes y
comprometidas con su tarea, con su organizacion, con su familia, con su
sociedad, con nuestro pais..”_

De ésta forma a continuacion se describe la propuesta pedagogica en
materia de educacién capacitacién en la pequeiia empresa que ha sido
seleccionada para la presente investigacion.

' Pinto Villatoro Roberto “Capacitacién para capacitadores” Managment Today 1995.







L us—

“Hoy estamos viviendo una de las mayores de las revoluciones
del mundo y de México y lo que mds necesitamos son lideres y
empresarios que afronten la nueva situacion ”

HJuan Sdnchez Navarro
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5.5.- PROPUESTA PEDAGOGICA EN BANQUETES GARCIA RAMIREZ
PARA CONSTRUIR UNA CULTURA DEL TRABAJO ENCAMINADA A
LA CALIDAD, PRODUCTIVIDAD Y COMPETITIVIDAD, A TRAVES DE
ESTRATEGIAS DE CAPACITACION.

JUSTIFICACION

A partir de que la economia mexicana se inserta al nuevo esquema
econémico mundial del libre comercio, la globalizaciéon y tras las experiencias
exitosas de pequefias y medianas empresas en paises desarrollados y de
industrializacién reciente, el gobiermo mexicano empezdé a reconocer en la
micro, Pequefia y mediana empresa a un actor importante social y econdmica
para el desarrollo y crecimiento de 1a economia, en este sentido el desafio que
enfrenta el gobierno mexicano es el de insertar a ese grupo empresarial en la
dinamica de la economia mexicana mundial.

El estudio de las Micro, Pequefia y Mediana empresa tiene una
perspectiva preponderantemente econémica y una escasa perspectiva
socioldgica, antropologica, organizacional.

Por lo tanto la idea es ya no pensar a las Micro, Pequeias y Medianas
empresas como unidades econdémicas solamente, sino como organizaciones en
las que ocurren procesos y fendmenos sociales, culturales, politicos,
psicolégicos etc; asi el estudio organizacional permitiri conocer estas y otras
cuestiones: ¢, coOmo y qué piensan realmente los empresarios de la Micro,
Pequeiia y mediana empresa? ,chal es es su posicion ante las politicas
industriales emitidas por el gobierno e instituciones oficiales? ;Qué HAY
ACERCA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE LAS MICRO
PEQUENA Y MEDIANA EMPRESA?*

La capacitacién en la pequefia empresa adquiere en este contexto una
importancia central, por lo que su estudio se vuelve fundamental para conocer
sus posibilidades y modalidades de funcionamiento. La capacitacién mejora el
nivel de desempeiio de los trabajadores, y con ello mejora el desempefio de la
empresa.

2 Alburquerque de la rosa Ayuzabet. (2000) La Micro, pequefis y medinna empresa en
México: Sus saberes, mitos y problematica. México: Universidad Autdnoma Metropolitana

Campus Iztapalapa p.212.
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La capacitaciéon por tanto, no se restringe a la mera adquisiciéon de
conocimientos técnicos; ofrece también la posibilidad de encontrar espacios de
socializacién para intercambiar dudas, opiniones experiencias relacionadas con
los problemas de trabajo cotidiano...

“Finalmente cabe sefialar que las Universidades, sobre todo las publicas,
representan _una buena opcién para la pequeiia empresa_en cuanto_a la
capacitacion. "

En este sentido, nosotros como pedadogos estudiosos de los fenémenos
educativos entre ellos la capacitacion, podemos a partir de un diagndstico de
necesidades o estudio de caso como el que se llevé a cabo en el presente trabajo,
podemos innovar crear y proponer alternativas que posibiliten el desarrollo de
las organizaciones en este caso de Banquetes Garcia Ramirez como a
continuacion se detalla.

En términos generales, las necesidades especificas que requiere la
empresa Banquetes Garcia Ramirez , son: mayor apertura, comunicacion y
creatividad para realizar cada vez mejor su trabajo, reforzar el espiritu de
equipo, clarificar bien los valores organizacionales y sobre todo incorporar un
sistema de capacitacion continua y permanente que posibilite el logro de las
metas fijadas como institucion.

La presente propuesta pedagdgica esta conformada por una serie de curso-
taller enfocada a las necesidades especificas de la empresa. Es un curso de
sensiblilizacién al personal y una propuesta encaminada al desarrolio humano.

OBJETIVO:

Proporcionar a los participantes una capacitacion integral, enfocada al
desarrolio humano del individuo, a fin de favorecer el conocimiento de si
mismo, con el objeto de que se descubra el mas amplio y profundo sentido de la
propia existencia para el logro de todas sus potencialidades en todos sus
ambitos: familiar, organizacional y social.

DIRIGIDO A:

El presente proyecto esta dirigido a todos los integrantes de la empresa
Banquetes Garcia Ramirez, con base al andlisis en la aplicacion de cuestionarios,
técnicas de observacioén y entrevistas con el gerente general.

* Montoya Flores, Maria Teresa (2000) La capacitaciéon en la peq p mexicana,
algunos aspectos relevantes México: UAM Iztapalapa p.234.
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ESTRUCTURA:
Sc¢ pretende trabajar cn cursos de 6 moédulos cada uno organizado en 6

sesiones con un total de 120 hrs.

MODULO 1
EL SER HUMANO ANTE EL UMBRAL DEL SIGLO XXI1.

MODULO 11
EL PAPEL DE LA CULTURA EN LAS ORGANIZACIONES MEXICANAS,

MODULO Il
LA IMPORTANCIA DEL. CAMBIO Y LA EDUCACION PARA EL

DESARROLLO PERSONAL Y LABORAL.

MODULO 1V
LA CREATIVIDAD Y LA INNOVACION COMO BASE DEL EXITO
INTEGRAL.

MODULO V
LLAS RELACIONES HUMANAS COMO PARTE DE NUESTRA VIDA

GLOBAL.

MODULO Vi
LA CALIDAD Y EXCELENCIA COMO MODO DE VIDA.

! TESIS CON
| FALLA DE ORIGEN
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MODULO I
EL SER HUMANO ANTE EL UMBRAL DEL SIGLO XXl
PRESENTACION:

El momento actual al que nos enfrentamos hoy en dia , tiene como
caracteristica primordial el cambio, que ha formado ya parte de nuestra vida, y
que esta estrechamente relacionado con las personas, los grupos, las familias y
las organizaciones; al ser humano del siglo XX le ha tocado vivir la mayor parte
de los cambios tecnoldgicos sociales culturales y le ha tocado ver el
nacimiento, el desarrollo y el ocaso de diversos regimenes politicos ¢ ideologias
socioeco6micas .

El reto del cambio, le ha exigido al hombre actual dar respuestas
inmediatas y continuas, especialmente el lo que se refiere a su postura ante la
vida y ante el trabajo. Se enfrenta hoy dia ante si mismo y vive un continuo reto
y biisqueda de su propio sentido de la vida.

Actualmente, en el contexto de las organizaciones, los lideres y los
Directores junto con los especialistas en Desarrollo Humano y Desarrollo
Organizacional, estin evolucionando hacia nuevas perspectivas para integrar el
valor de la persona y la eficacia y eficiencia organizacional, dado que dentro de
éste panorama se exige a las organizaciones y a los individuos a una preparacién
que les permita enfrentarse con éxito a las diversas situaciones de cambio.

Es a éste cambio al que responde el Desarrollo humano dentro de las
organizaciones, Jos objetivos generales de éste movimiento plantean el facilitar
los procesos de autorrealizacion y de trascendencia de las personas través de una
continua transformacion que tiende de manera natural a la realizacién plena de
su potencial en cada una de las dimensiones que conforman su naturaleza ya que
invita a la persona hacia el conocimiento de si mismo, al desarrollo de sus
capacidades ,visualizando sus objetivos y metas en todos los aspectos de su
vida.
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OBIJETIVO:

Que a través del andlisis el participante aprenda a vivir sus emociones y
sentimientos, que sea flexible ante las circunstancias cambiantes de la vida, que
sea capaz de dirigirse asi mismo para que ademis de aprender a-“HACER” el
hombre aprenda a “SER” y a utilizar y desarrollar sus capacidades y
potencialidades . : [

TEMARIO:

MODULO 1
EL SER HUMANO ANTE EL UMBRAL DEL SIGLO XXI*

1.1 La persona humana como principio y fin
1.1.2- El porque del estudio de la persona en la actuahdad
1.1.3- La ubicacién del hombre dentro del universo .~
1.1.4- ¢{Quien soy, estoy satisfecho conmigo mismo, A donde pretendo llegar
como ser humano y como pretendo hacerlo?
1.2.- La posicion privilegiada del ser humano respecto a los diferentes niveles de
existencia. }
1.2.1- El mundo mineral
1.2.2 - El mundo vegetal
1.2.3 - El mundo animal
.2.4- El Ser humano ante el mundo
.- El ser humano unico e irrepetible :
- Capacidades y potencnalldades del ser humano
- Voluntad .
- Racionalidad
- Libertad
Responsabllldad
En busca del sentido y trascendencia de mi vnda
- El conocimiento de mi mismo.
rccnmxento personal ’
- El desarrollo arménico e integral de todas mlS facultades
- Crecimiento fisico .
- Crecimiento espiritual
- Crecimiento psicoldgico, higiene mental
- Crecimiento en conocimientos
- Crecimiento en habilidades
- Crecimiento en aprender .
MIS retos, metas e ideales personales, famﬂlares, Y de trabajo son...
.- Exhortacién y conclusiones

aauwuuuw
n—-. u.:;uw-

1
1
1
1
1.
1.
1.
1
1
1.
1.
1.
I.
1.
1.
1.
1.
I.
1.
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FORMA DE TRABAJO:

Se trabajard a partir de lecturas de reflexion 'y andlisis, lluvia de ideas y
de la participaciéon colectiva mediante un manual del participante. Al mismo
tiempo se empleardan técnicas dinamicas y las conclusiones se trabajaran en
corrillos y plenarios.

BIBLIOGRAFIiA DEL MODULO I:

<» Casares A. David y Slhceo, Alfonso. “Planeacxon de Vlda y de Carrera”
Edit. Noriega Limusa. Mexnco 1982 ; ;

<+ Gonzilez Garza, Ana Ma'n'a.'v “De a luz.” Desarrollo Humano

Universidad Ibero Ar‘nericanzi.' Meéxico

<+ Moreno Lépez, Salvador. “Edu ac on centrada en la persona Edit.
Manual Moderno Mexnco 1979.,-; i : : .



: MODULO 11
EL PAPEL DE LA CULTURA  EN LAS ORGANIZACIONES MEXICANAS

PRESENTACION:

A lo largo de su existencia, el ser humano se incorpora o tiene contacto
con diversos tipos de organizaciones que le daran sentido y direccion al logro de
sus metas y objetivos, como es el caso de las organizaciones de trabajo, que es
el medio por el cual el ser humano pasa a formar parte de la fuerza productiva
de un pais dado que el trabajo mismo constituye una actividad fundamental en la
vida del ser humano en donde éste se relaciona con su naturaieza y asi obtiene
satisfactores materiales y espirituales como un medio para sobrevivir y
desarrollarse.

Dada la importancia que representan las organizaciones laborales para el
desarrollo del ser humano es necesario sefialar que actualmente existen varios
fenémenos que afectan a las empresas y las colocan en un proceso de cambio,
como lo es la Globalizacién econémica.

A consecuencia de esto las organizaciones tienen que enfrentarse a retos
de sobrevivencia, desarrollo y permanencia en un entorno dindmico y complejo.
En este sentido una empresa moderna debera contar con caracteristicas de
innovacidn. servicio, trabajo en equipo, liderazgo etc.... es decir una empresa
debera contar con una Cultura que sea capaz de enfrentar los retos de nuestro
contexto actual.

La Cultura del trabajo o Cultura Organizacional es el sistema de valores y
creencias compartidas que interactian con la gente de una empresa y que se
traducen en formas de comportamiento, es decir es la forma en como una
organizacion realiza su trabajo, y de ello depende en gran medida el éxito o el
fracaso de la misma; de ahi la importancia del estudio de la cultura como un
mecdio para encaminar a una empresa a la calidad productividad y
competitividad en un entorno cada vez mas exigente.
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OBJETIVO:

El participante manifestara a través de ideas, conceptos y estrategias de
accion, su disposicion al cambio de cultura organizacional  ademas del
compromiso de interés por mejorar su vida personal y laboral. ‘ S

MODUIL.O 11
I:L PAPEL DE LA CULTURA ENLAS ORGANILACIONES MEXICANAS

TEMARIO:

2.1.1- La familia como organizacion primaria
2.1.2.- Las orgamzaclones escolares
2.1.3.- L.as organizaciones laborales
2.2.- La importancia del clima y la cultura Orgamzacxonal ﬁ

2.1- Las organizaciones humanas y Ia cultura del traba_]o en Mexnco

2.2.1.- ;Que es el clima organizacional?
2.2.2.- ¢ Que es la cultura organizacional?
2.2.3.- Elementos de la cultura orgamzaclonal
2.3.- La cultura de calidad al estilo japonés
2.3.1.- Rasgos y valores caracteristicos del japén
2.4.- La cultura del trabajo en México
2.4.1.- Vicios y virtudes del trabajador mexicano
2.4.2.- Habitos y costumbres que necesitan modificarse
2.4.3.- Mexicanos que escalaron el éxito
2.5.- Relacion de la cultura organizacional con el snstema de valores
2.5.1.- La cultura organizacional y los valores :
2.5.2 .- Los valores en el mundo del trabajo y sus 1mpllcac10nes
2.6.- Clarificacién de los valores Organlzamonales :
_2.6.1.- La vision de mi empresa :
2.6.2.- LLa vision de los valores
2.6.3.- La vision del desempefio
2.6.4.- La vision competitiva
2.6.5.- La vision del enfoque
2.7.- La importancia del compromiso en una cultura de efectlwdad
2.7.1.- Compromiso individual, grupal
2.7.2.- Exhortacién y Conclusiones
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FORMA DE TRABAIJO :

-
g

0
Aol

Se trabajara a partir del trabajo en mesas redondas y material audiovisual

BIBLIOGRAFIA DEL MODULo'_lj: S

1 edrico’ para implantar un
la cultura el UPlCSA (Mexxco

Armendariz Armendariz N Clara.
proceso  de mejora continua aatraves’'d
D.F.), 1993, I

De la Cerda Gastelum. Jose. La’administracién en desarrollo. lnstltuto‘
Nacional de Capacxtacuon edicioén Mexxc071993 424pp o

Gareth: C.,Morgan. Imagenes d

Qrganinzacnon. ,e’dllt. fa!fa o
Meéxico 1991 pp 100 TR R G

Giral Barbes Jose. Culth:é de efe lVldad l° de. Panorama Mexnco 1996

Radil - Urrego Florenc:o

Fundamentales' sobre la
Organizacién” Ed. Tn]las Me . - :
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MODULO I11
LA IMPORTANCIA DEL CAMBIO Y LA EDUCACION PARA EL
DESARROLLO PERSONAL Y LABORAL

PRESENTACION:

A través de los afios y de la historia, el cambio ha sido parte mtegral de la
humanidad. No puede hablarse de progreso sin cambio, como tampoco puede
hablarse de crecimiento ni de una mejor calidad de VIda.; :

Todas las épocas han necesutado de ajustes mas o menos sngnlfcatlvos,

actual nos demanda una mayor EDUCACION para oder enfw
presente y futuro.

ntar. nuestro .

Cambiar es aceptar que queremos evoluciona ez mejores,
por lo tanto este cambio se dara en la medida que se tenga’ una actitud hacia'el,y"
uno de los medios por el cual se lograrin tales objetivos es por: medio-de’la
EDUCACION, de ahi que se derive la necesidad de anallzar el papel que juega
1a educacién en el proceso de cambio. .

OBJETIVO:

Sensibilizar a los participantes en relaciéon. con®los cambios y nuevos
requerimientos ante un entorno cada vez mds competitivo, asi.como rescatar la
importancia de la educacién en este proceso’ de camblo .-para contribuir al
aptimo desarrotlo de sus capacidades. el e
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MODULOQ 111
LA IMPORTANCIA DEL CAMBIO Y LLA EDUCACION PARA EL
DESARROLLO PERSONAL Y LABORAL

TEMARIO:

- L.a naturaleza dcl cambio
.2.- Obsolesencia y vejez

.3.- Concepto y signiticado de cambio

.4.- Porque y para que cambiar

.- Importancia del cambio

.1.- La moda o

.3.- El cambio sélido y fundamentado .

.3.- Factores humanos que determinan el camblo
.4.- El cambio planeado
.5.-
1

2.-
3.-

4.-
5.

.6.-

uwwuuuuwwwmtow——-——

Una actitud hacia el cambio )
La educacién como un medio para el carnblo

Que es la educacion - :

Tipos de educacidon

La capacitacion como proceso educauvo

La capacitacion como un medlo de desarrollo

Educacién y cambio :

Conclusiones.

uuuuuuuuuuuwuuwuu

FORMA DE TRABAJO:

Se trabajara a base de lecturas de reflexién y ejercicios. incluidos en
manuales de trabajo asi como la participacién grupal.
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BIBLIOGRAFIA DEL MODULO Iii:

Alfonso Siliceo “Capacitaciéon’y Desarrollo de Personal" Edit. Limusa
Meéxico 1996. . :

Casares Arrangoiz David y: Sl[lCeO ‘Alfonso Aguular. "Planeacnon de vida
y carrera edit. leusa Mex:co 199 |
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MODULO IV
CREATIVIDAD E INNOVACION INTEGRAL.

PRESENTACION:

Dadas las caracteristicas actuales es necesario formar una cultura basada
en la creatividad y la innovacion para- no solamente superar los retos
momentaneos que se avecinan. sino también para planear un futuro promisorio
empresarial a largo plazo, lo cual reanudard el bienestar no sélo de las
organizaciones empresariales sino de todo el pais.

Rafael Oropeza Monterrubio, autor de la obra Creatividad e innovacién
empresanal sefiala que recientes estudios sugieren que la préxima era con la que
principia el siglo XXI, se caracteriza por el alto. grado de desarrollo de la -
creatividad de todos los seres humanos; el Instituto de Invest:gamon Nomura del -
japoén ha llamado a ésta etapa como la “Era de la Creatxvndad”

grado de inteligencia, es decir, somos: ‘capa
cotidianos. Pero sélo los seres humanos somos:
transformar nuestro entorno, de crear nuestra pro
un mundo cada vez mejor. RS

entorno.

FORMA DE TRABAJO: “
desarrollen actividades de creauvndad con textos im esos y ‘con’ un manual de

apoyo.
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MODULO 1V
CREATIVIDAD E INNOVACION INTEGRAL

TEMARIO
4- La creatividad como base del éxito mtegral -
4.1.- Que es la creatividad y que es la innovacion

4.2.- Barreras de la creatividad

4.3.- Motivaciones de la creatividad

4.4.- Generadores del pensarniento creativo -/
4.5.- Técnicas de creatividad

4.6.- Ejercicios

4.7.- Fases del proceso creativo

4.8.- Facilitadores de la creatividad

4.9.- Manejo creativo de problemas

4.10.- El proceso creativo

4.11.- Optimismo y autoconfianza

4.12.- Somos lo que pensamos

4.13.- Auto evaluacion que tan creanvo eres

BIBLIOGRAFIA DEL MODULO 1v:

C. Angellca‘“Compeuthdad empresarial

e Ramos 8. Ramon;y :G
ma México 1994

para el siglo XXJ Edit

e Espindola Castro José: Luis Serle de habilidades del

pensamiento” Edlt. Alhambra Mex1c0'1996

Oropeza Monterrublo Rafael “Creatw:dad e innovacién empresanal pag.
10-32. Ed:torlal Panora:na Mexlco D.F.. 1993. . .
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MODULO V
LAS RELACIONES HUMANAS COMO PARTE DE NUESTRA VIDA

PRESENTACION:

Las Relaciones Humanas en nuestra vida constituyen la base para el
planteamiento y la discusién de problemas cotidianos derivados del trato entre
las personas, no sc trata de abarcar un estudio de todas las posibilidades de
conducta, se trata de estimular y mejorar la dinamica de grupo, la convivencia
laboral y social produciendo una cohesién y una actitud mas positiva entre los
miembros de una organizacion en especifico, respetando las individualidades y
personalidad de cada persona para trabajar armoénicamente, conociendo las
fuerzas que motivan el comportamiento de sus semejantes y conocer mejor las
fuerzas que motivan su propia conducta ya que en la medida en que se gane un
mayor conocimiento de uno mismo, en esa medida se habria ganado capacidad
para establecer mejores relaciones humanas.

Por esta razon el presente modulo contempla el estudio de las Relaciones
Humanas, partiendo de la personalidad misma del individuo y su relacién con el
trabajo en equipo, rescata la importancia que tiene el fendmeno de la
comunicacién , al mismo tiempo se estudiard temas tan relevantes como el
proceso en la toma de decisiones y la motivacién; elementos valiosos para
comprender atin mas nuestra propia naturaleza y a llegar a las verdaderas causas
de nuestras conductas y poder mejorar nuestra situacién personal y laboral,

OBJETIVO:

Analizar la impd&ahéia de la personalidad y las Relaciones Humanas en el
que hacer cotidiano del individuo, para establecer un nuevo estilo del trabajo que
coadyuve a crear un clima el trabajo armonioso y productivo.
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MODULO V
LAS RELACIONES HUMANAS:COMO PARTE DE NUESTRA VIDA

TEMARIO:

.- El porque de las Relaciones Humanas .
.2.- Que son las Relaciones Humanas

.3.- Un curso de Relaciones Humanas es...
.-

Objetivos del estudio de las Relaciones Humanas
.~ La personalidad y ¢l trabajo en equipo
.1.- Que es la personalidad
.2.- Caracteristicas de la personalidad
.3.- La herencia y el Medio Ambiente
.4.- La necesidad de prestigio
.5.- La necesidad de status
6.~
.-
.8.-
9.~

N_..-_.—

La necesidad de seguridad

La necesidad de aceptacién

La necesidad de aprobacién

La necesidad de pertenecer
.~ La Comunicacion
.1.- El significado de comunicacién
.2.- Comunicacion Interpersonal de informacién
.3.- Teoria General de la Informaciéon
4.-
S5~

&UIMUIV:MUIMU\U!'IIVIMVIUI

UNlJNNNNNNN

El Ruido

E] proceso de la comunicacién
.- La Toma de Decisiones

.1.- Decidir es

.2.~ Tipos de decisiones
.3.~- La importancia de fijarse metas alcanzables
.4.- Elementos que dificultan la decisién
.5.-
1
2.

nLLLLL

Implicaciones de las decisiones.
La Motivacion y los grupos humanos
La motivacion en la vida del ser humano
Tipos de motivacion.
.3.- La motivacion en los grupos
.3.- Conclusiones.

c\oo«ac\mmmmmmuuuwu
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FORMA DE TRABAJO :
Se trabajara - a traves ‘de_la |mplementac10n de tecmcas dinamicas, corrillos

plenarios’ y: ‘mesas redondas,dond;e se’ realizard: el: trabajo -en equipo y:la
participacién grupa B UL . : . S

BIBLIOGRAFIA DEL MODULO V' :

e Haro Leeb” ‘Lu
‘Mexu:o 1989“'

‘Ps:co]ogxa de las Relacnones Humanas" Edlt Porraa

< Clay Smnth Iy,
Graw Hill Mexrco ‘198
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MODULO VI
CALIDAD Y EXCELENCIA COMO MODO DE VIDA
PRESENTACION:

Como una reflexién obligada en la época actual, en la que se difunde una
filosofia de una nueva Cultura Laboral encaminada hacia la Calidad y
Excelencia, se hace necesario ¢l estudio del impacto que ha tenido este
fenémeno hoy en dia, dado que la funciones de la calidad se pueden identificar
como centro que genera cada una de las acciones implicita en actividades,
objetivos, administracién, economia, sociedad, familia, atencién, relacion,
servicio, investigacion, persona, nacién habilidades, vida capacitacion ...etc. y
que tienen como fin mejorar nuestro entorno y nuestra persona. :

El concepto y la esencia misma de calidad y excelencia no_tiene que .
quedarse sélo en teoria , implica una forma de vida teniendo siempre presente;
que tenemos la capacidad para cambiar, Juan José Larios . sefala: . “Si.
continuamos pensando como el protagonista de El Laberinto de 1a Soledad (fun
mexicano es un problema siempre, para otro mexicano’y para’si: mismo...”)
jamas podremos crear un sistema para la calidad que: nos ‘ayude.a resolver
nuestra crisis de identidad y que termine con los problem e os agoblan

Por tanto, un sistema de Calidad y de excglencia ‘es un sistema ‘en’donde
se establecen mltiples relaciones con personas, métodos, materiales, equipos, y
con la filosofia de que todos formamos un equipo:trabajando por el mismo
objetivo para transformarnos a nosotros mismos y a nuestro entorno .
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OBIJETIVO: Proporc:onar a los partlmpantes los elementos que les permitan
identificar e integrar los aspectos de calidad y mejora continua en sus labores
diarias, en el marco de una nueva Cultura del Traba_]o. :

TEMARIO:

Concepto y contexto global de calidad y excelencla
6.1.1.-- La excelencia pasado y presente
6.1.2.- Lo que no es la calidad

6.1.3.- Lo que es la calidad

6.1.4.- Que es la productividad

6.1.5.- Implicaciones de calidad

6.1.6.- Ejercicio

6.2.- El eredo de la excelencia

la calidad la hacen los hombres

La calidad se hace para cl cliente

la calidad la hacemos todos

la calidad se hace entre todos

la calidad se hace innovando

6.3.- La calidad y excelencia en cl servicio
6.3.1.- Que es el servicio

6.3.2.- La calidad en el servicio es

6.3.3.- Que cs un cliente

6.4.- Atencion al cliente

6.4.1.- Que csperan de nosotros los clientes
6.4.2.- Sentido de igualdad

6.4.3.- Amabilidad y cortesia

6.4.4.- Conocimiento e informacion

6.4.5.- Confianza

6.4.6.- Aprobacion y aprecio

6.4.7.- Presentacién Apoyo y Comprensién
6.5.- Mejora Continua

6.5.1.- En que consiste la mejora continua
6.5.2.- Planes a corto y a largo plazo

6.6.- Redefiniendo ¢l pto del trabajo
6.6.1.- El trabajo y sus implicaciones
6.6.2.- El trabajo en la vida del ser humano
6.6.3.- El trabajo como fuente de satisfaccion personal.
6.6.7.- Ejercicios

6.6.8.- Exhortacidon y conclusién
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FORMA DE TRABAJO

Se trabajara a pamr de matenal impreso, lecturas de reflexion y analisis y

DEL MODULé VI:

' Carlos “La calxdad en. el servicio” Editorial Panorama
Mexnco -1995 : -

rLarlos Guuerrez Juan:-José “Hacia un. modelo -de Calidad” Editorial
-lberoamenca Mexwo 1989. ; - E :

Mahon Hebcrto “La excelencia ' como una’ forma de vida” Editorial
Vergara Buenos aires 1991.
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Conclusion:

TESIS CON
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“Busquemos como quienes van a encontrar, y encontremos como
quienes aiin fian de buscar; pues cuando el hombre ha
terminado algo. Entonces es cuando empteza’.

San Agustin
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Al hacer puntualizaciones finales cabe sefialar que no por ser. fnales estan
acabadas, he denominado la conclusién de la no conclusién dado que representa
a penas el inicio de otros estudios, otras perspectlvas y ‘sobre todo el constante
trabajo que a diario se puede dar en materia de capacitacién.

E! enfoque hacia la promocién de cambios culturales en nuestras
organizaciones mexicanas, responde a las necesidades, a las expectativas de una
sociedad mas demandante dec calidad, excelencia en los bienes, productos o
servicios que ofrece.

Resultaria muy diﬁcil’pensar que una empresa sea capaz de responder a
las necesidades de nuestro entorno actual, tan dinamico y exigente, cuando no se
de una transformaciéon de fondo, en los conocimientos, actitudes y habilidades
de la gente. Esto implica una nueva forma de trabajo, implica la comprensién de
valores nuevos, de conceptos, de estrategias de accién y de una capacitacion que
se encamine a programas muy concretos de cambio cultural hacia la efectividad.

A través de un enfoque centrado en la persona, es decir de una
capacitacion de supéraciéon personal, se pretende rescatar al maximo todas las
potencialidades de los seres humanos que laboran dentro de una organizacién
para conjuntar esfuerzos , cambiar nuestra mentalidad y enfrentarnos ante
nuevos retos. .

Es a éste cambio al que responde el Desarrollo humano dentro de las
organizaciones, los objetivos generales de éste movimiento plantean el facilitar
los procesos de autorrealizacién y de trascendencia de las personas través de una
continua transformacién que tiende de manera natural a la realizacién plena de
su potencial en cada una de las dimensiones que conforman su naturaleza ya que
invita a la persona hacia el conocimiento de si mismo, al desarrollo de sus
capacidades ,visualizando sus objetivos y metas en todos los aspectos de su
vida.




Es muy importante dejar en claro que el enfoque centrado en la persona y
el desarrollo humano no esta peleado con el ser productivos y competitivos, no
se trata por un lado sélo enfocarse a lo humano axiolégico, pero tampoco de caer
en una visién tecnoécrata y utilitarista ; es mas el trabajo debe de ser vislumbrado
como una fuente de realizacion y satisfaccién personal que enaltece la labor del
individuo por su paso en esta tierra.

“A nivel estructural y organizacional, facilitar esta liberacion del potencial
humano supone ante todo la comunicacion clara de expectativas personales y
organizacionales en torno a valores y a un propdsito en comin...significa
aprender socrdticamente en el camino, de los aciertos y los errores propios al
igual que de las aportaciones que vienen de fuera para asi lograr la
congruencia de proposito y valores, lograr la sinergia del trabajo en equipo. "

Comulgo con la idea de que el trabajo en equipo y la formacién de
equipos multidisciplinarios representan la mejor forma de visualizar y enfrentar
nuestro entorno y como ya se ha expresado anteriormente este medio por el cual
tendremos que trabajar es por medio de un proceso educativo, la capacitacion
que sin ser la panacea representa un medio eficaz para cambiar las estructuras
mentales de los individuos al generar conocimientos y actitudes enfocados a
lograr un mejoramiento constante de los resultados en la empresa.

La actualizacién de conocimientos es necesario mas aun cuando somos
nosotros como pedagogos quienes estamos formando a individuos y los
exhortamos al cambio sugiere entonces la responsabilidad y la ética con la que
tenemos que responder.

Por tal motivo se expresé_en capitulos anteriores el papel que podemos
desempefiar como pedagogos y el reto consiste en iniciar con nosotros mismos
para poder proyectarlo hacia los demas.

? Giral Barnes, José. p. 201.
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En el plano profesional considero que este trabajo me da grandes
satisfacciones, pese a que es solo el inicio, 1o subsecuente consistira en formular
proyectos de capacitacion que involucren nuevas tematicas acorde a las
necesidades de las empresa que asi lo requieran, formular manuales del
instructor, manuales de los participantes, temarios y toda una labor pedagoégica
que tendra que ser de calidad, mas atin cuando en la actualidad dia a dia se nos
exige el avance y el progreso la respuesta a esta situacion es el estudio, la
actualizacioén y el deseo de superacion.

Como mexicanos, c¢omo personas Yy como profesionistas es
responsabilidad nuestra dejar que nuestro pais y nuestra gente se derrumbe si
pchsamos que es utdpico lo sera, pero si pensamos cque podemos dar lo mejor de
nosotros mismos en nuestro ambito en nuestro espacio y en nuestro quehacer
pedagdgico serd un paso adelante, solo uno y la exhortacion a mis-compafieros
pedagogos es que todos demos ese paso que aunado a los pasos de los demas
dejara de ser s6lo utopia.

“Nuestra pobreza es nuestra verdadera riqueza: la gente...
esa poblacion despreocupada, pasiva, ignorante, que nos parece una piedra
atada al cuello...pueden convertirse en brazos que trabajan e inteligencias que
piensan’.
Octavio Paz
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gPorque no crean sus propias empresas?...yo conozco a muclios
libaneses, israelitas, espaiioles, que llegaron a esta nacion a
México, con una mano adelante y otra atrds sin angos, sin

conocer el idioma y las costumbres, pero con _fe en si mismos, en

este México y trabajaron mucho; ahora son empresarios de ésta

nacion...universitarios, tal vez estemos en-una gran crisis

econdémica, moral y social, pero yo les pidb que todos los dias

dejemos caer gotas de sudor -y trabajo. ;si ast lo hacen, México

se los agradecerd y Dios los 5end’ec1ra’

Carlos Kasuga Osaf{,a ,
Director de Q’a(,u[t
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Secretaria de! Trabajo y Previ S
SOLICITUD DE REGISTRO DE SISTEMA GENERAL DE CAPACITACION ¥
ADIESTRAMIENTO
Formato DC-28

Nombie © razon socal de |3 asocaGon emprexartal

Catie No Ext No int Colonma
tocalas ,-,__ Lo
Enbmulea:muva N
Nombre del sistems general
Moja de
Nombre det programa Contenido tematko
Los dstoa se proporcionan bajo protesta de decir lo verded, apercihides 8¢ s respensshilidad en que incurme tedo
aguel que RO se canduce con ia verded.
Nombre y hrma del legal oe a Qe SORCRS e regrstro del sTWerma general
Luger y feche de siaberacien de anin seliciug
Aho Mes Dia
NOTAS
- Anexar el imero de hoRs que sea deberd Ia futna en 3 (MUM3a hoja gue se presente.
- Lienar a maquina & con letra de molde
- Los espacos SOmbreados SON para uso exclusvo de la Secretaria del Trabapo y Previson Socaal f.

t| FALLA DE ORIGEN




Formato DC-4

Nombre o razon social n m
Regstro patonal del ILM.S.S.

D%

Secretaria del Trabajo y Prevision Social
LISTA DE CONSTANCIAS DE HABILIDADES LABORALES

T T L

L1-1 1 1 B T N I I 1

Actividad especifica o gro

RN

Hoja de

RELACION DE TRABAJADORE &

Nombre del trabajador

Numero de constancias
expedidas al trabajador

Los datos se proporcionan bajo protesta de decir 1a verdad, apercibidos de |la responsabilidad en que incurre todo

aquel que no se conduce con la verdad.

Nombre y finma del patron o legal de la

Lugar y fecha de elaboracion de este informe

I

||

Dia

NOTAS

debera Ia fimna en la Gltima hoja que se presente.

- Anexar el nimero de hojas que sea
- Llenar a maquina o con letra de molde

delasS ia del Trabajo y Prevision Social

son para uso

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

}
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Secretaria del Trabajo y Prevision Social
SOLICITUD DE REGISTRO DE AGENTE CAPACITADOR EXTERNO
Formato DC-5

Nombre o razon socal

poyrer

T e T g

No. int. Caolonia

Locadad

Entidad fedaratva

Registro inicial

]
RegISED de NUBVOS Programas O Cursos I___l

Modificacion de plantila de instructores.

Hoja de

Numevro Nombre dai programa o curso Tamas prncpales Durscson
consecutva

T s o TESIS CON
e FALLA DE ORIGEN




(¢

Nuamero Nombre el matructor Regiwro Federal de Especesidad
congecutivo Contribuyentes
i
. i
Los datos se proporcionan bajo protesta de decir s verdad, dela dad en gue incurre tedo
g ' aquel que no se conduce con la verdad.
Nombre y famna del solictante o representante logal
Lugar y fecha de elaboracion de esta solicitud
Afio Mes Dia
NOTAS

- Anexar el nimnaro de hojas que sea neceswio. Salmnente debers ar ntarse ia fMa en la WIMa hoja que se presente..
- Uenar 8 maquina o con letra de maide
- Leos espacios sombreados son para uso ivo de la del Trabmjo y

o T L TESIS CON
. v FALLA DE ORIGEN
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