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El proceso de globalizacidn en el que se encuentra el mundo actualmente genera
exigencias muy particulares a todas las empresas, sobre todo por el brutal
aumento de la competencia y el cambio de las “reglas del juego™ a que ha dado
lugar el libre comercio .. La capacidad de aumentar constantemente la
productividad es un factor fundamental para la supervivencia de las empresas en

el mercado.

Las mismas empresas se ven obligadas a hacer una reflexion acerca de la forma
en que estin manejando a sus recursos humanos y la forma en que pueden
aumentar la productividad. En estas circunstancias adquiere un valor primordial
la - comunicacién organizacional como una herramienta. indispensable de -
transmisién efectiva de informacién que ascgure la productividad y el

rendimiento maximo de la empresa.

En México existe una proﬁ.mda nece51dad de estudlar .y precisar la forma en que
la comunicacion orgamzacxona] esta snendo utlhzada ‘para beneficiar a las
empresas e impulsar el desarrollo de sus colabpradores,ves importante ya que
cada pais e incluso cada empresa presenta problemas que deben ser atacados de
manera particular ya que se ocupan técnicas pertenecientes principalmente a
empresas de Estados Unidos 6 Europa en los que la problemitica puede ser muy

diferente a la de nuestro pais.

El volumen de inversién que esta reclblendo Mex:co orientado a la industria y

empresas de servicios obhga a’ reﬂexnonar acerca .de la forma en que los

trabajadores mexicanos estan respondlendo a o] brtumdades.

Segin datos de la Seé}eténa‘de.Comercxo\yv Fomento I_ﬁdusin‘al » SECOFI en un




japoneses, en‘el aiio de 1999, las exportaciones japonesas a México‘éséendieron
4,389 millones de délares, monto 4.7% mayor con respe\ctb. a  1998,'mientras que
las importaciones japonesas procedentes de México;surrynarc‘mll,653 millones de
délargs"dﬁe significé un aumento del 34.9% con ‘respecto‘ al ‘mismo  periodo.
Légicameniev ésta inversion repercute en los espacioé laborales que son abiertos

en nuestro pais y que generan a su vez en algunos casos roces entre dos culturas.-

Se han hecho diversos estudios acerca de la psicologia laboral del mexicano;
bero son escasos los que abordan la forma en QUe-las empresas transnacionales se
comunican hacia dentro de la organizacién y la forma en que por medio de ésta
se vencen las resistencias socioculturales, las cuales: constituyen el elemento

central de esta tesina.

Se insiste en realizar estudios que ayuden a definir una teoria y una metodologia
propia que permitan entender la psicologia y cultura del mexicano para articular
planes y programas de comunicaciéon que aseguren la integracién en la
globalizacién y a la formacién de una cultura del trabajo propia que a la vez
impidan que el mexicano pierda su identidad frente al bombardeo de infon‘narciélnr

del exterior.

Por lo que a esta tesina concierne, redactada como ensayo y presentada como
una monografia descriptiva, metodolégicamente apegada a los: criterios del
método cientifico y, en lo particular, a un analisis del sentido que tienen los
elementos concurrentes en un hecho determinado , partié de una investigacion
documental y un caso de estudio que buscaba comprobér empiﬁcamente varias
teorias y hacer un modesto aporte a este tema de estudio que-tendra especial

importancia y atencién en los afios por venir.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Asi, como se decia al principio, los cambios sociales que se estin dando en la
actualidad en todo el mundo, modifican sustancialmente la forma en que las
empresas interactilan hacia su interior (con sus propias estructuras) y hacia
afuera, con otras empresas (proveedores y clientes), autoridades, organizaciones

civiles, politicas y otras.

La llamada globalizacién vista como una nueva forma de economia mundial,
consolidada hoy en dia, facilita todo tipo de transacciones, tiende a eliminar

barreras comerciales y financieras que facilitan el movimiento de capitales'y de

inversiones. Es decir, las empresas de cualquier parte del ‘mundo tienen la:
facilidad de buscar e insertarse en los mercados donde se les “ofrezcan™ mejores:

condiciones de produccidn o desarrollo de servicios.

Este fenémeno social presenta una situacién muy paftic;UIaf!en lés‘érhpresas en el
mundo. Se pueden ver empresas trasnacxonales operando en diferentes paises.
Pero la gente que trabaja para esas empresas es en su mayona “del pais receptor.
Lo que esto plantea es que los empleados de una empresa transnacional deben

adaptarse a las condiciones que ésta exige.

No podemos olvidar que una empresa cuando sale de su pals ‘de ongen no solo ‘
lleva consigo capital. También lleva metodos de trabaJo, una cultum de traba_]o y

social, un presuglo, una forma de hacer negocios.

Cuando una empresa intenta insertarse en un nuevo mercado debe de considerar
todos estos aspectos, si es que aspira a cumplir con sus objetivos financieros. El
proceso de adaptacién y asimilacion de las culturas es muy complejo y es un

factor de éxito o fracaso para las empresas transnacionales.



Un aspecto sngmﬁcatwo dentro de la-cultura de trabajo en las empresas es la
forma en que éstas se comunican. La comunicacién no es solo la transmxston de
informacién a través de determinados canales también incluye la’ fonjna en que la
gente se relaciona a partir de ciertas concepciones del hombre, dé'lab sociedad,

del trabajo, de la autoridad y de la importancia de la propia iﬁformaqién;

Es por ello que decidi abordar como problema de estudio para’la presente tesma
el tema Comunicacién Organizacional y Resnstenclas Socnoculturales
Mediante la investigacion que se hizo al respecto fue p051ble comprender cuales

son las particularidades, como cultura, psicologia, res:stencnas a las que se

enfrenta una empresa transnacional cuando pretende operar en nuestro pals.

JUSTIFICACION DEL TEMA

A partir de la situacion social imperante como resultado de ]a llamada
globalizacidn, las empresas de todo el mundo se mueven a dlferentes palses para
buscar las mejores condiciones de operamon que ]es permltan obtener mayores

utilidades.

En Meéxico, la insercion de corporacxones transnacxonales genera diversos
escenarios hacia dentro de la empresa presentando ambientes de trabajo muy
particulares. Estas organizaciones tienen que enfrentarse a una cultura de trabajo

que presenta dificultades tnicas.

Con reclacién a lo anterior, las caracteristicas socioculturales del mexicano
requicren de un conocimiento riguroso que permita un manejo adecuado a fin de

abtener los maximos niveles de rendimiento y productividad.



El estudio de las resistencias que presenta el trébajédof o 'efn]:)vlléaddmexiéanob al
enfrentarse a exigencias y expectativas de"t;tab'ajdcon b'klas que no esta
familiarizado puede ser de gran unhdad para facnhtar la aplicacién de la
comunicacién organizacional en Mex1co Esta tesma qulslera ser una aportacion

cn ese sentido.
Por lo mismo, en la medida en.que-se profundice en el conocimiento de las

resistencias socioculturales del mexicano en la comunicacién organizacional , se

podra facilitar la forma en que México se inserte en el proceso de globalizacion.

HIPOTESIS DE TRABAJO

La comunicacién organizacional adquiere, bajo las circunstancias antes

mencionadas, una importancia de orden prictico, porque, sin duda las empresas

deberan darle cada vez una atencién mayor a la implantacién’'y mantenimiento °

de una comunicacidn que facilite e impulse la productividad."

Obviamente, hay indicios de que en el corto tlempo se requenra de mas

especialistas en este campo comunicativo y ello. abre oportumdades a los

egresados de la carrera de Ciencias de la Comumcacxon, Vq e

Facultad de Ciencias Politicas y Sociales de la UNAM.

Por lo que toca a esta variante de la comunicacién humana, se onsxdera que para

climinar las barrcras socioculturales generadas al: lmplanta comumcacmn

organizacional cn empresas mexicanas para las cuales este t:po de comnunicacién

era desconocida , se requiere capacitar a los directivos y mandos gerencnales asi




como ‘a todos los que tengan responsabxhdades y mandos en Ia cadena ‘de

produccion o la prestacnon de SErVICIOS. vt by i BT

Para que se tenga claridad en las funciones y operatividad de la dicha funcién, a
fin de que la misma comunicaciéon, gradualmente, se convierta en una
herramienta que ayude a incrementar la productividad y, para que, con ello, los
productos o servicios ofrecidos por las empresas en los mercados globalizados

puedan ser competitivos.

De lo anterior se desprende la hipétesis de trabajo que guid a la investigacion de

la tesina, la cual quedé enunciada de la siguiente manera:

Las barreras socioculturales a que se enfrenta la comunicacién organiz’éciohﬂ en
las empresas transnacionales en Meéxico pueden ehmmarse gradualmente
mediante la educacidn y la capacitacién de quienes ocupan los mveles dlrectlvos

y después de quienes cumplen funciones operativas.

Objetivos Generales

Los objetivos previstos para la tesina fueron:

e Analizar la comunicacién organizacional. dealgunos :tipos- de.empresas

transnacionales.

® Analizar la evolucién;de-la:comunicacién organizacional. en. México e
identificar sus principales corrientes, a fin de.valorar sus propuestas.:




Explorar.. las' -conexiones que  pueda: haber : entre " la. comunicacién

organizacional y la globalizacién mundial y la 1mplantacm'n de la_misma en

MEXICO{ I

Evaluar los resultados que ha tenido la comunicacién organizacional en una

. empx_‘eszi japonesa establecida en México.:

METODOLOGIA DE INVESTIGACION

. Tal y como se estab]ecw en el dlseno requendo para registrar la presente

tesina, la mvestlgacmn requenda se ‘inicié al identificar cuales son.las
principales resnstencms o barreras 'socioculturales que se dan en- la‘

implantacion de la comumcac:on orgamzacmnal en México.

Después, y para fortalecer la hipétesis de trabajo, se le dio sustento teéﬁco
a la misma (demostracién) y se determind si era pertinente o no, pal;akk
explicar porqué hay resistencias socioculturales (incluidaé banéras
semanticas) que obstaculizan la implantacién de la comunicaéién

organizacional en las empresas mexicanas.

Finalmente, para verificar la hipétesis de trabajo, se analizé lo ocurrido en
una empresa de origen japonesa que se establecié en la capital del pais.
Para el efecto, se investigdé cudles fueron los problemas que enfrenté la
misma empresa al utilizar la comunicacién organizacional como un medio

coadyuvante en la productividad y como soluciondé dichos problemas.

Con el producto de la investigacién se integré la tesina, que es una

monografia descriptiva, estructurada seguin las reglas de la redaccién



documental 'y en apego a los criterios del método cientifico, es decir, tratar
de explicar hechos empiricos desde la perspectiva de teorias cientificas, en
este caso, de la comunicacién humana, la comunicacién interpersonal, la

comunicacion intergrupal y la comunicacién organizacional.

Por lo que toca al contenido de la tesina, en el primer capitulo me interesé en
temas relacionados con la Comunicacién Organizacional y su relacién con la
Globalizacién teniendo como marco las empresas transnacionales, de ésta
forma el camino esta trazado para el tema del segundo capitulo que esta dedicado
al Desarrollo de la Comunicacidén Organizacional en México, la Cultura, la

Cultura Mexicana, y la Japonesa

Segui asi con las Resistencias Socioculturales en los cuales se tocan elementos
como Barreras de la Comunicacién, Amenazas al Cambio, Culiura de 'erhl.)‘resa
entre otros, constituyéndose asi el tercer capitulo, en el caso del cuarto y tltimo
capitulo, el estudio de las empresas Japonesas, sus antecedentes y en eépeciﬁcb
el caso de Talico, me dio la oportunidad de dar a éste trabajo una forma de
entrelazar toda la investigacién con la vida diaria de una empresa’ Japonesa en

nuestro pais.



CAPITULO 1. LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL
b Y LA GLOBALIZACION



El objetivo de este primer capitulo “es contextualizar ‘a la-'comunicacion-
organizacional en el proceso de la globalizacién. Como comentaremos a detalle

mas adelante, este fenémeno social cada vez involucra a mas reglones del

planeta, y desde luego a nuestro pais.

Para el efecto se presenta una definicién de la globalizacién y sus caractenstlcas
principales, sobre todo en . México. Despues se comenta el 1mpacto ‘que’ lak~
globalizacién tiene en:la’ comunicacién organizacional en las empresas de
nuestro pais, lo que nos pennitin"a;v'islumbrar el estado por el qvue pasa la

comunicacién organizacional en México.

1.1 LA GLOBALIZACION

La globalizacién fue descrita desde hace 150 afios por Carlos Marx en algunas de
sus obras explicando que la cada vez mayor “transnacionalizacién” de los
capitales crearian una nueva forma de economia mundial. Hoy en dia, la
globalizacion se ha desarrollado hasta llegar a una etapa de consolidacion, la cual
facilita todo tipo de movimientos de capitales alrededor del mundo dando como

consecuencia la debilitacién de los Estados Nacionales.

Existen definiciones de investigadores del tema como Jean Jacques Simand que
llevan a la reflexién del verdadero orden que esta siguiendo el ser humano en su
desarrollo como tal: “La mayor parte de los oficios que ensefiamos a nuestros
jévenes corresponden a funciones que no pueden realizarse sino en el ambito de
una organizacién de tipo burocritico, es decir, dirigido por reglas escritas, que
constituyen una jerarquia de tareas interdependientes (funciones), impersonales y
asignadas segiin el mérito. De hecho, y eso estd inédito en la experiencia

histérica, la organizacién como nudo tipico de la pertenencia y lugar principal de
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intervencion en los asuntos colectivos, tiende. a sustituir.a.la comunidad fundada

en valores heredados”.!

El nuevo orden econdémico internacional obliga a los gobiemos a crear
instituciones de corte supranacional, ya que al no contar con mecanismos
reguladores especificos reina la ausencia de un orden internacional estructurado.
La solucién mas efectiva hasta el morhento ha sido la creaciéon de los bloques
econdmicos que al formarse de manera empirica han venido a entorpecer el

proceso general globalizador.

Es de gran importancia sefialar las consecuencias que esta nueva relacién
econdmica entre los paises del mundo ha provocado sobre su poblacién, ya que
este movimiento de capitales esta caracterizado por favorecer la formacion de
regiones en cualquier parte del mundo con niveles de desarrollo muy elevado
debido a las grandes inversiones, ofreciendo a algunos de sus pobladores una
vida de primer mundo, a costa de la miseria del grueso de la poblacién y de

niveles de explotacidn altisimos que buscan asegurar la productividad.

Con el fin de hacer creer a la poblacién que el desarrollo del pais se dara en un
ambito generalizado, los gobiernos otorgan todas las facilidades para que las
transnacionales interesadas inviertan en sus paises sin tomar en cuenta que con la
globalizacion no se esta sdlo en un proceso econdmico sino también social,

politico y cultural.

Cuando se habla de globalizacién, normalmente nos dejamos Hevar por la idea
de la movilidad en las mercancias asi como de los capitales, también se

mencionan los elevados niveles de penetraciéon de las economias nacionales y

¥ Jean-Jacques Simard y Robert Poupard. “Estrategias Organizaci les y Desarrollo Sociolégico de los CLSC.”
en_Abravanel, Allaire, Firsirotu, Hobbs, Poupart, Simard. Cultura anizacional Aspectos Tedricos Pricticos
Mectodolégicos. San José de Bogoti, Colombia. Fondo Editorial Legis. 1992, Pag.74.




de crisis como la de Tos anos ochenta.

: 1_.2.'7LA"_S EMPRESAS,TRANSNACIONALES

“Las ' grandes’’ corporactones transnacwnales acaparan la ‘mayor parte del
producto mundial y en su empu_]e han vemdo ha transformarse en el motor del
fenémeno globalizante: Lo que'se indica como globahzacmn no es otra cosa que
1a cuticula externa de una inmensa intemacionalizacién concentradora del capital

que tienc su objeto activo en las Empresas Transnacionales.”

? Intemnet: Federico Garefa Morales. Corporaciones Transnacionales y Globalizacién. Internct - web sitc
www.recl.net/globalizacion/Nega/fg100.htm. Encro 2001.
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La globalizacion para algunos mvestlgadores se entlende como un nuevo avance
de fuerzas productivas que se basan en la revo]ucnon tecnologlca, con una nueva
organizacion del trabajo y en un sistema nuevo de competencna. Todo esto con el
fin de controlar los mercados mtemacxonales ‘para obtener ganancias
extraordinarias generando asi la acumulac:or»l;‘;del .capital; es decir, una nueva

asimilacién del capitalismo.

Hay quienes acusan a las empresas transnacmnales de querer aprovechar factores
sociales y politicos como la qulebra ‘de s1stemas o la descomposicion de los
movimientos nacionalistas del tercer mundo buscando sacar.un provecho mayor
de ello. Lo mismo se plensa que hacen con las matenas pnmas y la energia,

mampulando a los goblemos para mantener un control mundlal.

Los actores pnnc1pales de la globahzac:on como han sxdo los grandes capitales
actuando bajo diferentes formas han aprovechado al maxxmo todas las
posibilidades que encierra la mlsma globahzacnon, dlctando las reglas e

imprimiendo su sello en cada una de las modalidades en que se ha desplegado.

En la historia reciente han existido intentos para sujetar a dichas empresas bajo
regulaciones internacionales. Por ejemplo, surgié asi en los afios setenta “El
codigo de Conducta de las empresas Transnacionales”, asi mismo surgié el
“Caodigo sobre transferencias Tecnoldgicas”, ambos aparatos reguladores cuyo
objetivo era como su nombre lo dice regular a las empresas tanto a nivel global

como por parte de los paises en los que actuaban.

Se conocen también los llamados “Requisitos de desempeiio™, a través de los
cuales se intentaba asegurar que las inversiones de esas empresas tuvieran
cfectos positivos sobre el empleo, la balanza comercial, la disponibilidad de

divisas, la transferencia de tecnologias, etc.

15




Sin embargo, las condiciones fueron cambiando. “Gracias a la: revolucién

cientifico-tecnolégica de los ultimos afios, las empresas transnacionales operan

hoy con una gran flexibilidad lo que les permite Vha(cer ; as,i\r:jfgjgrgs
combinaciones posibles de localizacién y organizacién product1

transnacionales buscan afanosamente la eliminacion de todo tlpo de restnccxones

que limite su operacién global.™

Cabe destacar que gracias a la revolucién en el ramo de la.informatica y- en las
telecomunicaciones de las dltimas dos décadas contamos en este: momento con

una poblacién con acceso generalizado a las nuevas formas de corriunidacic'm,

que permiten considerar los avances en la generacidén de tecno]oglas menos

contaminantes como una forma de detener o revertir el deterioro ambiental.

La revolucién cientifico-técnica ha - implicado para. esas empresas nuevas
condiciones de produccién, de desplazamiento y de orgamzacwn general
facilitando una mucho mayor flexibilidad en su funcionamiento que les permlte

elegir, con muy pocas restricciones técnicas, las mejores combinaciones posibles

de localizacién y organizacién productiva a través.de la fragmentacién de su

actividad global en actividades parciales.

Bajo esas nuevas condiciones, la actividad de las transnamonales se. ha

total de 276,700 filiales cuyo valor agregado anual’ s‘e;tnp.l 6. en:c mp'afégiéi}

con 1982. Estas se han incrementado a un ritmo de 8% anual y sus exportaciones

3 Jaime Estay Reyno. “Globalizacion, Empresas Tr ional ylaS icdad Ci\{il" en vista Socicda

Andlisis y Dcbates. Pag. 63.

as empresas i



de dolares en 199474

Debe considerarse también el llamado comercio intraﬁnﬁa. Las importaciones y

exportaciones que se realizan en el interior de cada empresa transnacional, entre
la matriz y sus filiales o entre las prdbiés ‘filiales ha transformado de fondo el

comercio internacional.

Otro indicador claro del monopolio son los pagos internacionales globales de
derechos y regalias por tecnologia que se realizan también en su mayoria al
interior de las empresas transnacionales, ejerciendo de esta manera su poderio no

solo en la tecnologia sino también en el uso de ésta misma.

Esas grandes empresas transnacionales, en su inmensa mayoria pertenecen a los
paises industrializados lo que indica que gran parte de las ganancias serdn

transferidas a las matrices ubicadas también en el primer mundo.

Existe en el otro lado de la balanza una mucho menor facilidad~ de
desplazamiento internacional para los trabajadores no sélo en forma legal sino
también en forma cultural, a tal punto que dichos desplazamientos enfrentan hoy
mas resistencias que en el pasado en actitudes anti-inmigrantes y xenofébicas
que han generado fuertes movimientos en una buena parte de los principales
paises industrializados y recientermnente también en los paises en desarrollo “mas

avanzados™

Las empresas transnacionales se encuentran protegidas por los gobiernos de los
paises receptores quienes garantizan las condiciones ideales otorgando seguridad

y proteccion completa y constante para la inversion de capital extranjero, donde

* Ibidem, Pag. 69.



aseguran que no se podrd, “expropiar o nacionalizar directa o indirectamente una
inversion o tomar alguna medida o medidas.que tengan efectos equivalentes

incluyendo en estas las manifestaciones de descontento social.”®

Se considera importante tomar en cuenta los cambios en ambitos politico,
econémico y también el social, ya que el modo de vida cotidiano de los:
ciudadanos se vera transformado en las décadas subsecuentes, para lo cual se
hace necesario que gobernantes y corporaciones transnacionales tomen en cuenta

estos factores para tomar decisiones, acuerdos y tratados.

Como ejemplo de esta situacién podemos hacer mencién de las tan
promocionadas maquilas, mismas que estdn consideradas como un medio de
explotaciéon de la mano de obra. Se deben tomar en cuenta también los
movimientos clandestinos o no, que buscan corromper a los dirigentes sindicales.
Los sistemas corporativos se valen de estrategias para aniquilar toda alternativa

que se oponga a su desarrollo.

No podemos dejar de mencionar que la influencia de las empresas
transnacionales puede llegar hasta el terreno cultural. Tratan de monopolizar los
medios de comunicacién e intentan hacer de la educacién un aparato propio,
interviniendo en la planeacidn, privatizando espacios educativos e impartiendo

educacion de servicio para el sistema que estan entrando a dominar.

Las consecucncias sociales de la capacidad de dominio y control que han
adquirido las empresas transnacionales en el mundo se manifiestan en una
especie de homogeneizacién de las pautas de conéurﬁo,,de las modas y"vlos
gustos, de las ideas y de las formas de exprVesars’e‘ énfvéq»'uékllas\'xy'cgio'hens'de alto

nivel de desarrollo.

S Ibidem, Pag. 64.



"Ese-intento de estandarizacién no se da.sélo hacia fuera-de las empresas. Sin
duda, también se da y probablemente con mds interés hacia adentro. Las grandes
empresas buscan estandarizar objetivos, valores, estrategias, procesos y la forma

en que los diferentes elementos de la organizacién se comunican entre si.

1.3. COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y
GLOBALIZACION

Fue a partir de los afios cuarentas y cincuentas que surgié el interés de los
investigadores . por las organizaciones pero fundamentandose en el individuo; en
éste periodo precisamente es cuando toma cuerpo la escuela de las relaciones
humanas que exaltaba la importancia de la participacién de los empleados como

factor primordial para mejorar la produccion.

Algunos estudiosos de este tema, como Linda Putnam, afirman que el estudio de
la comunicacién organizacional se dio a partir de la simbiosis entre la Ciencia
de la Comunicacién y la Teoria Organizacional, afirma también que la
comunicacién organizacional emerge de tres tradiciones de la comunicacién
hablada, como son: La Persuasion (publicidad y propaganda) el Discurso publico
(oratoria) y la Teon’a de la Comunicacién Humana, y se define como “el estudio

de los mensajes, mformacnon significado y actividad simbélica™.¢

La multiplicacién de los emisores, de los mensajes, de . los medios, de. los

ptiblicos Ob_]ellVO ha provocado que el mercado de la- comumcacxo s haya

vuelto complicado por lo que los parametros para elaborar una estrategla de

® Internet: Denise Shumal K. La Identidad de la Comunicacién Organizacional; lnlcmct web s:lc :
www.innovariunm.com./Revi04/organizacional/.htm Noviembre 2000.
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comumcacmn exige una conducc:on refoxzada. Como respuesta a ésta necesidad

‘ha aparecldo la nocién de comumcacnon global” ’
La comunicacion global se presenta ébmo un intento por organizar los diversos
elementos que ocupa la comunicacién péra éumplir su tarea, toma en cuenta las
diferentes caras que puede tener el receptor del mensaje emitido que puede ir
desde el cliente hasta el empleado. La comunicacién global es considerada hoy
en dia como la solucién milagrosa para superar los complejos problemas que

presenta la comunicacién debido a la diversidad de discursos que emite.

Lo que pretende la comunicacién global es una lucha frontal contra el desbrden
de los mensajes asi como de la obtencién de una madurez en.la- lnversmn en
comunicacién con el fin de gobernar totalmente la 1magen de la empresa para

promover el desarrollo blen orientado.

Estudiosos de la comunicacién global, aseguran q 'sta alberga numerosas

ambxguedades se d:ce que la comumcacxon global busca la umf icacién a51 como :

sobre un producto sobre un s stema que vendna‘a‘ umﬁcar la mstltucxon, las

marcas y los productos buscando arncular a los emlsores, pero d1t'c11mente esto

se hana respetando el snstema de crec:mle de la empresa.
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La importancia de una comunicacién organizacional “global” puede entenderse
cuando pensamos en el deseo de laski grandes empresas transnacionales de
estandarizar su forma de: trabajo. Es decir, *'la-comunicacién es...la punta del

7

iceberg™’ de una estrategia global*. Por esto “el esquema rector de comunicacién

es la representacion de la intensién de la empresa.”®

La comunicacion organizacional es de gran utilidad para las empresas
transnacionales que pertenecen a un mundo globalizado como el nuestro ya que
les ayuda a estandarizar el comportamiento de sus empleados sin importar en que
parte del mundo se encuentren ubicados. De esta forma aseguran la calidad del
producto asi como el servicio que ofrecen sin arriesgar en.lo mas minimo sus

margenes de ganancia.

Hoy en dia la comunicacidén organizacional es tomada como algo mas que una
simple técnica para armonizar las comunicaciones dentro de la empresa. Desde
hace poco tiempo, se ha vuelto la expresién de una nueva medida puesta en
marcha de forma generalizada con el fin de que las personas que pertenecen a
determinada empresa alrededor del mundo se vean inducidas a trabajar bajo los
mismos estindares en su lugar de trabajo y también mas alla de su lugar de

trabajo.

El fin de la comunicacidon organizacional es facilitar al empleado la induccién al
proyecto de la empresa, esta medida tiene como objetivo el que el trabajador
conozca la identidad de la empresa y sus limites asi como la manera como la -
empresa se ve a futuro y el lugar que el empleado ocupa en la misma.'Eé asi

como podemos damos cuenta que es dificil o tal vez imposible que exista una

7 Pascale Weil. La Comunpicacién_ Global, Comunicacién Institucional ¥ de_Gestién, 2°. Edicién. Barcelona,
Espafia. Editorial Piados Ibérica S.A. de C.V. 1992. Pag. 121.

® bidem., Pag. 121.
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- empresasin proyecto,’ ni - proyecto ‘sin comunicacién:que lo.. estimule para,

llevarlo a cab

func:on

proyecto de ]a empresa :

Es debido a‘la globalizacién que la comunicacién se ha tenido que desarrollar en
esta nueva area, ya que como consecuencia de la multiplicacion de los mensajes
ha sido -necesario manejar la- comunicacién organizacional de manera
jerarquizada y de esta forma controlar mejor las inversiones y la imagen. La
comunicacion pretende ser una guia que designa el objetivo y muestre el camino
que se debera seguir para llevar a buen término el proyecto de la empresa en

manos de los directivos.

No es dificil darnos cuenta que los comportamientos de ayer en la actuahdad son

obsoletos; sin embargo las i mnovacnones siempre son: un fanta:mr que p

los procesos de identifi cacnon llevando ala empresas a modxﬁcar su, relacmnes. -

de poder.

“Cuando la comunicacic’m 'aza 1 futuro (como sobre una maqueta

el oscurantlsmo amenazador

focalizacion y de ldentlﬁcacmn. :

Las empresas en la actuahdad estan constltmdas mas como una soc1edad se

manejan como si fueran personas y se cree que poseen una conciencia, identidad

? Ibidem, pag. 192.
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individuos con el riesgo, fortalecer un nuevo esplntu"de 'colaboracwn

incondicional al desarrollo de la empresa.

La motivacién provoca que la empresa se convierta en’ una: connotacion

“familiar” en lugar de trabajo, se convierte en una segunda casa patria, el lugar

para alcanzar la plemtud personal. Es asi como la comum

mismo barco™.

Al inducir comportamientos deseados por los dlrectlvos, la comumcacxon
también se convierte en la que elige las estrategias que tienen como Ob_]ethO
presentar opciones como la tinica via a seguir y desechar a las demas o hacer que

se renuncie a hipétesis que pudieran hacer que las fuerzas se dlspersen.

Existen autores que insisten no solamente en la necesidad de crear energia, sino

sobre todo de disciplinarla, cahaiizarla y darle unkrkendi;nié'mo‘.

A pesar de las diferencias. de tlpo cultural ‘de, status 0 de interés dentro de la
s hacer de todos estos elementos

empresa, la tarea prmcxpa] de la com
una visiéon global con la que se ) dentlf'quen todos los empleados ya que su
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coincidian. Es  una concepcxon de empresa diferente . quese opone al

enfrentamiento entre empleados y empleadores.

Toda esta promocién que se hace de la empresa hacia una compaﬁl'afunit‘an’a se
lleva a cabo también con el fin de debilitar a los sindicatos: que txenden a

St v

reducirse en las empresas privadas.

La encargada de difundir y crear adhesiones hacia una mlsma decxslon ‘es la
comunicacion la cual a dado un giro para crear, respetar, modlfcar .y @ .veces
hacer compartir con todos' los niveles jerarquicos.de fla'empresa.' Una de'las
aspiraciones de la comumcacmn es ser.un arma de competmwdad ya que al-

modificar la cultura cambia, tamblen el espiritu de. la empresa y le da un nuevo-

aire.

La comunicacion no debe limitarse a crear. solo un sentxmlento de pertenencxa,

sino basarse también en valorar y reconocer competencxas smgulares

A lo largo de éste capitulo se ha podido sefialar, la importancia que:genera la
globalizacién a nivel mundial en cuanto a factores -.no solo econdmicos, sino

también politicos, sociales y culturales.

Al no ser un proceso planeado los bloques que se han ‘]leva'doia cabo de forma

natural, han dado como resultado.. que. el . proceso. globalizador no sea
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generalmente equitativo, lo que nos lleva una vez mas a ver la desnivelada
balanza inclinada hacia paises del primer mundo que son. quienes dictan las

réglas.

- Con éste proceso no linicamente se esta hablando de movimiento de capitales y
mercancias alrededor del mundo, se habla también de nuevas politicas y tratados
entre los paises que incluyen a su vez cambios econdmicos y culturales que en
muchos casos no son favorecedores para la poblacion del pais receptor de la

inversion, se pueden mencionar paises como India, Japon y México.

En el caso de Japén es la cultura tradicionalista la que se ha visto afectada, en el
caso de México y la India es con la penetracién de las maquiladoras que han

introducido nuevas formas de trabajo sobre todo para menores de edad.

Es de esta forma que las transnac'ona]es e 'ﬁltimos

afios, cabe sefialar también que el txpo de negocios que en algunos casos se lleva'

a cabo en estas empresas con el comerc1 firma, permite que Ias ganancxas
sean unilateralmente benéficas ya. qu sélo se reahzan ntre la casa- matnz y sus

filiales.

Un punto al que se le da“ relevante mportancxa en:la: global zac 6n &s a la

estandarizacion del consumo, de l1a moda; los gustos y las 1deas‘que hoy en dla'

se lleva a cabo también hacia dentro de las empresas, en las cuales se busca la

unificacién de criterios en cuanto a ob_,etlvos, va]ores, estrateglas, proctsos yla

comunicacién interna.

Es en éstc punto, cuando se desea unificar  criterios, comportamientos y
estandarizar variables ‘la comunicacién organizacional se convierte para

muchos en una herramienta esencial para cumplir este objetivo.
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De esta fonna se ha logrado combaur problemas de comunicacién dentro de las

empresas como ]a mala conduccnon de los mensajes, asi como tratar de dar una

a]rededor del mundo con la cual clientes 'y

imagen propla ‘ala ¢mpres

empleados deberan sentirse idermﬁcados, mejorando asi la productividad.

Es asi como se entlende 1 comumcacxon organizacional como la herramienta

que crea umdad en la empresa ‘es la difusora de la cultura organizacional y

tendra en sus manos la eahzacxon del proyecto de la empresa que sobre pase de

la mdlvxdualldad del empleado y afecte a la empresa creando una identidad, un
cuerpo'y un eSpmtu tendr4 asi una imagen propia dando a sus empleados

mejores armas para la competltlwdad
En el siguiente - capitulo .estudiaremos el desarrollo de. la .Comunicacién

Organizacional en México y podremos ver como ha sido influenciada por-las

tendencias que aqui hemos comentado.
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. CAPITULO 2. LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y
LA CULTURA
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2.1 DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN MEXICO

La Comunicacién Organizacional en México es'uno de los ‘campos profesionales
mds jévenes del pais, ya hace poco miés de dos décadas”que fue aceptada e

integrada a la estructura formal de muchas empresas e instituciones.

Hoy en dia, la Comunicacién Organizacional lucha por ser reconocida como
piedra angular de toda organizacién determinada a cumplir sus objetivos de
manera efectiva y desempeiia un papel de primordial importancia en la creacion,
mantenimiento y cambio en la cultura e identidad corporativa de las

organizaciones lideres en sus respectivos ramos.

Pero la tarea no finaliza con estos logros, sino que marca apenas el comienzo de
un destino que se perfila ante nosotros como lleno de posibilidades y retos. La
situacién mundial y las tendencias de globalizacién, de las que ya hemos
hablado, exigen un cambio profundo de las empresas mexicanas hacia la

competitividad a nivel mundial.

En dicho sentido, con el fin de impulsar la Comunicacién Organizacional en
México se creé en 1973 la Asociacion Mexicana de Comunicaciones Internas,
A.C. (AMCI), en 1986 cambia de nombre al de Asociacion Mexicana de
Comunicacién Organizacional, A.C. (AMCO), con lo que se compromete a
ampliar el campo de accidn al cubrir tanto las comunicaciones internas como

externas de las organizaciones de nuestro pais.

La Asociacién Mexicana de Comunicacién Organizacional es una asociacion
formada por 200 miembros; que cuentan con informacién para mejorar e
incrementar. la _efectividad .:de 'la- Comunicacién = Organizacional en las

instituciones ptiblicas y privadas en las que colaboran.
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Desde aque]los afios su campo de acc:on ha sxdo muy ampho que, como dice

Seraﬁna Llano, ) “Todos los aco te01m1entos del mlcro 'y ‘macroentorno

empresarial y de las instituciones son, en’ mayor ‘o menor medlda areas de

oportumdad para que la Comumcacxon verdaderamente sea el “hl]o conductor

de los procesos para el logro de IQS ObjetIVOS cstrateglcos de las

210

organizaciones.

La comunicacién organizacional en ‘México toma fuerza en los afios ochenta,
cuando las necesidades de cambio y los problemhé ﬁara difundir informécic’m se
agudizan. Entonces se intercambia y se apropia de conocimientos en comin para
formar un lenguaje compartido con dreas como las relaciones publicas, que se
ocupan de la imagen de las organizaciones, o la administracién que orienta a los

recursos, o la comunicacion que se dirige al uso 6ptimo de los sistemas internos.

Después se empezaron a hacer estudios sobre los flujos de comunicacidn, esto
es, las formas representativas por donde corre la informacién utilizando
organigramas, sociogramas, flujogramas, es decir varias representaciones de
cémo fluye la informacién tanto al iﬁteﬁor como al exterior de las

organizaciones. .

Mas adelante se le dio valor a‘los—méhé‘ajes idehtiﬁcéndélo{}coﬁib discursos

orales, escritos y corporales, es decir la 1mportancxa de la pa]abra o dlalogo para

dar un aviso, orden o tarea, y de lo escrito que se puede n ntxar en'la papeleria
gerencial; memoranda, circulares, of'cws y cartas. Y por otro lado, Ia
comunicacién no verbal apoyada en la quinésica y la proxemlca que se ocupan

de estudiar espacio, distancia, gestos y ademanes.

'® Internet : Serafina Llano. La Comunicacién Qrganizacional cn

web sile www.razénypalabra.orp.mx/anteriores/supesp/decada.htm Encro 2001.
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Desde 1987 podemos encontrar que la Comunicacién Organizacional ya estaba
instalada en varias organizaciones; algunas educativas como el Tecnolégico de
Monterrey Campus Estado de Mséxico y el Centro Avanzado de

Comunicaciones; y en empresas productivas como IBM y XEROX de México.

Entre las instituciones que le dicron rango académico a esta disciplina’ e
implementaron una licenciatura a principios de los noventa, fue la Universidad
Auténoma de Aguascalientes. Impulsado por esta casa de estudios y por el
Centro Avanzado de Comunicacién inicié una maestria en comunicacion
institucional, con el objeto de formar profesionales capaces de analizar procesos

que realizan organizaciones por medio de sus acciones comunicativas.

Con estas instituciones y otras que con los afios han incorporado la capacitacién
profesional en comunicacién organizacional a sus planes de estudio, se ha
tratado dec hacer entender a los gjecutivos la importancia de la comunicacion
preventiva y organizada no tUnicamente emergente. Para los empresarios es
nccesario entender que es urgente una comunicaciéon que ordene, que guarde un
equilibrio entre la organizacién y la administracién para evitar de esta forma una

seric de conflictos.

La investigacion sobre el tema ha llevado a los interesados en ésta materia a
descubrir que debido a la escasa importancia que se le ha dado a la comunicacién
en México se¢ han originado escenarios decepcionantes en la empresa. Estos
escenarios han sido clasificados en cuatro categorias: el filoséfico, el
antropolégico, el tedrico metodolégico y el técnico-instrumental como a

continuacion se explican.
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Problema filos6fico: Los empleados no se sienten incluidos por lo tanto no se

identifican con su empresa, no saben hacia donde van y por lo tanto no se ponen
la “camiseta”. No les queda claro cual es la esencia de la empresa, ni su sentido,

ni su deber ser.

Problema Antropolégico: La empresa no reconoce la cultura del trabajador y por.

consiguiente éste no reconoce la cultura de la organizacién, lo cierto es que

existe una cultura organizacional que tiene que’ ser aceptada y ‘asumida ‘ante las

exigencias del entorno en donde opera la empresa

Problema teérico- metodolégico: La investigacion es primordial en las empresas.
Por medio de encuestas, auditorias, anilisis cuantitativos y cualitativos podemos
detectar las inquietudes, asi como los sintomas que incomodan al personal. Sin
embargo, por lo general, las empresas no cuentan con departamentos de

comunicacion que se dediquen a estas funciones.

Problema técnico instrumental: Los medios internos de comunicacién tienen un

papel importante porque son reguladores del proceso informativo y
comunicativo, sin embargo, existen graves problemas en su uso, difusion,

distribucidn e impacto en la organizacion.

Hay quicnes piensan que es dificil creer, en algunos casos, que el objetivo de los
trabajadores es la realizacién de si mismos, porque ellos intentan pertenecer a
una organizacion que los valore. Buscar dentro de la empresa un lugar de
desarrollo ya no es un futuro lgjano, cada dia mas empleados trataran de
cncontrar de ésta forma su realizacion personal y es ahi donde la comunicacién

organizacional debe probar la versatilidad de su trabajo y alcances.
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Como podemos ver, la comunicacién organizacional en México se encuentra en
una etapa incipiente. Su reto es lograr desarrollarse velozmente para ayudar a las
empresas en su proceso de inclusién en la globalizacién En esto, los

comumco]ogos Juegan un papel fundamental pero aiin menospreciado en este

proceso.

Se tiene que aprender, por una parte, de las herramientas y técnicas desarrolladas
" en escuelas de otras partes del mundo. Pero también es importante que se

desarrolle una escuela propia que responda a las necesidades de nuestra cultura.

En ninguna parte se podré encontrar una cultura con las concepciones de trabajo, :
de rehglon de tlempo de descanso, como las que existen en Mexnco y que

repercuten dlrectamente enla fonna en que la empresa funciona.

Debido a la fa]ta de mclusxon de ]a comunicacién orgamzacmnal en la pequenasv :

y medianas empresas que atlin no conocen o reconocen ]a lmpo
profesidn, es aun prematuro ‘hablar del verdadero futuro o desarrollo de la mlsma

en nuestro pals, pero tampoco hay que ser pesimistas.-

Hoy en dia Universidades como la Nacional Auténoma de México, la
Universidad Auténoma de Guadalajara, la Universidad de las Américas, la
Universidad Anahuac del Sur, por mencionar algunas, tienen dentro de sus
planes de estudio para licenciatura en Ciencias de la Comunicacién, ademas de
materias de tronco comin asignaturas referentes a la comunicacién
organizacional, en el caso del Centro Avanzado de Comunicacién, se imparten

Especialidades y Maestrias relacionadas con el tema.

Asignaturas enfocadas a la comunicacidn organizacional como son; estrategias

de comunicacién organizacional, fundamentos de comunicacidén internacional,
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comunicacién y: comportamlento humano, empresa y persona, comumcacxon y

sociedad, cultura y comunicacién, comunicacién en las orgamzac:ones, cultura y
comunicacién en México, diagnéstico de la comunicacién  asi como estudios
socioculturales de la comunicacidn, nos da una idea-del nuevo enfoque que se
esta dando en las -universidades preocupadas por el reciente camino que esta

tomando la comunicacién en nuestro pais.

En el caso de la Universidad Nacional Alvxtéynqln"la de México, especificamente la
Facultad de Ciencias Poh'ticas y 'Soéiales"én :la carrera de Ciencias de la
Comunicacién, en Agosto del 2000 se da a conocer el nuevo plan de estudios y

a los profesores, asi como las matenas de la especnalldad de Comunicacién

Organizacional.

Teoria de las Organizaci'on’es, éntomo Social de las Organizaciones, Relaciones
Piblicas, Identidad Cultural.. e Identidad - Corporativa -y - Comunicacién
Organizacional son las :hateriés édn las que en la Facultad de Ciencias Politicas

y Sociales se dio inicio a una nueva especialidad.

Para la mayoria de éstas Universidades, el objetivo es dar herramientas a sus
alumnos para descubrir el concepto y  aplicaciones de la comunicacién
organizacional, explicar los fundamentos del comportamiento individual en las
organizaciones, valores, actitudes y liderazgo, asi como la posibilidad de
diagnosticar conflictos que surgieran en la empresa derivados de sistemas de

comunicacién inadecuados.
Es clara la meta de las Universidades por querer formar profesionistas que sean

capaces dec implementar estrategias que permitan el intercambio de manera fluida

de la informacién con el fin de realizar actividades que los Ileven al
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cumplimiento de las metas. y . Ob_]ethOS de. la orgahizacién usando : los

conocimientos adquiridos.

En el siguiente capltulo ‘ ahondaremos g pfecisarhente en - las barreras
socioculturales y los prob]emas a que se pueden enfrentar los: proyectos de

comunicacién orgamzac:onal en nuestro pals.

2.2 CULTURA

La cultura para Edward Tylor en sus propias palabras es ese gran conjunto que
incluye al conocimiento, creencias, artes, moral, leyes, costumbres, Yy cualquler
otra capacidad o habito adquirido por individuos como mlembros de una

sociedad.

“La cultura es al mismo tiempo el mayor factor de humamzac:on del ser
humano, de superacién’ ‘de ‘los vinculos establecidos’ origi n

naturaleza, y el ‘mayor factor de regulacién y de _contro] d gadé~tipo de

comportamiento, de relaciones sociales, de intercambio de'frecuifsos, en primer
lugar de los sexuales, de actividades fisicas, ritmo cardiaco, presién sanguinea y

ritmo de la respiracién, no hay ninguno que no sea mﬂuxdo de algin modo por

los modelos culturales.”"!

La mayoria de la bibliografia consultada sobre cultura, coincide en que la cultura
tiene caracteristicas de gran importancia como dﬁe es aprendida, es adquirida por

la gente con el paso del tiempo y a través de la pertenencia a un grupo.

' Gallino, Luciano. Diccionario de Sociologia, México. Siglo XXI Editorial. 1995. pag. 251.
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Al concebirse la cultura cbmo-Cbmpartida es debido a que se extiendé a otros
miembros del grupo por la mlsma gente que integra el grupo e mc]uso a otros
grupos, pasando de generacuon en generacién convirtiéndose de esta forma en

transgeneracional.

El ser humano al nacer es‘cap‘az de aprender la mayor parté de lds :
varias culturas, sin embargo, es solo la suya la que podra dma ) )
soltura, por ejemplo puede aprender varios idiomas o lenguas, pero sera solo Ia
propia la que sera capaz de ejecutar a la perfeccion, sucediendo lo mismo con

otros elementos de su cultura.

En el diccionario de Sociologia en el apartado de cultura, a los elementos de la
cultura se les remiten a cuatro grandes clases que son la cultura material/
sustitutiva que como ejemplo se puede mencionar a los medios de produccion, la
cultura material /no sustitutiva relacionada con la arquitectura y las artes
figurativas, la cultura no material /sustitutiva relacionada con la légica y las

matematicas y la no material/ no sustitutiva musica, narrativa y religién.

Cada parte de la cultura se encuentra conectada con los demas ambitos de la vida
de la gente como la religién, el matrimonio, los negocios, la posicién social,

entre muchos otros, por eso se dice que la cultura se interrelaciona.

De manera subjetiva, la cultura es considerada una propiedad interior del

individuo, ya que da una forma especifica a su personalidad.

Desde la antigiiedad, el concepto de cultura se encuentra intimamente ligado al
sentimiento del crecimiento progresivo del individuo, en este caso relacionado al
cultivo de si mismo, “Es el proceso de humanizacion del hombre, la adquisicion

y cl desarrollo gradual de las facultades mas elevadas por medio de la educacién,
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la f'losof'a las* artes;’ y -al mlsmo tlempo’el punto ldeal al que debe ]legar tal

proceso. »i2

'2.3 CULTURA MEXICANA

smo’ de adapta' on. La cultura

del nemp algunas caractenstlcas sumamente damnas para s ﬁmcmnamlento.

-La ‘reliéién;

Dentro ‘del” comportamlento del mexucano “‘como - una'.de sus principales
iinfluencias encontramos a la rehglon mlsma que rige en muchos sentidos la vida
cotidiana, el significado de la vida, y la’ percepcwn sobre la cultura, la religién
afecta también las actitudes entre los lnleldUOS y de la propiedad asi como del

uso de bienes y servicios.

La religion afecta patrones de vida en aSpeCtos como las relaciones de autoridad,
los deberes de los individuos y las_responsabilidades tanto de la nifiez como en la

edad adulta, y la gjemplaridad de diferentes actos como la higiene.

En nuestro pais, a pesar de que el catolicismo “mexicano™ ha estado perdiendo
su absoluta hegemonia, gran parte de su c‘édigo moral siguc estando vigente

como pauta de conducta en la vida cotidiana.

'? ibidem, pag. 243
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En nuestro pais la religion cumple una funcién de cohesién y tranquilidad social
muy importante. “A -través del 'trabajd -no .- se - realiza ' ninguna " funcién

transformadora del mundo. El mdlvxduo SImp]emente esta colocado en un_todo
EN

organico incambiable

La fiesta.

Es muy interesante ver la tan estrecha relacién entre la fiesta y la religion se
destaca - la'importancia que existe en la cultura mexicana por las festividades.
Frecuentemente relacionadas con el calendario religioso se hallan gran cantidad
de fechas festivas que deben ser respetadas. Estas fechas se colocan por encima
de la responsabilidad al trabajo y cumplen una importante funcién de relacién

social.

Grandes cantidades de alcohol son. por costumbre. consumidés en ]aS'f estas

ocasionando que duren mas’ “deun’ dia. vadentemente, e]f respeto a-esta

" En‘lo u]txmos )

costumbre genera dlscontmmdad e interrupciones en el traba_)'

afios se ha visto un cambio notable en esta tradicién.

Sobre todo en las clases sociales superiores ha tendido a desaparecer y por
medio de grandes esfuerzos del gobierno y los empresarios se ha podndo reducir
un poco en las clases sociales inferiores. A la fecha sin embargo, s:gue siendo un

aspecto notable de la cultura en la empresa mexicana.

'* Tissot , Michel; *El Impacto de la Tradicién Hispanica en el Espiritu Empresarial™; Febrero 2000; Internet wcb

site http://members.tripod. com/MichclT/UnllIbere/lmgncto.hlm
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La familia.

Estrechos lazos emotivos que se pretenden llevar a todas partes, ocasionan que se
busque el compadrazgo en la empresa. Frecuentemente,  los empleados o

trabajadores recomiendan a familiares para ingresar a traba)ar a la empresa.

tome las decisiones y le diga qué- -hacer v como hacerlo : L :\delega01on"‘de

autoridad y responsabilidad fracasa en muchas ocasiones debldo a la.mcapamdadl

del individuo de asumir un papel activo en la organizacion.

Una de las principales causas de esta excesiva sensibilidad es el * sentlmlento de
inferioridad” en la personalidad del mexicano. Es un proceso psncologlco de-‘
negacidn de la baja autoestima, el individuo procura *“encubrirlo” ante otros, perov-
sobre todo ante si mismo fanfarroneando acerca de su capacidad y habilidad para
lograr tcner éxito en cualquier cosa que se proponga exageréndolob a su grado
madximo cn la sexualidad. En este proceso es importante el lugar que ocupan las =

amistades como complices de la habladuria eterna.
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Es por esto, que el lugar de traba_]o resulta un espacno deterrmnantc para cumplir

con esta necesidad. No so]o el cafe, ‘la’ cantma, la casa de 1os amigos y otros
lugares de reunidén para la dlspers:on son suf c1entes, el lugar de trabajo es uno
de los lugares donde se mtenta llevar a cabo con mayor ‘energia la hab]aduna yla

presuncxon.

“Igualmente, al- hab]ar tanto de su. perfecc on’ _(es dlf' cn] hacer que una persona

acepte la neces:dad de eJorar en alguna tividad o ]ograr que reconozca que se

equivocé.™

El lugar de‘ti-ab o no cumple precisamente la funcion de satisfacer la necesidad

humana’ de relac:on_y ceptacion:social, considerando que‘la familia mexicana

mc]uso exagera en 1 a ‘estrechez en los: lazos

famxhares.

Para relacionarse adecuadamente se ha‘c're:avd‘(;un marco de relaciones y conducta
social considerado como parte de la educa’cié_ﬁ que debe recibir un individuo. En
€l es muy importante “la necesidad de un ambiente armonioso en su lugar de
trabajo... Cuando no lo encuentra, entonces dejafé la empresa tan pronto como

sea posible aunque esté satisfecho con su sueldo” 15

El descanso y las relaciones sociales.

Dentro de este marco de relaciones se encuentra también la importancia que se le
da al descanso y al tiempo para las relaciones familiares y sociales. El mexicano
procura delimitar claramente el tiempo destinado al trabajo y defender el tiempo

que dedica a las relaciones familiares.

" Diaz-Guerrero, Rogelio; Estudios de Psicologia del Mcxicano; Editorial Trillas, Agosto 1994; México. Cap. 3.
'$ Kras,Eva; “La administracién_Mecxicana cn_transicién®; Grupo Editorial lbroaménica; México; 1996; Pag. 25.
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A diferencia de otras culturas donde el empleado esta dispuesto a trabajar.tiempo
extra a fin de obtener un beneficio no econémico, en México el empleado o
trabajador exige rigurosamente el pago de bonos de tiempo'extra para trabajar en

horarios fuera del establecido.

La mentira.

La mentira ocupa un lugar 1mportante en la personahdad de] mexicano. En la

relacidon social habitual, la mennra se. utlhza comunmente en toda clase de

situaciones en cualquier sitio..

En los contratos, ]as'partes se COn'iprometen a'realizar su mejor esfuerzo para
cumplir lo pactado, con la conciencia de'que existe la pomb:hdad de excusar su

falta con una mentira pobremente fundamentada.

La empresa suele intentar establecer controles para evitar la mentira. Sin
embargo, los empleados encuentran riapidamente la forma de eludirla. generando
la necesidad de establecer mas y mas complejos controles en un circulo vicioso®

que no acaba.

En la mentira, el mexicano intenta reafirmarse ante-los dema:

de defensa que en realidad busca esconder el scntimiento de inferioridad:

Aquel que tlene ex1to con sus, mentlras es festejado por sus,logros. Al contrarlo

de la critica, ]o que fre u

temente se presenta es. la env1d1a po _Ma hablhdad para

lograr los obJetlvos con mentlras. o
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Evidentemente, el excesivo sentimentalismo y la mentira: hacen :de -la

comunicacién clara y directa dentro de la organizacidn una tarea casi imposible.

La impuntualidad.

Un rasgo de la personalidad que ha ido cambiando recientemente es la “famosa”
impuntualidad del mexicano que tiene graves consecuencias en la productividad.
Parece que la sociedad empieza a comprenderlo 'y se pueden observar esfuerzos

por terminar con este grave defecto. °

La impuntualidad es especxalmente danma : para la producthdad de la empresa

porque impide la continuidad de los procesdé y:la planeaélon efectlva. Con esto -

se vuelve muy dificil cumphr, los obJetpvos, tomar decxslon@s para corregxr las

desviaciones.

El trabajo en eqqip(;{'/ i

Finalmente, se tha‘aﬁn rﬁuy arraigada la incapacidad del mexicano para trabajar
en equipo."Estd ‘séehcuentra muy relacionado con-la tralisféréncia de la figura
paterna al;‘traf)_ajo.k El empleado se preocupa por QUedar bien con su jefe al
cumplir-una tarea: o. funcién asignada, mas no. se: encuentra interesado en
colaborar con el éxito de otros, mucho menos cuando se encuentran en el mismo

nivel jerarquico.

El surgimiento de héroes es algo comtin en la organizacién mexicana. Es decir,
individuos que resuelven problemas no contemplados cuando se presentan
circunstancias inesperadas. Las organizaciones se especializan en premiar a las

personas que actuan de tal manera y se preocupan poco poOr encontrar en
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conjunto las causas que generan ‘esas situaciones:de- riesgo.: La 'empresa:es

dependiente de héroes que “aﬁagden ﬁxégos” pdr su cuenta. - -

“Existe una compulsién a sef parte de los grupos pero sin compromiso - ni
responsabilidad.  Permanece " la’ necesidad de un mediador que acerque -al
individuo a la realidad. En la figura del mediador la jerarquia ocupa un lugar
predominante. La responsabilidad tiende a delegarse hacia arriba en la jerarquia

organizacional y los niveles medios e inferiores se convierte en hacedores.”'®

Cabe seifialar que un sector importante de la sociedad mantiene un sentido
fundamental de la comunidad. Sin embargo, al ser éste el sector de la clase més
baja de la sociedad urbana y la sociedad rural, generalmente no se encuentra
inserta en las organizaciones de la economia formal como las fabricas o

empresas.

El sistema educativo en Mex1co ha hecho poco por transformar esta realidad. A
pesar de contar con programas que ‘buscan desarrollar habilidades de trabajo en

equipo y resolucron de prob]emas, en-las aulas se trabaja primordialmente con

teoria, y el avance delo alumnos se evallia con examenes tedricos individuales.

El trabaJador con-educ cxon media y basica o el profesionista con un txtulo

umversxtano I]egan ala empresa con ciertos conocimientos generales pero con

poca capamdad para reso]ver problemas practicos y para traba_]ar en equxpo

El compromiso que el individuo mantiene con la organizacién es bastante fragil.
A pesar de que recientemente se ha observado una tendencia. al cambio, sobre

todo cn' grandes organizaciones del sector privado, en genefai ¢l trabajador o

'® Tissot . Michcl; “El tmpacto de la Tradicién Hispinica en cl Espiritu Empresarial®; Febrero 2000; Internet

webite http://members.tripod.convMichelT/Unilibere/I mpacto.htm
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emp]eado en México desea que se deri las condiciones arriba mencionadas para
mantener su compromiso a la: organizacién. A falta: de e]las suele perderlo y

disminuir notablemente su rendlmlento en el trabajo.

' En el caso de la cultura en la empresa mexicana, nos encontramos con que
algunos de los principales:valores muestran una clara dependencia hacia lo
gubernamental,: la. costumbre al presidencialismo, el centralismo, devociones,
promesas, mandas, doctrinas y dependencias familiares todas estas matizadas por

ciertas connotaciones matriarcales, patriarcales y de tipo clan.

Como factores predominantes en la cultura mexicana se encuentran. la
inseguridad, la baja autoestima, la tendencia a minimizar el yo para pﬁvi]egiar al
otro en especial si es extranjero. Los ajustes y enfrentamientos pasivos son
inminentes en situaciones de tensién o desequilibrio, se busca de esta' manera
proteccién y refugio en roles convencionales, evitando de esta manera el

compromiso para la solucién de conflictos.

De estos comportamientos se derivan otras caracteristicas de orden nacional,
como son el soborno, ¢l “entendimiento mutuo™ del sector gubernamental con el
patronal obviamente en perjuicio de los trabajadores, contrabando y fraudes en

todo el sistema fiscal, por mencionar solo algunos.

Es sabido también que nuestra sociedad no es una sociedad homogénea, es decir
no esta integrada, al contrario se encuentra diferenciada ya que existe una
minoria privilegiada que es dueifia. del conocimiento, el poder y la riqueza,

mientras que la mayoria se encuentra sumlda en-la opresion, -la pobreza y la

marginacion, gencrando de esta manera ‘una cxtensa polanzacxon de clases :

sociales.
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Actitudes de sumisién se encuentran frecuentemente en nuestra cultura, las
acciones de las personas se condicionan por el lugar y no por la visién que tienen

sobre su futuro adoptando asi actitudes de conformismo y resignacién.

Los vicios que deben ser eliminados en México para contar con una cultura
organizacional sana, son rasgos como la dependencia y el individualismo ya que
estos presentan un terrible obsticulo para la obtencién de las metas

determinadas.

Mismas que seran alcanzadas gracias a la integraciéon de equipos de trabajo,
equipos que deben ser motivados ya que este es un punto fundamental en el
desempeiio de sus integrantes. También debe ser erradicado el deseo de obtener
beneficios por influencias o compadrazgos que una vez mas solo buscan el

beneficio individual sin tomar en cuenta el beneficio colectivo.
2.4 CULTURA JAPONESA
Se considera como afio de inicio para la hlstona moderna de Japon el afio de

1867 al frente un goblemo no feudal cono<:1do como ‘el penodo de Restaurac:on

Meiji.

Anterior-a es‘te‘peribdo en el afio 1603 Japyéxi's'é'h_allhabjci‘ s;inietido al mando de

un Emperador y del estado que monopolizé. el comercio exféﬁdr y. lo restringié

a tres naciones, China, Corea y Holanda. En este,penodo conocndo como
Tokugawa, se dieron: 1mportantes avances en;la’ tecno]ogla g atnbundos a’la

influencia Holandesa y al gran enfaSIS que se le daba al SIstema de educac:on

clemental.



El desarrollo econémico del. ]‘)ari:s, se ve apoyado por las incursiones militares ‘enrk
Corea y Taiwan, asi como a lzi alianza anglo-japonesa en 1902y a la'uPrirhera
Guerra Mundial situaciones: que contribuyeron al avance democratlco, se creo
un sistema universitario y el ‘desarrollo de la tecnologia era de fundamenta]

importancia.

En la Segunda Guerra Mundlal la economia _]aponesa se, ve devastada 'y no es

hasta los afios cincuenta que se hacen’ evidentes los sxgnos de; recuperacxon, en-

coincidencia con la Guerra en Corea, debldo a_que vanas de,,sus mdustnas se

vieron beneficiadas ya que summlstraban dlversos' productos ‘a - las: fuerzas

militares de Norteamérica.
La Sociedad

A partir de 1930 la poblaciéon de Japon disminuyé consnderablemente ya que enr
este afio él indice de nacimientos pasé de 4.7 a 3.6 en 1950 y llego alSen

1994.

Después de la Segunda Guerra Mundial, los Japoneses vxvtan en extensas
familias de hasta tres o mas generaciones, las relacnones fa.rmllares estaban

restringidas por un sistema jerarquico.

Las mujeres estaban obligadas a obedecer ordenes de’ cualquxer hombre en ]a‘,
familia no tUnicamente de su esposo y fue. hasta el

modificarse el Cdédigo Civil Japonés las mUJeres obtuv T

que los hombres, lo que hizo cambiar de manera radlcalrla :vida  familiar.

japonesa.
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organizaciones voluntanas fuera de] ambxto famxllar

Para la sociedad Japonesa ‘el,cbnceptyc') de'familia es mucho mas amplio que para
otras culturas en el continenté A;iético, ,yak qué no sdlo se encuentra integrada
unicamente por los miembros de la familia con la misma sangre, es decir los
hijos biolégicos sino que incluye a hijos adoptivos conocido como un fenémeno
muy comuiin en Japén, asi como por la servidumbre quien también ocupa un

lugar en ese hogar.

No necesariamente los hijos primogénitos son los privilegiados al heredar la
mayoria de los bienes asi como el liderazgo en la famlha ex1ste un sxstema de

primogenitura que es el que designa al merecedor de ]a e]ecclon como - hijo

mayor.

Se considera también de raices histéricas basadas en el sistema  feudal - la
tendencia a la formacién de asociaciones voluntarias, caracteristica del periodo
Tokugawa. En este tipo de feudos, las tierras no se heredaban de una generacién
a otra, tunicamente se definian obligaciones mutuas entre el sefior feudal, los

campesinos y el samurai quien les daba proteccion.
Fue asi como en el periodo Tokugawa, los lideres japoneses pusieron un gran

énfasis en inculcar una ideologia cimentada en la lealtad, el servicio, la

responsabilidad y un gran respeto por la disciplina y el trabajo.

46




Esto se llevé a cabo con: el fin ,de mantener el orden socxal medxante el

fortalecimiento de una ldeologla comumtana, I or enctma de cualqu1er mteres

individual, arraigandose durante dos,sxg]os. ;

Es asi como la modernizacién de Japo tlene‘ como base un fundamento de més

de dos siglos basado en la 1deolog1a comum aria- y que da paso a un nuevo

periodo de renovaciéon como lo ﬁle el penod ' Mel

Iemoto son aquellos grupos en Japén de gehte‘c‘ledicada a las Bellas Artes, con
afinidades estéticas, el teatro la danza , artesanias y costumbres tradicionales
como la ceremonia del té. Estos grupos presentan estructuras jerarquicas

verticales, los une el espiritu de comunidad y disciplina voluntaria.

Existen grupos denominados también como Ilemotos pero dedicados mas a
actividades profesionales, politicas y religiosas, por este tipo de agrupaciones es
que se considera a -la religién no como un’ obsticulo para el crecimiento
econdmico, al conttjario, son. vistas  como ‘favbrecedoras de la eficiencia
econémica ya que crea habitos y r;glaé péra el comportamiento de los individuos

Yy empresas. : : ed

Existen también otras opiniones"d,e lvé cultura japonesa como a continuacion se
detalla, “El comportamien'tq,'def los japoneses esta condicionado por el temor al
rechazo social y a proyectar, i.mé ,{magen de debilidad e inferioridad. El actuar en

funcién de lo que se espera de uno garantiza la aceptacién social.”"”

"7 Castaficda Ramos, Gonzalo; La empresa Mexicana y su gobiemo corporativo, antecedentes y desafios para c!
siglo XXI. México, UDLA ; 1998. pag. 138.
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Es asi como el autor del hbro cntado af' irma que esa capacidad de cooperacxon y
socializacién de los Japoneses no. esta tan arraigado a la voluntad propia sino a

las presiones sociales y al mledo al ndlculo

La religion

chemos tomar en cuenta que los Japoneses son mdxv:duos altamente religiosos
¥y que rellglones como el Budlsmo, Shmto:smo y: Cnstlamsmo, son comunes en
Japon, se retnen en templos espec1fcos Y. a: partlr de estas rehglones se han

formado redes de organizaciones soc|a]es y de candad

Las estructuras religiosas a las que pertenecen tienen Ia mlsma estructura que las

Iemotos, con cimentacién en relaclones de maestro—dlscxpulo y muy a pegadas

al paternalismo.

templos reciben donaciones muy fuertes por parte de ]os ci

adanos mismas ‘que

son utilizadas para causas comunitarias.

Se considera que la tolerancia religiosa ha dado pas;‘)‘ al desarfolib del progreso
en Japén, “Es indudable que las religiones japonesas, plurélistas y carentes de
absoluto, autorizan un espacio de actividad personal ‘:y"i de" motivaciones
concretas. En este espacio, ampliamente abierto a la iniciativa individual, pueden
desplegarse personalidades emprendedoras y una problematlca singular de la

imitacién creativa™.'®

'® Ibidem, pag. 123.
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El empleo

En las empresas Japonesas se encuentran muchos matices de una cultura
paternalista, a partir del siglo XX, se empezaron a brindar apoyos financieros a
los trabajadores para conseguir viviendas, descuentos en articulos de primera
necesidad, escuelas para capacitacion, asi como actividades de tipo social, de
tipo deportivo , asi como cultural por ejemplo ceremonias muy arraigadas a sus

costumbres como la ceremonia del té.

La costumbre de incentivar a los empleados viene desde aquella época en que se
empez6 a tomar en cucnta a los empleados como verdaderos recursos humanos,
convirtiéndose en la base de la organizacion japonesa sustentada en tres
elementos de fundamental importancia, el empleo permanente, estructura salarial

basada en la antigiiedad y sindicalismo a nivel de empresas.

La cooperacion entre campesinos y la gente en las empresas era tan esﬁ'écha
debido a la migracién que se daba del campo a las fabricas, por lo que el
paternalismo se da por el grado de cooperacion de esta gente acostumbrada a
esfuerzos colectivos para el cultivo del arroz, y la creacion de consejos para la

mejor asignacion del agua.

Debemos recordar que el periodo Tokugawa fue el principal precursor _del
sistema de responsabilidad colectiva en el que cada cnudadano _)ugaba un papel
importante en la seguridad, la economia, la socnedad heredando asx una cultura ’

comunitaria que después las empresas aprovechanan en sus centros de trabajo. -
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La educacién

A través de la historia de Japén es facil darse cuenta de la importancia que para
este pais tiene la educacién de su poblacién, ya sea académica o capacitacién

laboral.

Datos obtenidos del altimo informe del Japan Information Center, muestran que
para 1886 cada nifio debia asistir a la escuela primaria minimo por tres o cuatro

afios. Para 1908 el periodo fue extendido a 6 afios para la educacion elemental.

Para cl fin de la Segunda Guerra Mundial, se establecieron nueve afios
obligatorios para la educacién que nosotros conocemos como primaria y la
secundaria y es el mismo periodo que prevalece hasta nuestros dias.

La ley es muy clara en el aspecto de la dlscnmmac'on por snones rehglosas,.'

rac:ales, de tlpo economlco, socna] o malos antecedentes familiares

Se enfatiza claramente ]a lmportancxa d

a ’tolerancia religiosa

politica ya que se” conSIderan puntos de desarrolo para su udadanos,

tinicamente queda prohlbldo la unién de la. rellglon o de la pohtlca con.la

educacién.

En Japén la educacién se encuentra dividida en Jardin de nifios (uno a tres aiios),
cducacion primaria (seis afios), educacién secundaria (tres aiios), preparatoria
(tres afios) y la Universidad que por lo general se deben cursar cuatro afios,

ademas de estudios de postgrado asi como carreras técnicas.
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La sxguxente estadlstxca nos muestra ]a 1mportanma de la educacmn en Japon, ell
grado de competmvxdad y de preparacxon de este pals. En’ ]995 el 97% de los

estudlantes lle aron a re aratorla, el 45% de ]os estudiantes continuaron hacia
B ‘P P .

una carrera umversntarla. )

Es lmportante senalar que cada »'m _]ovenes Japoneses deciden estudiar fucra
~de su paxs en ‘1994, 151 OOO es

estudios, esto: es aprox1madamente el ‘90% de los estudxantes Asiaticos en el

1antes viajaron al extranjero para realizar sus

extran_) ero.
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CAPITULO 3. LAS RESISTENCIAS SOCIOCULTURALES
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3.1 LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Recordando brevemente uno los conceptos de cultura que se han venido,
manejando, podemos sefialar como cultura al sistema de valores, creencias y -
normas con las que actiian los integrantes de un grupo o sociedad; asi mismo a~
partir de éstas consideraciones, en ambitos mas reducidos, también hay. véldres,.
creencias y normas para actuar en las organizaciones o empresas, qué son

compartidos por sus miembros.

De esta manera se entiende que la cultura actiia como. un marco de referenma'
para los integrantes del grupo el cual les otorga un modelo o patron dek
comportamiento ante situaciones especificas, obteniendo de'esta!manera una
visién homogénea de todo cuanto les rodea, esta visidn, loglcamente puede ser

aplicada en cualquier ambito y en este caso en la empresa.

:lleva a sus

Es asi como en toda empresa existe una cultura orgamzaclonal qu

empleados a compartir no sdlo metas y objetxvos, sino, tambxen elementos como

politicas que los llevan a actuar. de..manera: umforme la obtencién de

resultados programados.
A continuacién podremos ver la importancia de la cultura organizacional y la

forma como gana terreno dentro de la'empresa homogeneizando la atmésfera de

las empresas.
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3.1 LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Recordando brevemente uno los conceptos de cultura que se han wvenido
manejando, podemos sefialar como cultura al sistema de valores, creencias y
normas con las que actdan los integrantes de un grupo o sociedad; asi mismo a
partir de éstas consideraciones, en ambitos mas reducidos, también hay valores,
creencias y normas para actuar en las organizaciones o empresas, que son

compartidos por sus miembros.

De esta manera se entiende que la cultura actita como un marco de referencia
para los integrantes del grupo el cual les otorga un modelo o patréon de
comportamiento ante situaciones especificas, obteniecndo de esta manera .una
vision homogénea de todo cuanto les rodea, esta vision, lo'gicamente,’puéde ser

aplicada en cualquier ambito y en este caso en la empresa.

Es asi como en toda empresa existe una cultura orgamzacmnal quc Ileva a'sus
empleados a compartir no sélo metas y objetivos, sino tambxen elementos como
politicas que los llevan a actuar de manera uniforme y. a la obtenmon de

resultados programados. i

A contmuacnon podremos ver la importancia de la cultura organizacional y la
forma como gana terreno dentro de la empresa homogeneizando la atmoésfera de

las cmpresas.
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3.2 LA CULTURA EN LA EMPRESA

Dentro de las empresas. existe "una forma preestablecida de interactuar,
relacionarse y comportarse Ia cual es llamada cultura organizacional, qu’ey'sé
conceptualiza como un co'njﬁﬁté “'Ac:ie valores, creencias y entendimieﬁtbs;.
adoptados por los miembros de una ‘organizacién y por lo tanto comunes en el

medio.

Es dificil conocer la fecha exacta de cuando se comenzé a utilizar el termmo de
comunicaciéon organizacional, sin embargo se convirtié en un tema ‘de gran

importancia para las empresas en cuanto se ligdé con la rentablhdadb de las

inversiones, especificamente en organizaciones donde el rendimiento no podia

ser limitado.

Todo ello ofrece formas definidas que generan una mﬂuenma dlrecta sobre el

pensamiento, sentimiento y reaccién que guian la toma- de decisio es’ y ‘otras
actividades relacionadas con los miembros de las orgamzaclones, sobre todo a

las dedicadas a la produccién y prestacién de servicios.

Algunas empresas exitosas cuentan con una fuerte cultura organiié(':iohél,quie
atrae, retiene y recompensa a sus empleados por cumplir con sus metas. Sin
embargo, el objetivo mas importante de la empresa es provocaxf un efecto
importante en la filosofia y el estilo administrativo de la compaiiia, en la cual
tanto los altos ejecutivos como los empleados cumplan con roles establecidos

que encajen a la perfeccién con la cultura organizacional de la misma.

La cultura organizacional esta considerada como el vehiculo socnal y normatwo a

través del cual se mantiene unida la organizacion, ya que se cncarga des

los valores ideales o sociales, creencnas que comparten o tlcnen sus emp]cados en
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1mportanc1a como transmmr un’ sentlmlento de lde tldad a cada mlembro de su

organizacién, facxhtar la'creacwn e comprom1 os‘ entre el emp]eado y la

empresa, 1mpulsar e] funcxonamlento adecuado de los procesos del negocio por

mencxonar algunos.

Lo que pretende la cultura organizacional es que. mediante el disefio y. estilo.de
adniinistrgiciéh,de los recursos humanos se transmitan valores ‘y filosofias que
motiven al personal, faciliten la integracién y cohesién del grupo asi como el

compfomiso con los objetivos de la empresa y la obtencién de las metas.

Existen puntos considerados clave para el desarrollo :de una cultura

organizacional que a continuacidn se exponen.

“Una orientacién hacia la_accién a fin de que se cumpla. Aun cuando las

compaiiias podrian ser analiticas en su enfoque ante la toma de decisiones no
estan paralizadas por este hecho. El que la cultura busque impulsar a los
colaboradores de la organizacidén hacia la accién sera de gran utilidad para
divulgar la idea de que el negocio solo puede triunfar cuando la gente esté

decidida a llevar acabo las acciones que le corresponden.
Orientacién al cliente ya que todos los recursos y el personal de la compaiiia

deben dirigir sus actividades cotidianas a la satisfaccién de las necesidades del

cliente. Conforme la organizacion tome conciencia de que el cliente permite que
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de hecho ésta exista, los colaboradores se preocuparan: por :satisfacer:sus

necesidades e incluso superar sus expectativas.

Autonomia y decisién para fomentar el surgimiento de hderes e m

la organizacion. Hoy en dia una organizacion que cuenta con colaboradores con..

la capacidad de ser responsables para responder frente a una 10t de autonomla

y poder tiene una gran ventaja competitiva.

Productividad a través de la gente, lo que constdera a la gente como el actlvo

mas importante de la empresa y considera como’ mversw ! el dmero destmado

hacia ellos, y por consiguiente hacia

la . misma: empresa,’

fundamental de mejoramiento.

Compromiso con los valores desde los mveles supenores de la compania La alta

direccién sc mantiene en estrecho contacto,: lsnando y dla]ogando con losv’

empleados. Conocimiento del negocxo' "sus ortalezas y: sus deblhdades, sus

amenazas y oportunidades. Solo de .esta;manera se tomaran las me_]ores

decisiones cstratégicas.

Organizacidn simple, sélo con e] personal n
valor que agrega a los producto

: ri'c'),‘fqi:e sepa’éual es la parte de

omo partlcxpan en su

administracion. Una orgamzac:on que gasta ‘en. controles excesivos o en

duplicidad de funciones o de traba_)o se encuentra en se - a desventa_]a frente a sus

competidores.
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Rigidez y flexibilidad aceptacién de ambos de acuerdo a ]a dmamlca del camblo

y sus circunstancias.” La organizacién y sus colaboradores deben dmarrollar la
do la ﬂex:blhdad s

habilidad para saber cuando es necesaria la ngldez ye

Un elemento muy importante con el que debe.contar u ultura organizacional

es un ambiente laboral participativo, déhtfd del: cual debén séntiisze/librés los

colaboradores para dar sus puntos.de: v1sta obre e ‘negocm y su estructura

funcional, involucrandose asi en Ia toma de dec1510nes asumlendo roles de

liderazgo y trabajando en eqmpo.

Es asi como las decisiones seridn tomadas por las personas. indicadas, las
verdaderamente involucradas en los procesos y con el conocimiento suficiente en
el producto, proceso o servicio ganando asi un tiempo muy valioso, trabajando

con agilidad, haciendo mas sencilla la contribucién al logro de objetivos.r

Se han puesto de manifiesto que el verdadero éxito de las empresas no radica en
lo avanzado de sus tecnologias ni en sus modernos sistemas de informacién, ni
siquiera en su amplio capital que facilita de alguna manera su participacién en el
mercado; lo importante es contar con gente de alto rendimiento, esto es, tener
conductas repetitivas y consistentes, lo cual asegufa y hace a la empresa mas

competitiva.

“Se hace necesario hoy en dia hacer una: redef in mon de los procesos de gestion

humana orientindolos de manera que desarrollen “las competencias

organizacionales, grupales e individuales y que trab n alineados con una

cultura corporativa participativa orientada a’ laftransforrn i6n organizacional

marcando desde el inicio de la vida laboral un plan’aé 'd'é'sarrolvld y capacitacion

? Internet: R.J, Aguado. Cultura Organizacional. Intemet web site
http//spin.com.mx/% Tjapuado/cultura.html. noviembre 2000,
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todo lo ‘cual ‘'se ve complementado con un ‘sistema® de -‘reconocimie'rito 'y
" recompensas flexible y variable basado ‘en los resultados del equipo con respecto :

a metas especnﬁcas que ya no son 1nd1v1duales sino colectxvas »20

Algunos especialistas como la Profesora Maria Begofia Rodas, piensan que la
cultura y la' comunicacién estan indisolublemente unidas, ellos dicen que la
cultura facilita® la ‘creacién de ‘significados compartidos lo que crea una

construccidn social de la realidad.

Asi como es importante resaltar que la formacién de una cultura organizacional
sana y eficaz puede llevar a una empresa por el camino del éxito; la crisis que
provocan problemas en los que se estan aplicando soluciones del pasado y una
actitud de debilidad y disfuncionalidad en la cultura que impida detectarlos y
enfrentarlos con soluciones coherentes a nuestro tiempo es lo que puede derivar

en resultados fatales para la empresa.
La cultura organizacional puede ser clasificada por su fortaleza y funcionalidad,
elementos que son tomados en cuenta como punto de partida para analizarla

relacién entre cultura y crisis, que son explicados a continuacién.’

Se considera a una cultura fuerte cuando los valores de qa

definidos de manera clara y ampha estos valores son los que rlgen la conducta o
comportamiento de los mlembros que forman la orgamzacmn y en funcxon de su

importancia son Jerarqmzados.

De la misma forma, una cultura es funcional en el momento en que permite a la

organizacién alcanzar sus metas y cumplir su misién, cuando motiva ‘a sus

2 Internct: Maria Begona Rodas Carrillo. Transformacién Organizacional estid umana. Internct web site

www.rincon.aguilar.com/notiant/noti_ant02.htm novicmbre 2000.
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integrantes y crea compromisos con ellos, generado asi! un.ambiente sano de

trabajo y dando impulso a la integracidn.

Al cruzar los resultados de éstas variables: de cultura,’ se. encuentran nuevas

variables de cultura organizacional:

Cultura débil_disfuncional: Este tlpo de cultura da lugar a que cada lntegrante

tenga su propia percepcion de la: realldad hay‘pocos sngmﬁcados que se

compartan entre si y su comportamlento es heterogeneo. Al no tener expenencxas

previas de integracion y cohesién como grupo para este tipo de cultura serd _muy L

dificil reaccionar ante una cnsxs ya que su.- caracteristica- pnm:lpa es’ la ;

desorientacion.

Cultura fuerte disfuncional: Esta clase de cultura presenta un clerto grado de
significados compartidos, lo que les da un antecedente que aphcaran como‘v
validos ante una crisis. En estas circunstancias, el r:esgo de 'equwocarse ‘es
considerado como alto ya que sus elementos tienen una pe’rcepcnorn'poco realista
de la situacién, no se apoyan en sus creencias ni én,yaqu&s~asun1idos evitando

asi darle un sentido y organizacién a su esfuerzo. = /i

Cultura fuerte funcional: Aqui la cultura presenta un alto nivel de significados
compartidos. Esto provoca que la visién de la crisis sea homogénea y realista,
sus valores organizacionales son vigentes y generan esfuerzos planeados y

concentrados.
Asi se llega a la conclusion de que solo aquellas compafiias que cuenten con una

cultura fuerte y funcional pueden utilizarla como un recurso ante la crisis, las

demads deberan asegurar la toma dec acciones y medidas urgentes que les permitan
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mejorar su capacidad de respuesta ‘ya 'que’ la ultura en lugar ‘de ser’un apoyo

puede convertirse en un gran problema.

En las empresas con cultura fuerte fﬁhcional es necesario realizar acciones de
mayor complejidad frente a la crisis, ya que en éste caso el cambio no estd
limitado a instrucciones, sino a un cambio radical de la conducta ya que:los
patrones de comportamiento estin muy arraigados y ya no son iitiles. Se
presentard -una indudable resistencia al cambio que se  manifestara en la

insistencia a seguir con la tradicién.

La cultura fuerte funcional esti cons:derada como ‘un’-semillero de lideres

dispuestos a orientar la percepcion’y la accmn ante la crisis; tomando como base

los valores que a través del tiempo'le h rmitido’a ]a organizacidn alcanzar su

status.

Hablando ahora de los obstiéculbé’ﬁﬁe presen eﬁiprésés con ukna' cultura débil’
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Cabe seiialar que para que ¢l cambio sea contundente, la organizacioén debe ser

clara en la informacién que proporciona .%pai‘a,as@:gurar ‘que los cambios se

realizan como se planean y ofrecer el maximo de €lementos que faciliten el

convencimiento y ayude a la reduccidn de la resistencia,

La empresa espera que los empleados cuenten con unra cultura organizacional
satisfactoria para lograr un comportamiento con las siguientes caracteristicas:
ofrecer siempre el mas alto grado de competencia; tomar la iniciativa y correr
riesgos; adaptarse al cambio; tomar decisiones; trabajar en equipo; ser abierto en
cuanto a la informacidn; obtener el conocimiento de problemas previstos y
actuales; confiar y ser dignos de confianza; mantener una actitud de respeto;
responder por los actos y aceptar la responsabilidad; aceptar juzgar y ser
juzgados; recompensar y ser recompensados de acuerdo a nuestro rendimiento;

ser criticos constructivos y aceptar criticas de forma positiva.

Algunos valores importantes para fomentar la convivencia 'socialnsoh: libér;ad,;
justicia, tolerancia, solidaridad, respeto a la individualfdad yfél désaﬁol)§ d'elkS,erA :

humano, capacitacién y desarrollo integral.

“Dentro de la". empresa v1sta como una pe ue a ocxedad_

: debemos tener en cuenta que. Expres:ones deI habla, modos de conducta valoresr e

‘y snmbolos habllldades _creencias 'y conocnmlen

;lmphcltamente se' integran en subculturas’ dlversas dentro_dclas oc1edades
nacionales, cuyos perfiles se definen, en tanto mas ‘amplios sean los aspectos ‘de
la vida social que se cumplen a través de una misma red de relacnoncs, es decir,

por medio de una comunidad de grupo.”?!

2! Internet: Cérdova Villegas, Font, Gudiio, Hemindez, Sanchez. Un Enfoque del Estudio de 1a Cultura
Organizacignal. intemnct web sitc_www.chandra.uam.mx/getion/numi4/doc09.htm Novicmbre 2000.
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No debemos olvidar que en nuestra sociedad -existen diversos factores e
instituciones que pueden limitar la apertura hacia la diversidad cultural y que en
cambio, buscan formar al individuo en una uniformidad cultural. Entre ellos
podemos encontrar: al sistema escolar, a los medios masivos de comunicacién y
la movilidad social, a las acciones de politica gubernamental, religiosa, partidaria

y organizacional.

Estos factores tienden a eliminar la tolerancia, diversidad cultural y su principal
propdsito es crear un elevado nivel de productividad, un mercado mds amplio.
Sin embargo, el resultado en muchas ocasiones es todo lo contrario, cuando
generan problemas en el individuo para adaptarse a culturas de organizaciones

transnacionales.

A todas estas situaciones culturales se les empez6 a dar mayor import’ancia;
dentro de las empresas hasta el momento en que los gjecutivos encontraroh“el
vinculo entre la importancia de la cultura organizacional y la rentabilidéd‘de' las” ’
inversiones en empresas . donde: el rendimiento  se veia afectado por -.'-estosr

fendmenos.

Usualmente la cultura orgamzacxonal reﬂe_]a la VlSIOn de lo dlrectlvos por lo que

en determinado momento: puede contar con ‘el agrado oel desagrado de los

empleados. Por esta razén se plensa que la cultura orgamzacmnal se’ denva dela
percepcion de los lnleldUOS, es decir, la forma en que mﬂuye la orgamzac:on en

la mentalidad de cada miembro de la compaiiia.
La cultura organizacional se deriva de la interaccion de la estructura de la

empresa asi como de sus procesos, por lo que se entiende como la consecuencia

de la planificacion de los directivos en ¢l pasado y la conjuncién de los nuevos
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elementos en el presente integrando acthldades de orgamzaclon, hderazgo y

control tan actuales en nuestros tiempos.

Todos estos procesos son de gran utlhdad para la orgamzacxo ya que le permlte

al empleado ‘entender con mayor facilidad. qu' y iene: que hacer “con '

quién, qué decisiones puede tomar, la mformacxon a la que puede tener acceso y

con qué frecuencia.

A través de la interaccién del personal en determinado nivel dentro de la
estructura de la empresa es como se establecen planes, politicas, procedimientos,
reglamentos, descripciones de puestos, canales de informacién y lineas de
autoridad y comunicacién. De la misma forma se manifiesta la cultura
organizacional de cualquier empresa, provocando impactos positivos o negativos

sobre la eficacia del grupo y del individuo.

Se piensa que la organizacién necesita de principios  basicos- de ‘cultura
organizacional que sus miembros utilizan para relacionarse con ella. :y con su
entorno, es necesario hacer coincidir los intereses y objetivos.de la emprcsa con
los de su personal, asi se facilita la comunicacidn entre sus empleados, esto habla

de una empresa flexible capaz de adaptarse a los cambios externos.

La cultura organizacional ha alcanzado en nuestros dias una "gran-importancia
por lo que producir resultados y alcanzar objetivos es: “una: de sus principales
tareas, es por esto que las tendencias actuales dicen: “Las estructuras estidn para
producir resultados organizacionales y alcanzar objetivos, estdn disefiadas para
minimizar la influencia de las diferencias individuales sobre la organizacion. Las
estructuras se imponen para garantizar que los individuos sc adapten a las

exigencias organizacionales, no al contrario.”??

22 Ibidem, Internct web site _www.chandra.uam.mx/gestion/num14/doc09.htm Novicmbre 2000,
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Las acciones del individuo estdn moldeadas con respecto a la cultura
organizacional por su posicién en la estructura de la organizacién y estan
también directamente ligadas a la satisfaccidn del individuo en su trabajo. Estas
estructuras organizacionales adoptan muchas formas, entre ellas la burocracia
expuesta por Weber que provoca organizaciones rigidas y con un
comportamiento ritual, sus caracteristicas principales son las jerarquias de
autoridad, la autoridad limitada, division del trabajo, reglas para los empleados y

gratificaciones diferenciales.

En el caso de las organizaciones organicas mantienen una red estructural de
control, tienen un ajuste y revisiéon: continuo®de‘las’ tareas 'y un sistema de.

comunicacién que involucra informacién y consejo:"

Por razones culturales arraigadas, se piensa que la cultura nacional tiene mayor
influencia en' el empleado que la cultura organizacional. Al estar los valores de
los empleados tan moldeados por su cultura nacional, se resisten a adoptaf los
valores propios de la empresa. Asi, por mucha influencia que tenga la’ cultura
organizacional de una empresa sobre sus trabajadores, la cultura nacional tendra

mayor peso en el comportamiento de los trabajadores.

De esta manera, varias empresas han tomado la decisién de ofrecer dentro de sus
instalaciones ciertas facilidades para sus empleados que les permifan cumplir con
costumbres religiosas e incluso alimenticias, como en el ’¢asb de empresas en
Asia y la India, donde existen empresas con,'co'me,dores"y cafeterias con
alimentos especiales, para los empleados musulﬁiahés sérlonres de oracién con
horarios preestablecidos para no interferir con las sesiones de oracién tan

importantes cn éstos paises.



Constantemente, “la cultura  desempefia numerosas funciones dentro de-la
organizacion. Primero, tiene un papel de definicion de fronteras; esto es, crea
distinciones entre una organizacion y las deméas. Segundo, transmite un sentido
de identidad a los miembros de la organizacion. Tercero, la cultura facilita la
generacién de un compromiso con algo mas grande que el interés personal de un
individuo. Cuarto, incrementa la estabilidad del sistema social. La cultura es el
pegamento social que ayuda a unir a la organizaciéon al proporcionar los
estandares apropiados de lo que deben hacer y decir los empleados. Finalmente,
la cultura sirve como un mecanismo de control y de sensatez que guia y moldea

las actitudes y el comportamiento de los empleados.”™

La cita anterior nos permite entender mas ampliamente una idea mas completa y
definida de lo que busca la cultura organizacional, sin embargo dentro de
cualquier compafiia a pesar de llevarse a cabo practicas encaminadas a la
busqueda de un ambiente laboral sano, se dan factores dentro de la comunicacic’m
que hace que el objetivo de ésta se vea afectado debido a las caracteristicas de la
misma, que a continuacidn se explican.

La comunicacién vertical, se genera en la cuspide de la compaiiia, ésta’se’da en

un lenguaje necesariamente general y se va volviendo mis espemfca a medlda

que el mensaje va descendicendo de la pirdmide.

La prictica comiin en éste tipo de comunicacién es que se especuﬁca en forma

distinta dependiendo del nimero de mandos medios que den u versnon a sus.

subalternos, provocando desinformacién, o desde otro punto de -vista

informacion clasificada.

3 Stephens Robbins. Comportamiento Organizacional, Concepto: ontroversias v Aplicaci y 4% Edicién.
1999. México. Editorial Prentice Hall. 1999, Pag. 601.
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En el caso de la comunicacién vertical ‘ascendente,. también  se. sufren
distorsiones; en’ éste. caso la informacién que ‘es-especifica se convierte en
general y se resume a medida que el mensaje va escalando jerarquias hasta que

llega a la cispide de forma mas concentrada.

La comunicacién horizontal estd destinada a sobrepasar varios obsticulos que se
dan por barreras en el lenguaje, se encuentra muy relacionada con la

comunicacién informal.

Segun el socidlogo ruso Bysol, los rumores dentro de la empresa pueden ser
considerados como un fenémeno social y clasificados de acuerdo a tres criterios:

el rumor temporal se describe como sigiloso, va tomando forma lentamente hasta
que llega a oidos de todo el mundo; este tipo de rumor se da principalmente en

empresas de tipo hostil.

El rumor impetuoso corre con mayor rapidez, ya que su mensaje esta vinculado
principalmente con una amenaza o una promesa inmediata, esta basado en el
panico, la ira o una carga de emocion subita y desaparecera con la misma
rapidez, que es lo contrario al rumor sumergible que dura un tiempo considerable
pero reapareciendo esporidicamente cuando las circunstancias le  sean

favorables.

La importancia de la socializacién es fundamental ya que de esta forma.se
aprenden los valores culturales, normas, creencias y el éomportafniento que los
lleva a ser eficaces en la organizaci6n, ésta puede ser summlstrada a. -los
empleados a través de programas de orientacién mdlspensables para los nuevos

empleados con el fin de comunicarles las expectatlvas de la empresa.
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La socializacion cobra gran importancia en la empresa por lo que investigadores
como Rocher la describen como “el proceso por el que las personas aprenden a
interiorizar, en el transcurso de su vida, los elementos socioculturales de su
medio, los integra a la estructura de su personalidad bajo la influencia de
experiencias y de agentes sociales significativos y se adapta asi, al entorno social

en cuyo seno debe vivir.”?*

El poder, el liderazgo y la toma de decisiones necesitan de un aspecto
fundamental como la comunicacién, ya que ésta emplea un conjunto de medios
con el fin de poner en un pedestal a los empleados modelo que merecen ser
mostrados como ejemplo, estos mensajes pueden enviarse por medios verbales
(formas de hablar); escritos (documentos de empresa); materiales (mobiliario);
estilo (vestimenta); de accién (reuniones); de estatus (espacios); de imagen

(periddico interno) y; de pertenencia (grupo profesional).

El liderazgo esta considerado como la solucidon a casi todos los problemas de la
organizacion. Aplicar una nueva forma de liderazgo hace mejorar aspectos como
acuerdos estructurales inapropiados, distribucién de poder que bloquea las
acciones efectivas, carencia de recursos, procedimientos arcaicos, entre otros. El
liderazgo tiene el poder de inyectar nuevos animos a ciertas actitudes y

comportamientos que desencadenan bajos niveles en la organizacion.

Como es evidente se agrupan aqui todos los medios formales e informales que se
usan para transmitir informacion, que contribuye para determinar la conducta de
los empleados y por supuesto su intencionalidad es implicita, consciente o

inconsciente.

¥ Internct: Cérdova Villegas, Font Gudifio, Herndndez Sinchez. Un Enfoque del Estudio de la Cultura
Organizacional. Intenct web site_www.chandra.uam.mx/getion/numl$/doc09.htm Novicmbre 2000.
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Es'por esta razén que la comunicacion denti-b de las" empresas se ha revalorado,

en ;un_ principio era solamente una emlsora e vmen"sajes descendentes,

estrictamente lineal y formal, ahora se reconoce su: -importancia en la
comunicacién formal, pero también en Ia »‘mfoxmal S‘l +como -en los sistemas

tecnolégicos de apoyo mas avanzados y mpltidirgdcipn'ales, ya que, atin que es

un proceso basico, se involucra en todas las actividades de la empresa.

Hoy en dia la comunicacién dentrovae lai organ‘izacién debe ser considerara de
manera dindmica y en constante ﬂu_]o ya que esto dara a la compaiiia mayor
cohesion asi como 1dent1f cacxon provocando una mejor adaptacién -a-la
evolucién de la orgamzaclon. ,Esto,:da.-'como resultado que la comunicacion -
organizacional se convierta :'en‘f:iuh“:véohjuntdv de procesos donde. se crea, se’

intercambia y se almacenan mensajes con objetivos determinados.

Son cuatro las ﬁmcmnes que le son asxgnadas a la comunicacién orgamzaclonal
dentro de las empresas yinc 'umcamente la mformaclon aunque tal vez sea la
mas importante: la;expresl‘on cmoc;ona], el control y la motivacién son las otras

tres funciones que no.deben desnivelar:la balanza de la-comunicacién dentro de

la empresa.

La funcién del control es reducnr la- vanablhdad -en .el-comportamiento de los
recursos humanos por medio de la comumcacnon formal que son controlados a
través de las jerarquias, las politicas y los lineamientos establecidos. En el caso -
de la comunicacién informal se aplica “la‘ ‘socializacién. .de normas de

comportamiento generandose dentro de los grupos informales. -

Con relacién a la motivacién, la comunicacién juega un papel preponderante ya

que es el medio por el cual la retro'alimen‘tacibc'mly los objetivos se establecen; se
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.dlfunden los avances logrados y-se'da seguxmlento a. los componamlenlos para

darles contmu:dad o modificarlos.

Es mediante la comunicacién como se transmife la expresion emocional, le da
oportunidad al empleado de expresar tanto sus puntos de vista como los
sentimientos de satisfaccién e insatisfaccién que se derivan de las tareas que
desempeiia, esta medida ofrece la posibilidad de reducir niveles de tensién y

frustracion.

La comunicacion organizacional es considerara como una variable fundamental
en la cultura organizacional, ya que su objetivo primordial es facilitar la toma de
decisiones y esto es posible debido a la informacion que hace disponible al grupo
o al individuo permitiendo asi evaluar distintas alternativas, de esta forma los
empleados se sienten directamente participes del fendmeno de la formacion de la

cultura organizacional.

Toda cultura organizacional de manera discreta o abierta establece restricciones
acerca de lo que “esta bien” que los individuos hagan o no, es raro encontrar
estas limitaciones de manera explicita o por escrito, simplemente se van -
formando, por lo que es considerado que las culturas organizacionales ayudan a
sus corporaciones a competir mas eficientemente, alin que existen algunos casos

en las que ellas mismas obstaculizan el desarrollo.

Un estudioso de la cultura organizacional, Elliot Jacques, del Instituto de
Tavistock en Londres Inglaterra, genera en los afios setentas un concepto nucvo

para entender a las organizaciones desde un andlisis cultural.

“Las organizaciones pueden ser entendldas como socxedad‘ en mmlatura |y ser

estudiadas a traves de] anahsls cultural Esta analogla permk e prec:arlas como

69 ...




sistemas ‘sociales que poseén caracteristicas culturales que ‘las “diferencian, su
. P . . . - - 25 . :
individualidad se manifiesta a través de su cultura.”

Cuando se habla de la vida material, se toca tal vez uno de los elementos mas
importantes, ya que es lo que la geﬁte produce para subsistir, las herramientas,
conocimientos técnicos y métodos, procesos para producir bienes y servicios,
_también la distribucién y el consumo, como aspectos fundamentales el

conocimiento y la economia.

En cuanto al tema de Ia religion, es una de las influencias mas fuertes sobre la
vida ya que afecta su significado y su concepto, le da cierto énfasis a la vida
material ya que afecta la propiedad y el uso de bienes y servicios, es innegable
que debido a la religién algunas estructuras organizacionales se ven seriamente

afectadas por las tradiciones religiosas.

De la misma manera se ven influidos por la religiéon los roles masculino’y
femenino, ya que establecen patrones de vida y relaciones de autoridad, ritos de
ciclos vitales y por supuesto ‘los”deberes- de cada- individuo, ‘asi’como las

responsabilidades de nifios y adultos.

Las costumbres y la motivacién de la gente en general se ven determinadas por
la religion y la fe en diferentes formas se considera un 1mpacto contmuo y

profundo que puede ser un factor imperante en la organizacién.-

También los habitos alimenticios estidn posicionados en un’ nivel ’pﬁﬁéiﬁal Héhtro

de los elementos universales que constituyen a la cultura:ya se’e cuentran

consistentemente enraizados y reforzados,” ya' que . ést 1gado en algunas

5 tbidem, Internet web site, www.clmndrn.unm.mxlgcstlunlnuml4/doAcD>9.htbl;l 'No‘viémbrc 2000.
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ocasiones. a ceremomas ﬁestas, tradlmones y por supu&st ~la’ . divisién del:

traba_]o. L

r _ como barreravsomocultural ya que genera una gran
vanedad de desordene -que: ,llegan a’ afectar a las personas con las que el
1nd1v1duo ba_)o presmn labora. )

La teﬁsio’n esta relacionada con factores como las restricciones y las demandas,
ya que la restriccion impide realizar un deseo y la demanda es la exigencia de
algo que se desea. Los modelos de la tensién hablan de tres grupos de factores
potenciales de la tensién: ambientales, organizacionales, e individuales, que dan
como consecuencia sintomas fisiolégicos, sintomas psicolégicos y sintomas de
comportamiento que afectan en la productividad, en el ausentismo y en la

rotacion del personal.

Los factores individuales son aquellos rélacionados"con la vida personal del

empleado como son . asuntos famlhares problemas economlcos personales y

caracteristicas_ de la. personal ] omo problemas conyugales, el

rompimiento de una relac1on asn como I dlsc1plma con los hl_]os son_claros -

do un estado de tensnon

ejemplos de problemas que generan en e empl_‘_

Cuando se habla de la naturaleza de la fuerza laboral esta se relacnona con las

modificaciones que las empresas tlenen que hacer para a_]ustarse a-un amb:ente

para el cambio ya que las empresas en nuestros dxas son. capaces de. producnr, .

comercializar y distribuir sus productos o servmxos enm h nos txempo ‘que

hace algunos afios.
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~‘ocasiones a ceremomas ﬁestas tradlcxones y por supuwto a la lelSlOl’l del:

trabajo.

Es muy lmportante la tensién como barrera socmcultural ya qu genera una gran

vanedad de desordenes que llegan a afectar a las personas ‘con las que el

ll’lleldUO baJo presion labora.

La tensién esta relacionada con factores como las restricciones y las demandas,
ya que la restriccién impide realizar un deseo y la demanda es la exigencia de
algo que se desea. Los modelos de la tensién hablan de tres grupos de féctores
potenciales de la tensién: ambientales, organizacionales, e mdw:duales que dan
como consecuencia sintomas fisiolégicos, sintomas psicolédgicos y smtomas de’:
comportamiento que afectan en la productividad, en el ausent:smq yien }la

rotacion del personal.

Los factores individuales son aquellos relacionados con la. v1d y

empleado como son- asuntos familiares, problemas econémicos: personales y~
caractenstlcas de la’ personalxdad Asuntos como problemas conyugales eI
rompimiento:de una“ relacnon, asn .como’la dlsmplma con los hlJOS son claros .

ejemplos de problemas que’ generan en el empleado un estado de tensnon.

Cuando se habla de la naturaleza’ de la fuerza laboral, esta se relaclona ‘con las
modificaciones que las empresas. tlenen que hacer para a_,ustarse a un ambiente
multicultural, el fin que se per51gue con csto es la- dlversxdad de la fuerza de
trabajo. El caso de la tecnologia es consxderado un factor de gran importancia
para ¢l cambio ya que las empresas en nuestros dlas son capaces de producir,
comercializar y distribuir sus productos 6 serv1cnos en mucho menos tiempo que

hace algunos afios.
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En cuanto a las tendencias sociales en las dos iltimas décadas existe una
marcada afinidad hacia el matrimonio y el divorcio, hoy en dia los jévenes:
retrasan el matrimonio que en ocasiones terminara en divorcio, a lo que se ha
tenido que generar una respuesta social para gente soltera o diyofciada en

muchos ambitos de la vida cotidiana.
3.3 EL CAMBIO DENTRO DE LA EMPRESA
Existen diferentes tipos de cambios. El cambio planeado es aquel que decide

cambiar las actividades que son intencionales y orientadas a'la meta de la vida

" cotidiana de su empleado, también busca mejorar la capacidad de la organizacion

para adaptarse a los cambios en su.ambiente. = .- ¢ .

El cambio de pnmer orden es on51d‘ meal y contmuo, no hay cambios
fundamentales, de otro modo el camblo de segundo orden es multidimensional,

multinivel, discontinuo y radlca]

Los agentes de cambio son personas pertenecientes a la empresa o consultores
externos que son responsables de las actividadeé para generar el cambio, deben
ofrecer una perspectiva objetiva y deben estar empapados de la historia, la

cultura y los procedimientos operativos asi como del personal de la organizacién.

Los cambios que deben hacer los agenteé de cambio se relacionan con factores -
como la estructura, tecnologia, ubicacién fisica y el personal. Los cambios de-
estructura nos muestran modificaciones en las relaciones de autoridad 'y
mecanismos de coordinacién entre otras, en cuanto al cambio en tecnologn’a, se
refiere a los cambios en la forma de procesar el trabajo, en los métodos asi como
en el equipo utilizado, los cambios de ubicacién fisica responden a la reublcacxon

del espacio o a una nueva distribucién del lugar de trabajo.
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La resistencia. al cambio puede -ser superada aphcando medldas como la'
educacién y la comumcac:on, pamclpaclon facxhtacnon, apoyo, negocxacnon y

hasta la coercion.

Como ya sabemos la comunicacién eks'qn’ak'gt‘-a’n solucién paré cualquier tipo de
rresistencia, es necesaria para ayyuda‘xy':a los empleados a entender y digerir mejor
la l6gica del cambio, se parte de la base de que el problema esta fundamentadd
en la mala informacién o en una comunicacién deficiente. Aclarando todos estos

malos entendidos la resistencia cedera.

En el momento en que se hace participe a un empleado que se resiste al cambio a
ser parte del mismo, su condicién cambiard ya que nadie puede resistirse a una
decision de la cual participa, al hacer contribuciones significativas, la reduccion

de la resistencia sera evidente.

Un factor que toma tiempo, puede tener un costo alto y sus resultados no pueden
ser comprobados es la facilitacién y el apoyo, donde se propone capacitar-al -
empleado, hacerlo objeto de constantes asesorias y darle tiempo para ﬁué se

adapte al cambio.

Otra fuente para combatir la resnstencna al cambio puede ser ]a negoc:ac:on que-

lto como e] caso

usualmente se da ya a otros mveles donde el factor de poder es

de los sindicatos, en el cual se dan mtercamblos de valor para cceder a la

cooperacion con el camblo en la e' p" esa

as atractlvos, retener ;
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inforrmacidn que no seria recomendable fuera de dominio piiblico, los resultados
pueden ser revertidos en caso de que los empleados se den cuenta de que han
sido engafiados o usados creando un ambiente peor de desconfianza ante el

cambio.

Los camblos en las empresas de mayor actuahdad estin enfocados hacia Ia

1nnovac1on se pr ende } crear (3} gan zacxones de aprendlzaje, esto es que los

empleados no tenga mledo de cometer errores con el fin de llevar a su empresa

a-un’ status de: mnovacxon que genere mayores ganancias por productos

novedosos en el mercado. S

Este tipo de empleados seran pfemiados tanto por sus aciertos asi como por sus
errores y hay compafiias que mancjan fondos especiales para permitir a sus
empleados desarrollar sus propias ideas, esto genera un nivel muy alto de calidad
en la comunicacion debido a que son empresas que trabajan con varios equipos
de trabajo en diferentes areas, pero que no deben competir entre si, al contrario la

comunicacidn debe facilitar su interaccién.

En este caso los errores son premiados ya que permite experimentar mas a sus
empleados con el fin de perder el miedo, aportando asi nuevas ideas que
desarrollen el negocio provocando asi que la productividad avance a gran

velocidad.
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3.4 RESISTENCIAS Y AMENAZAS AL CAMBIO,
BARRERAS SOCIOCULTURALES Y DE LA
COMUNICACION.

Las fuentes de resistencia individual al cambio son:

Habitos; por la naturaleza insegura del ser humano, éste suele preferir refugiarse
en respuestas programadas o habitos adquiridos con el fin de no complicar su
vida. En el momento en que una persona enfrenta el cambio con las rutinarias

formas acostumbradas se esta haciendo referencia a una forma de resistencia.

Seguridad; es un factor primordial en las fuentes de resistencia individual al -
cambio ya que por diferentes cuestiones los empleados pueden sentlrse

amenazados en su labor diaria, en su desempeno o en'el’ sxmple amblente de;

trabajo al que pertenece y puede creer que ya no serd ac ptado. e

Factores econdmicos; la preocupacién de que los cambxos dlsmmuyan e] mgreso
individual a partir de que el co]aborador plense que al no ser capaces de cumphr
con alguna tarea encomendada y que al dlsmlnulrse su descmpeno_ha]bra un

impacto de manera directa e inmediata sobre sus percepciones econémicas.

Temor a lo desconocido: cualquier cambio provoca amblguedad e mcemdumbre s

es un estado de transiciéon que no puede ser evntado- sin embargo

aprendizaje de nuevos procesos.es un camblo radlcal hacxa‘ ]o des ,nomdo que .

provoca inseguridad ¢ mcemdumbrc

Proceso_selectivo_de la mformacnon, el mundo ‘del emp]eado, como’ ya se

menciond, esta moldeado por sus percepcwnes Una vez quc ha creado su
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mundo, la resistencia- al: cambio es muy fuerte; de esta manera: el ‘individuo’
selecciona la informacién de manera tal que no afecte a sus intereses, escuchan -

lo que desean escuchar para no ver amenazado el mundo que han creado.

Intolerancia a la diversidad; la educacién de muchos individuos impide que

toleren diferencia de raza, género, grupos étnicos, y muchas otras diferencias que

separan a los grupos, por lo que resulta muy dificil un ajuste entre ellos.

Idioma; para cualquier empresa Multinacional, uno de sus principales problemas

sera el idioma cuando sus empleados se ven obligados a hablar en un segundo
idioma, ya que habra quienes no entiendan el idioma natal de los empleados de la
empresa, como es el caso de corporaciones en Estados Unidos cuyos duefios son

japoneses, o en México, con duefios de cualquier nacionalidad.

Género: una barrera muy importante es la que se levanta ‘entre’ hombres y

mujeres. Especialistas en el tema, aseguran que los hombres usan ,la'

comunicacidn para enfatizar el status e mdependencm con el fn de conservar el

hombres por llevar a cabo conversaciones tan largas, sin embargo la mujer no -

busca que el hombre le dé una solucién'a sus ‘probl umcamente ser.”

escuchada. Cuando esto sucede el hombre y la mu_]er se separan cada vez mas ‘en

el objetivo de la comunicacién ya que en-el: mo que el hombre da;

consejo, la mujer lo percibe como con mayor conocnmlento, mas razonable y con

mayor control, situacién con un alto desagrado para la mUJer.
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‘Esto sucede porque la mujer piensa que recibe 6rdenes del hombre ‘sin Que'este
haya escuchado ni llegado al fondo de la idea que ella queria transmmr cmndo :
asi. incomodidad para la mujer que: da como resultado” dlf cultadm para Ia

»comumcacxon creandose asi una barrera.

Vocabulario; una barrera poco considerada hoy en dla esladela modificacién de

nuestro vocabulario. Un ejemplo claro seria la adaptabilidad politica, desechando
palabras como paralitico, ciego y viejo, reemplazandolas por términos como
discapacitado, impedido o anciano. Con éste tipo de adaptabilidad politica se
usan palabras rebuscadas que hacen dificil la comunicacidn entre la gente, de tal

manera que es menos probable que el mensaje se transmita de mancra eficaz.

Comunicacién no verbal; existen factores. de -tipo intercultural que - también

pueden ser una barrera en la comunicacién, ya que un gesto que para una cultura
no significa nada, en cualquier otra- puede llegar a ser agresivo u obsceno. La

comunicacion intercultural también presenta barreras.

Semadntica; una barrera puede ser la semantica que se refiere a los significados de

las palabras; estos pueden ser diferentes y con frecuencia crean problemas para
personas con culturas diferentes. Las barreras causadas por connotaciones de la
palabra existen cuando se usan palabras que significan diferentes cosas en

distintos idiomas, o en un mismo idioma de regién a region.

Existen también diferencias causadas por el tono; debido a que el lenguaje en
algunas culturas puede ser formal, mientras que para otras ¢s informal, el tono
cambiara de acuerdo al contexto y esto puede ser desconcertante dependiendo de

la cultura.
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Los especialistas en comunicacién organizacional en todo :el' mundo,
recomiendan la practica cotidiana de los siguientes puntos para quien tiene una
frecuente relacion con gente de diferentes culturas: dar un énfasis primordial a la
descripciéon mas que a la interpretacién o la evaluacién; practicar la empatia y
tratar de ponerse en el lugar del receptor; la verificaciéon del mensaje con otros
receptores de ser posible sera de mucha ayuda sobre todo en comunicaciones de

gran importancia.

Existen también ciertas amenazas al cambio y a la comumcacnon orgamzamonal
exitosa, a continuacién se mencionan algunas de gran lmportam:la para el

objetivo de la comunicacién.

Miedo a la tecnologia; amenazan a la experiencia factores como la
modernizacion de las herramientas de trabajo y el libre acceso a la informacién
de los procesos de la empresa asi como de - informacién general ‘a cualquier
mando medio, provocando que los empleados relacionados directamente con ésta
informacién perciban el cambio como una agresién directa a su experiencia.y

forma de laborar. S Ty

Pérdida de poder; la amenaza a las relaciones establecidas de poder modlfca Ia
estructura de la orgamzacmn haciéndola abierta, mas partlcxpatlva e: mc]uswe
proporciona facilidades ante. formacién de equipos de traba_jo, este tlpO de fuente
de resistencia es vista como amenaza sobre todo para supervisores y mandos

medios.
Los diferentes mecanismos de defensa que presenta el ser humano ante cualquier

adversidad, lo obliga a actuar en consecuencia y en el caso de su relacién con la

empresa y los cambios que esta genere enfilindose a mejorar sus niveles
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productivos ‘haran . ‘que - el ;empleado ; presente resistencias .también :de: tipo

sociocultural.

“La gente tiende a atnbun'se el mento cuando las cosas salen blen con lo que

mejoran sus sentimientos de] valor personal per o la: s cosas salen mal

26

fracaso.

“identifican a los hechos histéricos que P

formacién de la cultura nacional a

status hasta llegar al actual.



Los paises tienden a formar bloques y alianzas estratégicas para ‘ocupén ﬁn'.hxgatj
preferencial dentro de la economia. global, de ahi la. reunién de ' diferentes

culturas, que una vez mezcladas con las de mayor capacidad 'prdduétivé,"sé_rén"

las predominantes.

El cambio de actitud ‘en elf personal, asi- como sus habilidades; éxpeciativaé,
percepciones, y comportamyiento esta relacionado directamente con:los cambios

de cultura organizacional.

Como resultado de estudios e investigaciones sobre el comportamiento del ser
humano, se descubrié que tanto las organizaciones como sus miembros presentan
en diferente medida resistencias al cambio. Hay quienes piensan que esta
resistencia puede ser positiva ya que le da a la empresa cierto nivel de estabilidad

y de prondstico acerca del comportamiento de sus empleados.

Asi como la resistencia puede ser vista como un factor positivo, es necesario
mostrar la parte negativa en la que se ve como se obstaculiza la adaptacién y el
progreso, y que puede ser una fuente de conflicto ya que genera debate que lejos

de dar como resultado una mejor decision, entorpecera el consenso.

Una ventaja de la resistencia se da cuando ésta es abierta, manifestandose de
manera inmediata, ya que los empleados ponen en evidencia su inconformidad
amenazando con hacer huelgas o simplemente disminuyendo su ritmo de

produccidn.

La organizacién también presenta problemas generados por el cambio. Estas son
llamadas resistencias organizacionales, entre las que se encuentran, la inercia

estructural, enfoque limitado del cambio, inercia de grupo, amenazas a la

2 Gerald Goldhaber. Comunicacion Qreanizacional. México. Editorial Diana. 1984. Pag. 93.
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~experiencia; a.las relacibnes,establecidas de poder,-a las distribuciones de los

recursos.

En el caso dé,la inercia estructural, dentro de las compaiiias, es usada como una
balanza para mantener la estabilidad ya que usa mecanismos interconstruidos
para producir su propia estabilidad y ocupa métodos desde la seleccién del
personal que sistemdticamente elige a algunas personas y rechaza a otras, la
socializacién y las técnicas de capacitacidon que refuerzan el perfil del empleado
y sus habilidades. La formalizacion se encarga de proporcionar a los empleados
descripciones de puestos y procedimientos a seguir por los empleados. De esta
manera cuando la empresa es expuesta a cambios, los empleados actuaran de

manera controlada.

El enfoque limitado del cambio indica que‘l éste debe producirse en todas las
areas de la empresa en que sea necesario ya.que no puede ser modificado un
sistemna sin afectar a los demas de lo contrario los cambios tienden a ser anulados

por el sisterna mds grande.

La inercia de grupo es aplicable directamente a los sindicatos, ya que se dan
casos en que los empleados pueden acceder a cambios dentro de la empresa que
no son de la conveniencia del sindicato presentando inconformidades conlas
cuales los empleados pueden o no estar de acuerdo, el sindicato. ejerce’ su

influencia sobre el empleado con el fin de que adopte la misma posicion..: .-

El verdadero reto a la resistencia se encuentra en una résiégencia u oposicién
diferida, ya que es una resistencia de tipo mas sutil, la lealtad a la organizacién
se pierde asi como la motivacién ante el trabajo, los errores se incrementan.y. las
faltas por “enfermedad” aumentan; de esta forma es mads dificil de detectar y

vencer.
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Las reacciones contra el camblo pueden acumularse ‘a tal grado que llegaran a

explotar mucho txempo despues'd “cua ndo realmente se ongmaron 'las

transformac:ones esto es 1o, que los pecnahstas Ilaman una’ resxstencta dlfenda

y acumulada.

Existen atributos que clasifican aﬂlos"individuos de una empresa depe_ndiendo de
su stétus, puede ser econémico o de jerarquia pero finalmente la’ clasificacién
proporciona una variedad de simbolos de posicién par’a' todos’ aquellos que
pertenecen a éste grupo, se afectara la forma en que los individuos actian y por
supuesto se comunican entre si, al variar sus marcos de referencia se marcaran
también diferencias, temores y evidentes obstidculos en la comunicacion ya que

sus intereses o intenciones son diferentes.

La principal meta del empleado dentro de la orgamzacxon es el cumplimiento de

objetivos y la aceptacidn y el reconocnmxento de los mismos, de eso dependera el

que se sienta satisfecho con el desempeno d su labor 'llevandolo asi a colaborar.
mas facilmente con las tareas que' se le encomlendan ya que tendra un alto grado

de bienestar como emple d

form parte ‘de un grupo de trabajo, pero

también como individuo.

Como resultado de investigaciones de las actitudes de algunos empleados ha
quedado comprobado que en mucho casos las actitudes negativas como son
desercidn, retrasos constantes, alcoholismo, enfermedades, accidentes por
distraccion en el drea de trabajo no son mas que formas de evasion por parte del
trabajador ante el empleo como consecuencia de la insatisfaccién de sus
necesidades en el trabajo o las compensaciones esperadas que nunca llegaron;
debemos destacar que las compensaciones pueden ser de tipo no sélo econémico

sino también social.
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Es claro que toda forma de evasién afecta dlrectamente a la productxv:dad de

cualquier empresa, el ausentismo asi como la apatla de los empleados mﬂuye en

los demas provocando una rotacién alta de personal que no l vpermne a la

empresa formar una planilla homogenea ya que la capacna .del nue_vo

personal es constante, incidiendo directamente en Ios costos de la. empresa.,

Aunque existen varias barreras que:afectan a ‘la:comunicacion ‘organizacional
que seran mencionadas a continuacidn, seran unicamente las socioculturales las

que en este trabajo pretenden tocarse con mayor profundidad.

Dentro de la cultura organizacional existe un elemento importante, como ya lo
mencionamos, que es la comunicacidon organizacional que facilita a los
empleados el conocimiento de los objetivos que le han sido encomendados para
su desarrollo, asi como los lineamientos que debe seguir para pertenecer a la
empresa y ser parte integral de ella, sin embargo los objetivos de la
comunicacién organizacional pueden quedar opacados o nulificados gracias a

distintas barreras que se dan dentro de la empresa que vale la pena puntualizar.

Todos aquellos factores que impidan la comunicacién, que deformen al mensaje
o dificulten - la. comunicacidén, son. considerados como barreras de la
comunicacién. Se entiende como una barrera fundamental de la comunicacién a
las Barreras Semanticas; son aquellas que se refieren al sentido de las palabras
orales o escritas. Al no ser prec:so en el sentxdo de ‘las -palabras el receptor
entenderd un mensaje dlferente ‘al que ‘se. emmo ongmalmente ya que al

presentarse mterrupc:ones el receptor contextuallzara e] mensa_]e dependiendo

de su influencia cultural
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Es con el fin de evitar reacciones negatwas entre emlsor‘ receptor que debemos

dar primordial importancia: a la cultura, nacxonahdad demas -aspectos

indispensables semantlcamente y as' eVItar malos ‘nt dido dentro del ambiente

laboral.

Una barrera mias dentro de la empresa para:la:comunicacié AApue'den ser los

marcos de referencia, es la percepcio’n'-de edlo amblente a

través de sus sentidos, influenciada por sus -valores'y afectada por experiencias

previas, estos problemas se evitan cua a personas ,que se comunican

pertenecen al mismo contexto y se reﬁeren ‘cosas fisicas ya:que los significados

en estos casos son comunes.
En cambio, cuando el tema se en'cuehtré ablert ‘etacién o en otro caso

son de opinién personal, al no exlstlr un marco e,referencna comun la

comunicacion estara expuesta a mten'upct O1 eformacuones que afectaran-

el resultado del proceso.

La personalidad del ser humano se forma-a través de los afios por distintos
fenémenos a los que se enfrenta a lo largo de su vida, aunado a esté‘situaéiér‘l‘
debe tomarse en cuenta, que ya se nace con ciertas potencialidades: positiyas o
negativas que de alguna manera daran una concepcion distinta‘a cada_ﬁux{ov;v:de'
ellos del mundo que los rodea, por lo que de alguna manera el contenido de'la

informacion puede verse deformada.

Por esta razon existen también barreras psicolégicas que se pueden destacar y
que son fundamentales en la cultura organizacional de cualquier empresa, por
ejemplo el agrado o desagrado, esta actitud estd supeditada por supuesto a

experiencias anteriores, pero afecta a la comunicaciéon ya que depende del
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" sentimiento.. del’. receptor que amphara o desvnrtuara ens algunos casos " los

mensajes recxbxdos :

Lo mismo sucede con-e e'ceptorfque tie'nde a- dar aprobacion o valorar los

_]ulcxos del trans, or determmados por sus: proplos valores, provocando una
terrible reslstencxa y obstacuhzando la’ efecthdad de la comunicacién ya que
puede llegar a contradecxr la informacidén-que no concuerda con sus ideas como

receptor.

Barreras psicoldgicas como las emocionales y los prejuicios en exceso pueden
provocar deformaciones al mensaje por la falta de objetividad generando
fricciones dentro del clima psicoldgico debido al racismo, la homosexualidad, el

contexto socioecondmico y la religidn, por enumerar algunos.

Otras formas de barrera de la comunicacién en una empresa pueden ser el no
tomar en cuenta el punto de vista de los demds, aversién, preocupaciones ajenas

a las del trabajo, timidez, actitudes defensivas, sobre valoracion de si mismo.

No menos importantes son las barreras fisiolégicas que pueden ser atribuidas a la
discapacidad del receptor o emisor del mensaje. Debido a defectos fisiologicos
se dificulta el objetivo de la comunicacién, como puede ser el caso de un ciego,

un sordo o una persona tartamuda.

La distancia esta considerada como una barrera fisica y que en muchas ocasiones

debido a las interferencias o los problemas técnicos para emitir una transmisic’mr.
clara obstaculiza la comunicaciéon. Los numerosos enlaces provoca que cada :
individuo reinterprete el contenido basico del mensaje dandole un- sentldo :

distinto al mensaje inicial en la cadena de interaccion. Lo mismo sucede’ cuando
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dentro de.una empresa se pasa de un:nivel:a otro-un:comunicado donde se

observa al final una sustancial pérdida de la informacién.

La escucha selectiva es uno de los principales enemigos de la comunicacién, ya
que el receptor bloquea la informacién que no desea escuchar o que no le
interesa, de la misma forma actia la competencia entre los mensajes, debido a la
facil distraccién de los receptores y no siempre el emisor tiene la capacidad de

contrarrestar dichos obsticulos, estas dos barreras se hallan directamente ligadas.

La opinién de los investigadores de la conducta humana hace referencia a las
necesidades no cumplidas de los individuos generando fuentes de insatisfaccion.
Los fenomenos mencionados se encuentran directamente ligados al estimulo y a
la motivacidn, y ain que ambos tienen el poder de incitar, el estimulo estd ligado
a una situacion momentianea mientras que la motivacién va mas alla y es previa
al estimulo y se produce dentro del individuo y segin los psicélogos no tiene

nada que ver con los incentivos.

Terminado éste capitulo, nos damos cuenta que puede ex1stlr una amplia

variedad de conceptos de cultura, sin embargo algunos de ellos comclden en que

es un sistema de valores, creencias y normas conAlas‘q': actuan los integrantes

de un grupo o sociedad, de ésta misma forma, ‘sé entl nde que en'las empresas

también existen, cdédigos, valores, y normas con las»que deben reglrse los

integrantes de la misma.

Es asi como se da paso a la cultura organizacional, que es considerada como un
conjunto de valores, creencias y entendimientos adoptados por los miembros de
una organizacidn, es a través de la mencionada cultura organizacional que se

considera como el vehiculo social y normativo que mantendra unida a la
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organizacion, que se manifiestan e]ementos de ipo:s: mbohco oMo son. mitos,:

rituales, historias, leyendas y hasta un ]engua_]e comun.

La motivaciéon en éste punto es de gran imbortahcia yaque va ligada con los.
recursos humanos y la incidencia de la cultura organizacioriai sobre el personal,
ya que se piensa que alin contando ‘la empresa con tbdos los adelantos
tecnolégicos y con el apoyo econdmico, no seran herramientas suficientes para

lograr el éxito tan esperado por la empresa en la productividad.

De esta manera la cultura organizacional ha sido catalogada por fortaleza y
funcionalidad que como ya vimos, en muchos casos representa para la empresa
un importante pilar que la sostiene y la hace progresar, asi como en muchos otros
casos puede ser un obstaculo tan complicado de vencer que lleva a las empresas

a terribles desajustes, los cuales no siempre logran sobrepasar.

Por esta razén es de gran importancia hacer de la cultura organizacional una
conjunto de normas en las cuales se hagan coincidir los intereses tanto de los
directivos como de los empleados, ya que de otra forma puede presentar
resistencias a cambios que afectan a situaciones de mucho arraigo dentro de la
compaiiia. No hay que dejar de tomar en cuenta que es el individuo el que debe

adoptar las reglas de la compaiiia y no al contrario.

Es nccesario encontrar un punto medio entre la cultura organizacional y la
cultura nacional del empleado quien presenta ciertas peticiones que le permitan
cumplir con su cultura nacional a las cuales el directivo se debe.adaptar: de

manera que no afecte en la productividad de la empresa.

Es claro que la tarea de la cultura organizacional no es ficil, al intentar controlar

las actitudes y comportamientos de sus empleados, sin embargo, lo que se busca
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tamblen es un: amblente de traba_]o sano que mcnda en la productlvxdad V. esto av

su vez en el mcremento de as gananc:as. SE

Como herramlenta pnmordlal para llevar-a cabo. esta tarea encontramos a la

comumcacxon orgamzacxonal la cual presenta también a]
la: leel’Slﬁcacxon de ‘los mensajes, el rumor, ]a comunicacié

honzontal asi como la comunicacion formal e mforrnal ;

Es asi como la comunicacién organizacional en nuestro ma una, nueva,

importancia que la hace llevar a cabo un papel fundamental en. las empresas ya

que en sus manos queda la motivacion, la expresmn emocnonal el control y la

mas importante la informacién.

Por los factores antes mencionados, es necesano en ocasxones l]evar a cabo

cambios dentro de la empresa, a los que generalmente se encuentra resistencia-

por parte de los empleados, por: esta razon so scogldos empleados llderes de

las corporaciones que servu'an de ejemplo a ]os demas

Sin embargo: la res:stenma en muchos cas er -superada mediante

mecanismos como la comumcacxon partlc:pacmn apoyo, ﬁegociaéién y hasta la

coercién.

La seguridad, los factores economxcos el ‘temor- a Io desconocndo asi como el.

proceso selectivo de informacion, son algunas de las fuentes de resistencia al
cambio, existen también barreras como la’ dwerstdad, el idioma, la de género y
hasta la de la modificacién del vocabulario, la' semantica y otras conocidas como

barreras organizacionales.
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Entre las barreras organizacionales se encuentran, la inercia estructural, el
enfoque limitado del cambio, la inercia de grupo, amenazas a la experiencia, a
las relaciones establecidas de poder entre otras. Todas ellos factores que crean un-

obsticulo en la empresa, dificultando la comunicacion. -

Al hablar de comunicacién nos enfocamos a la comunicacidn organizacional que
tiene como meta, facilitar a los empleados el conocimiento de los objetivos de la
empresa, asi como los lineamientos que deberd seguir para pertenecer a la
misma, sin embargo, existen también barreras de la comunicacion que en
ocasiones dificultan el cumplimiento de la tarea de la comunicacién

organizacional.

También fueron tomadas en cuenta las barreras psicologicas de tipo emocional o

los prejuicios, racismo, religién, el contexto socnoeconomlco, vestos factores

restan objetividad a las relaciones laborales dlfcultando a com mcac:o en losr' :

empleados y a su vez afectando la productwndad

Como resultado de investigaciones relacionédas a éstas barreras y feisistent:ias;‘se
puede apreciar que en algunos casos, se encuentran - relacionadas con la
insatisfaccion del empleado en su lugar de trabajo, ocasionando actitudes
negativas, retrasos, supuestas enfermedades, accidentes por distracciéon que no
son consideradas mas que medidas de evasion. Por supuesto que todas estas
formas de evasion deberan ser tratadas de forma inmediata ya que afectan

directamente a la productividad de cualquier empresa.
Es por ésta razén que de algunos afios a la fecha culturas como la japonesa

ocupan la atencién mundial, ya que con objetivos como el justo a tiempo e

inventarios cero, hacen de sus empresas las mas productivas y a la vez dignas de
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cjemplo en cuanto a motivacion y traba_]o de equ1po se ref iere,’ ]o cual se: logra

entre otros factores con una excelente comunicacion mtema

En el slguxente capitulo, se dara una breve expllcacmn del ex:to de los factores a

los que los japoneses dan prioridad en sus empresas y una compara

empresas latinoamericanas que pretenden tomar el mode]o Japones omo e] hder

a seguir, incluyendo un caso especifico en nuestro paxs como ts el de Tahco

S.A. de C.V. una empresa japonesa con capital _]apones en Mexnco. -
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CAPITULO 4 LAS EMPRESAS JAPONESAS EN MEXICO



4.1. ANTECEDENTES

Segun investigadores como Jones y Wilkins, dedicados al estudio de empresas
japonesas, en su libro, Multinacionales Japonesas en el extranjero, aseguran que
las empresas transnacionales surgen a partir del siglo XIX; sin embargo es a
partir de la posguerra y se afirma que es una década mads tarde que las compaiiias
japonesas comienzan a cobrar vida en el émbito‘intémacional empezando en las
colonias japonesas antes del fin de la Segunda Guerra Mundial aunque al

finalizar esta fueron confiscadas.

En aquel tiempo, la mtemac:onahzacxon de los productos y. e] manejo de plantas .
de produccién en otros palses era la verdadera concepcnon de Ias Compamas

Multinacionales.

Datos arrojados por la Secretaria de Comercw y Fomento Industnal (SECOFI)

confirman un aumento hasta del 4.7% en el anbr 1999 >0 eSpeétd al afio 1998

en las exportaciones realizadas por Japdn a nuestro pals, 1o que equivale a 4,389

millones de ddlares, en sentido’ contrano

: 1mportac1ones _]aponesas
procedentes de México ascendieron a1 653 mllloneS’de ddlares reﬂe_]ando un

aumento del 34.9% en el mismo penodo.
La Secretaria de Comercio y Fomehio t ial considera que.en- 1999 los-

principales factores que favorecen el Ia: kexportacxones ‘de- Japon a

nuestro pais estin relacionados con factores ‘como e] establecnmlento de’ nuevas

empresas japonesas asi como la f,xpa e las que ya se"encontraban en

México, muchas de ellas maqulladora

Otros factores son, segin SECOFI,’ la recuperacién sostenida de la_economia

mexicana, el cstancamiento de-la economija japonesa asi como la t_c:ndenéia
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devaluatoria del yen en relacién al délar estadounidense. Son tomadas en cuenta -
también las crisis . por.las que atraviesan paises del _¢ontinente . asiatico

considerados socios importantes de Japon.

Es necesario tomar en cuenta que el 96.9% de las exportacnones _]aponesas a

México en 1999 eran principalmente productos manufacturado mo. equxpos

electrénicos, maquinaria, de transporte y electrénicos.
El 23.9 % de las importaciones Japonesas correspondleron al sector de alimentos,
con productos como brécoli, melon, mango y ag k

sus derivados y el 43.9% a productos manufac rad

Informacién dada por la Secretaria de Comercxor ] omento Industnal asegura .

que la inversion de empresas _]aponesas en Mexlco se concentra en el Sector

Manufacturero; de 1994 a 1999 Japon mv1 ' o"en nuestro pais 1,464 mlllones de -

ddlares, haciendo de Japdn la prmclpal Nac:on mversnomsta en Mexlco. -

En México existen 389 empresas Japonesas de ]as cuales, 200 de ellas pertenecen -

al sector manufacturero, la mayon" e‘ellas maqunladoras, prmc:pa]mente de A

eléctricos y electrénicos destacandose empresas como Sony, H:tachl, Mnsubxshx ‘

Pionecr, Sanyo y Panasonic.:

Otro sector en el que se percxbe ]a presencna Japonesa es en: el automotnz' se :
consideran a NISSAN Mexicana y Honda de Mextco lés r

calcula que el nimero de empleados que arrojan estas mverslones ascxende a

s s:gmﬁcat‘l.\)a& Se

102,581 de los cuales unicamente 1,906 son empleados de ongen Japones en el

caso dc las maquiladoras, las cuales emplean a 65 146 mcxncanos, umcamente

tienen 482 empleados japoneses.
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Como podemos darnos cuenta los afios ochentas y noventas fueron los afios de
mayor auge' en’ la inversién japonesa en nuestro pais, por supuesto con un

ambiente propicio en el terreno financiero y comercial.

42 TRANSNACIONALES JAPONESAS EN EL
EXTRANJERO

Las désventajas de establecer una nueva planta de produccién en un pais extraiio
eran compensadas por la ventaja competitiva que establecia un nuevo producto o
varios atractivos para los clientes por la novedad y por la ventaja que les daba la
experiencia de haber trabajado con anterioridad en su pais con esa linea de
productos, ya que se trabajaba tinicamente con productos que ya habian tenido su
previa maduracion en el pais de origen para luego ser desplazados a las plantas

en el extranjero.

Con el fin de recopilar informacién relacionada con las Compaiiias
Transnacionales Japonesas, se hlZO un - estudio arro_)ando datos -donde se
mencionaban a las 500 mas grandes empresas Japonesas en 1975 de las cuales
sélo 33 eran consideradas como transnac:onales y 48 como empresas dedlcadas a‘

la exportacién.

Esta inversion estaba concentra'da en paises en vias de desarrollo, especialmehte~
en Asia, donde la mano de obra es extremadamente barata y como medlda ante el .

aumento de aranceles y de restnccmnes a la importacién.

“El legado japonés del M1 1steno ‘de Comercio e Industna Intemacmnales,

gracias al control e_]erCldo sobre Ias inversiones dlrcctas en el extran_]ero, ha

aportado un cxcelente reglstro de todas las inversiones - de Ias compamas

japonesas fuera de sus fronteras y, por consiguiente, sobre. la trayectona de las
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empresas. pequenas y medlanas, en'una forma que no ha sxdo posnble en F.stados
Unidos de América, donde las-bases de datos-se han elabomdo a. pamr de la

7
informacién mads accesible, es decir, sobre las grandes compamas.”z

Se invirtié inicialmente en productos relacionados con la manufactura de textiles
y electrénicos, sin embargo también fueron evidentes las inversiones en el
extranjero en industrias basadas en recursos naturales mineria, agricultura y

productos forestales.

Un caso similar es el de las compafiias comercializadoras que mantenian oficinas
y personal directivo en todo el mundo que al no tener operaciones industriales es
decir de produccidon no eran consideradas como empresas transnacionales; sin
embargo, tienen las mismas responsabilidades de tipo organizacional 'y

administrativo.

“La incapacidad de Jap6n de generar tecnologias innovadoras importantes es casi
seguro que limitard la diseminacion transnacional de sus industrias y, en
particular, inhibira la entrada en gran escala de las actividades manufactureras
japonesas en el mercado de Estados Unidos de América. Por consiguiente, para
un futuro previsible de las empresas japonesas, dificilmente constituiran un reto
al predominio de las empresa Transnacionales con sede en Estados Unidos de

América”.?®

El control de la casa matriz sobre la filial en los casos de empresas
estadounidenses es muy cstricto, mientras que en el caso de las japonesas cs

mucho mas flexible. Mientras tanto, su opinidén en cuanto a la globalizacién en el

# Eleonor Westney . “Cambiar los Puntos de Vista Resp a la Organizacién de las C

Japoncsas.” Schon L, Beechler y Allan Bird. En_Las Mg]}macmnalg janoncgag cnel Exlgmcro México. Oxford
University Press. 2000. Pag. 19.
2% bidem, Pag. 21.
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ambito empresarial, lo describen como globalmente ‘integradas para las primeras.

y como desarticuladas y orientadas al mercado local para las segundas.

Estas acciones quedaron comprobadas cuando las empresas japonesas se
enfrentaron a la competencia estadounidenses como IBM y Procter & Gamble
que se asegura habian desarrollado una logistica global mas avanzada, haciendo
que se considerara a las transnacionales japonesas menos globales en estrategia y

en organizacion.

Asimismo la estructura matriarcal era considerada en 1970 como la mas
eficiente, las empresas japonesas no contaban con este tipo de estructura,
reforzandose asi el criterio de la falta de un enfoque global. Contrario a lo
establecido, contaban con un alto indice de empleados en las filiales extranjeras,
de csta manera estos empleados se sentian excluidos de los procesos de toma de
decisién tanto en la filial como en la matriz, se tendia también a crear réplicas de

su pais de origen dentro de las filiales.

Sin embargo, cuando alguna compafiia japonesa invertia su*capital en ’a]gt’m otro
pais, sus competidores seguian el mismo camino, por lo que ]as mversxones de-

capital japonés se diversificaron, lo que los hizo mas vxsxbles en el mundo entero.

Los sistemas administrativos tradicionales teman un ‘gran’
empleados japoneses, los ejecutivos consideraban lmposxble dmglr una empresa

sin subordinados que se sintieran identificados con el mismo estilo de trabaJo.

Sin embargo, investigadores como Michael Yoshino, tenian otra idea para el tipo
de administracién que las empresas japonesas debian aplicar, basado en estudios
del analisis de sistemas administrativos y organizacionales dec empresas

japonesas en su pais, Japén, segiin se sefiala en el texto de las empresas
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transnacionales japonesas en el extranjero. “A fin de: emprende una,mayor'

expansién en el ambito internacional, los japoneses tlenen que efectuar.carnblos'

sustanciales en sus sistemas administrativos, cambios que no seran facnles de o

conseguir. Y en ese proceso pueden muy bien sacrificar. los® el mentos que han

hecho funcionar su sistema con tanta efectividad.”®

Hubo también opiniones por parte de otro mvestlgador en relac on:al modo en
que se veria afectada la cultura japonesa debldo a 1a expanswn de las empresas

Japonesas alrededor del mundo.

“En el momento en que literalmente cientos de compaiiias japonesas adoptaron
cada una por su cuenta, la decisién cada vez mas firme de pasar a ser
transnacionales, desconocian que destinaban al Japon a su situacion actual. Es
decir, estructuras industriales, relaciones gobiemo-sector privado, posiciones
diplomaticas e incluso la cultura corporativa que Japdn habia cultivado
internamente durante mas de un siglo, estaban expuestas a fuerzas externas que
las modificaban. En suma, un cambio social de magnitud no menos colosal que
cl que Japén enfrentd en 1868 y de nuevo en 1945 y que ahora es una crisis que

ese pais esta experimentando.”°

En el aiio 1969, se generaron cambios muy importantes en las actitudes mentales
administrativas, ya que debian integrarse cada vez mas con la estructura

organizacional general, conforme iba pasando el tiempo.

Estados Unidos se.'convirtié- en el objetivo principal de las invefsidpes

industriales japonesas; en segundo lugar se ubicaba Europa Occidental; de esta

9 |bidem, Pag. 26.
3 |bidem, Pag. 27.
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manera_los analistas empezaron a concebir a las:compaiiias -multinacionales

japonesas como modelo alternativo en cuanto a estrategia y de organizacion.

Gracias a'los cambios en el ambiente internacional de los negocios en el mundo,
como fueronflos descensos en las barreras arancelarias, el ascenso del consumo
de ‘los. paises en vias de desarrollo, las transformaciones tecnoldgicas y la
disminucién de los costos de transportacién y comunicacién, las compaiiias
mpltihaciona]es japonesas se vieron beneficiadas, eran presentadas como las

tnicas en aprovechar al maximo el modelo global.

Hoy en dia la opinién de algunos investigadores sigue siendo en el ksentido-derw

que las multinacionales japonesas se encuentran en una etapa mc:plente respecto :

a las estrategias administrativas que aphcan en comparacmn con empresas como‘ :

IBM, ABB, Unilever, Ford.

apoyar a los empleados de otras nacionalidades con onentacxon cultural para'

hacer mas facil y rapido su periodo de adaptacién.

Es asi como en ocasiones llegan a coincidir tres culturas exi una ma’ ernpresa,
la cultura nacional, la del empleado extranjero y la orgamzacnonal d la empresa,

complicando asi la comunicacién en la compama'

“Si aceptamos que las diferencias'cu]tu

administracion de las orgamzacmnes ‘multinacionales

administradores en csta decad'



que continuaran tropezando con obstaculos culturales, sin poseer: conocimientos
basicos acerca del proceso mediante el cual las diferencias pueden ser eliminadas

. o al menos arbitradas”.?’

Dentro de las empresas transnacionales existe la cultura negociada, en ésta los
miembros con culturas diferentes interaccionan y sus relaciones se manejan
sobre las bases de una negociacién de las culturas; esto es, incorporar diversos
factores de las diferentes culturas para crear una forma de comportamiento donde

tomaran lugar aspectos de ambas.

Se puede dar el caso en que el encuentro de dos culturas dentro de una empresa
no generen ningun cambio, la una en la otra; sin embargo, en ocasiones chocan
entre si provocando el fracaso de las empresas. En el momento en que miembr‘kos'
de dos culturas nacionales y también organizacionales logran ponerse: de.

acuerdo, es cuando surge la cultura negociada.

Los factores a discutir en una cultura negociada tienen que ver con el contexto
estructural, la historia de la trasnacional, cantidad y calidad de los individuos que
participan en las interacciones, el poder y la influencia entre’ los 'i'nkd:i\)iduos,‘ N
naturaleza y complejidad de los problemas que surgen en el curso de:la‘ empresa, .
grado de intemacionalizacién de cada individuo, su cultura'na&ioﬁal y,ksbu cultura:

organizacional.

Un ejemplo claro de colectivismo es la cultura japonesa en ella la eficacia-
econémica se destaca debido a su alto nivel de armonia y motivacién ya que -
desde el momento en que los empleados convierten estos dos factores ‘en’ un

proceso natural su mentalidad estard enfocada en todo momento a esfuerzos

* Mary Yoko Brannen . “Un Estudio Comparativo de la Cultura del Trabajo Negociado en Alemania y Estados

Unidos dc América.” Schon L, Beechler y Allan Bird. En Las Multinacionales Japoncsas en ¢l Extranjcro.

México, Oxford University Press. 2000. Pig. 47,




grupales no de tipo individual por.lo-que trabajaran en armonia-y se motivaran

entre si generando en el trabajo en equipo excelentes resultados. -

El modelo japonés estd relacionado con “la produccién justo a tiempo™ y la
“autoactivaciéon™ respaldado -por la cultura japonesa de la posguerra, la
produccién justo a tiempo permitia reducir los inventarios a cero. Los empleados
se involucran en gran medida en el control de la calidad asi como en los
procedimientos de la organizacién con el fin de mejorarlos. Este modelo se
considera como un compromiso entre los trabajadores y los empresarios

remunerando el esfuerzo en los sueldos.

Por razones de efectividad en su desempeiio laboral es que el modelo japonés ha
cobrado tanta importancia mundialmente y se ha prestado al analisis arrojando
como resultado los siguientes elementos que lo hacen distintivo: pertenecer a la
misma compaiiia por largos periodos de tiempo o de por vida, procesos de
evaluacién y promocién lentos, mecanismos de control implicitos y las

decisiones se toman de manera colectiva.

La facilidad para mantener este modelo laboral proviene del estilo de vida que ha

llevado la poblaciéon de éste pais por cientos de generaciones ya que guardan

una homogeneidad en raza, lenguaje, religion, historia y cultura.

En paises como Japén hay empleados que trabajan hasta 80 horas a la semana;
esta clase de exposicién a la fatiga esta considerada como adiccién al trabajo;
para dicha cultura no es mas que un emblema de honor a tal grado que existen

muertes ocasionadas por la fatiga a la cual nombran Karoshi.

Los japoneses, se enorgul]ecen de no-tener .vida social y sus pliticas estan

cncammadas la mayov de las veces hacla el negocxo el empleo dentro de la




misma compaiiia es para toda la vida; sin embargo, esta siendo reemplazado por
objetivos relacionados con el desempefio con el fin de conseguir una mejoria

constante en la productividad.

Este comportamiento, por parte de las empresas, nos da la pauta para poner la
atenciéon debida sobre los cambios que se estdn gestando al interior de las
empresas, las cuales presentan seis fuerzas para el cambio: naturaleza de la
fuerza de trabajo, tecnologia, colapsos econdémicos, competencia, tendencias

sociales, politica mundial.

Algunas caracteristicas de la cultura organizacional japonesa corresponden
principalmente a atributos culturales significativos: El lider siempre sera la
figura principal en cualquier negociacidn, la importancia del grupo es primordial,
en comparacién con el individuo, cierta flexibilidad en las funciones laborales, la
vida social jamas debera ser una frontera ante ¢l trabajo, el empleo vitalicio, la
edad serd un emblema de respeto y categoria, la toma de decisiones siempre

estara respaldada por un consejo y sobre todo la importancia de la “jerarquia™.

A continuacién se presentard un breve resumen entre la cultura japonesa y la
cultura latinoamericana, en la cual por supuesto se toma en cuenta la mexicana y
nos ayudard a entender mejor el caso de Talico S.A. de C.V., una empresa

Jjaponesa en México y su proceso de adaptacién a la cultura de nuestro pais.
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Organizacional

Modelo Japonés

Modelo Latinoamericano

Reclutamiento

Particularista /Proceso de

Particularista/

Adscripcion y | Racionalidad Técnica
Capacitacion Laboral.
Tipo de relacién Personal Personal
Compromiso Paternalismo de Empresa |Paternalismo

Orientacion Basica

Grupal

Individualista

Racionalidad

Econdémica

Productividad,
( Largo Plazo)

Ganancia,

( Corto Plazo )

Relacién

Interdepartamental

Colaboradora

Conflicto

Comunicaciones

Horizontales, Grupales

Amplias

Verticales en lo Formal,
Amplias y Grupales en lo

Informal ( Rumor)

Responsabilidad

Difusa, Asumida

Grupalmente

Difusa y no se Asume

Participacion Alguna; Decisiones Ninguna; Decisiones
Compartidas Individuales
Jerarquia Difusamente Definida; Difusamente definida

Muy Jerarquica

Muy Jerarquica

illa. Gestion O,

Dario Rodriguez

I EL 103 para su Estudio.

Meéxico. Editorial Plaza y Valdés. 1996. Pig. 207

Como podemos observar en la tabla anterior, muchos de esos elementos se dan

en los dos tipos de cultura; sin embargo, en los dos se entienden de manera muy

diferentc ya que en el caso del paternalismo, para los latinoamericanos es un

valor central ya que historicamente es un simbolo que no ha desaparecido con el
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paso de los afios al grado de que sus gobiernos han sido también benefactores y
protectores, hay quienes han buscado erradicar esta practica; pero son los
mismos trabajadores los que siguen buscando esta relacion paternalista con jefes,

dirigentes sindicales o cualquiera que represente el poder.

El respeto es primordial entre los trabajadores latinoamericanos; éste se da y
espera ser recibido de Ia mlsma manera. Una caracteristica importante de los
campesinos es la desconfianza todo aq_uello_ que no entiendan con claridad sera

imposible de cambiar.

El individualismo segin los mvestlgadores en Latinoamérica es uno de los
rasgos més sorprendentes, ya que al ser pa:ses de raices catdlicas, le son dados
ejemplos de solidaridad como la 1glesxa y la-comunidad. Sin embargo, se crec
que el individualismo estd mds ligado a la educacién, ya que a medxda que,,
aumenta la educacién, el nivel de individualismo es mayor, en camblo en mveles

inferiores de educacién no se da el mismo caso.

Se piensa que para que una adaptacion del modelo Japones funcxone en cualquier

parte de Latinoamérica deben hacerse algunas modlﬁcacwnes tomando en cuenta

los puntos mencionados con anterioridad, asi como los sxguxent&s que también

influyen en los trabajadores.

Es de gran importancia dar al trabajador un valor dentro de la empresa.
Establecer relaciones personalizadas sin llegar al paternalismo. Tratar de que los
cmpleados vean la forma de asegurar su porvenir dentro de la empresa y obtener
beneficios por pertenecer a la misma. Crear un ambiente de confianza. Disminuir
la competitividad entre los departamentos, con el fin de evitar conflictos. Evitar

al maximo la comunicacion deficiente, ya que propicia rumores, la inseguridad y
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desconﬁanza vatar que se. culpe a todo el personal de los errores,por malas

dec1snones

Esto ayﬁdéké tenér confianza v refofzér la responsabilidad. Lo mismo sucede -

con la partlcxpacwn que conwerte a. la empresa en innovadora y sana, dentro del ..

‘ambito de la comunicacién.

4.3 COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y RESISTENCIAS
SOCIOCULTURALES EN EL CASO TALICO.

Talico S.A. de C.V., es una compaiiia japonesa fundada en la Ciudad de México
en 1994. En su primer afio de operaciones, Talico se enfocé exclusivamente a la
comercializacién de papel para Fax ya que era un nicho de mercado donde podia
encontrar ventajas competitivas importantes para posicionarse en México. Una
vez que lograron posicionarse y darse a conocer en la industria de los papeles
especializados de alta calidad en México, lo que no les llevé méas de un afio,
Talico empezé a introducir al mercado productos mucho mas especializados de
un costo mayor, desde cintas para la impresién de c6digo de barras, impresoras
para la impresion de cédigos de barras y el software para su disefio. A partir de
su tercer afio de operacién, Talico ha diversificado notablemente su oferta de
productos en el mercado mexicano. Ha introducido productos como papel con

adhesivo para etiquetas, papeles utilizados en publicidad extenor, papel couche,

tarjetas promocionales y toda clase de papeles térmicos.

Talico es una empresa que cuenta con el respaldo de un- kCorpolrativo de
reconocimiento mundial en la industria de la fabricacién de paj:el. Japan Pulp
and Paper (JPP) es una organizaciéon con sede en la ciudad de Tokio con mas de
30 oficinas en todo el mundo y un niimero igual de fabricas de papel distribuidas

en los cinco continentes. Esta organizacion tiene una influencia importante en la

104



Bolsa de Valores de Japén y su situacién es cundadosamente observada por el
goblemo japonés por su capactdad de mcldencxa en la economia de ese pais y del

' continente asiatico.

Como parte de su estrategia de expansiéon comercial, JPP abrié una oficina de
negocios en la ciudad de Nueva York en Estados Unidos en 1974. El objetivo de
negocio de esa oficina era posicionarse en forma importante en los Estados

Unidos y gradualmente introducir sus productos a Latinoamérica.

En 1989, la oficina norteamericana de JPP decide trasladarse a la ciudad de

Atlanta y abrir una sucursal en la ciudad de Los Angeles.

Desde su apertura la mayoria de los colaboradores de JPP USA son extranjeros,
o tal vez estadounidenses pero inmigrantes de paises como Italia, Alemania,

Espaiia, México, Korea y Japén entre otros.

En 1994 cuando se toma la decision de abrir Talico como la empresa en México

para introducir los productos en el me cado mexicano, la eleccién de un gerente

de oficina de nacionalidad norteamencana estaba completamente acorde con una

tradicidon de trabajo multxcultural Y asi ha procurado mantenerse a través ‘del

tiempo.
Actualmente Talico tiene una ofi ciyna 'en ad ‘de. México; desde hace dos

afios cuenta con una sucursal en’ la Cxuda de: Monterrey, atendida por un

ejecutivo de cuenta y dos asxstentes~ y desde el ano 2001 tlene una sucursal en la

Ciudad de Guadalajara, que tlene como respo ble y tinico persona] hasta el

momento a un ejecutivo de cuenta.
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El personal de la oficina de la Ciudad de México se conforma por una gerente "
general, una gerente de sucursal, una gerente administrativa, dos ejecutivos de

cuenta, tres asistentes y dos mensajeros.

En el organigrama que se muestra a continuacion podemos ver cudl es la
estructura organizacional oficialmente reconocida para la operacién de la regién
Norteamérica y Talico. Como podemos ver, tiene las caracteristicas de una
organizacion japonesa tradicional.

Organigrama 1

I Director Corporativo Regional (Japén)l

I Director Oficina Nacional (E.U.A.)I

I Director Oficina Regional (E.U.A.) |

L Contralor }—

Gerente de Producto (2) ’ | Gerente General Oficina Méxicol ] Contador General
[ |
I Gte. Sucursal | I Gerente AdmnistrativoJ
| L i I
I Ejecutivo de Cuenta (3)] l Asistente I l Asistente J

! Asistente

Sin embargo, como sucede en muchas otras organizaciones, en.la realidad la

distribucion de funciones y de lineas de mando es diferente a lo oficialmente
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establecido. Por ello y para hacer un analisis posterior presento el siguiente

organigrama donde podemos ver la situacién real de la organizacién en México.: -

Organigrama 2

IT)irector Corporativo Regional (Japén)l

!Director Oficina Nacional (E.U.A.)I

l Director Oficina Regional (E.U.A.)I

L Contralor JL—
{ I 1 1
L Gerente de Producto (2) ! lGerente Genera! Oficina México] r Contador General
i 1

I — i 1
L Gte. Sucursal LGerente AdmnislrativoJ ]Ejecutivo de Cuenta (3ﬂ

Asistente Asistente

Como podemos ver en este organigrama las caracteristicas estructurales de las

empresas japonesas no cambian siguen siendo completamente lineales desde el
Director Regional Corporativo que se encuentra ubicado en Japon hasta los
niveles operativos en México. La oficina responsable actualmente de reportar
resultados al Corporativo en Japén es la que estd ubicada en Los Angeles, la que
a su vez recaba informacién de la oficina de Atlanta; de esta ultima oficina
depende directamente Talico, oficina que es constantemente supervisada y
controlada considerando incluso que muchas de las actividades administrati\)as
son realizadas directamente en Atlanta como la contabilidad ydi}yerso_S proccsds
de negociacion y logistica.

En México el trabajo se encuentra distribuido de ménera sc;vnci'!l_a.k,Lo§v ejecutivos

de cuenta son responsables de dos o tresvproductos,'éada uno. reportando las
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ventas o problemas de cobranza y mveles de inventario a la gerente de sucumal
quien se encarga de resolver los problemas y atender los requenmlentos de las

dos sucursales, y a su vez reportar a la gerente general.

Talico debe enfrentar diversos problemas estructural-funcionalés que podrian ser
resueltos por medio de una eficiente comumcacnon., Entre ellos podemos
encontrar la falta de habilidades gerenciales, la perdlda del. poder la falta de
delegaciéon de tareas y responsabilidades, el desconoclrmento»de estrategias; la
carencia de planeacion tanto en lo operativo como ‘e‘n‘; 16<felacionad0'a los
recursos humanos, ademas de la falta de objetins ;f'bl'aros‘,'produérto de una

estrategia bien definida y divulgada.

Todos estos factores, como se explicé en el‘capitulo' nterior, inciden en la

motivacion y el desempefio de los empleados ya'que os colaboradores no se
sienten seguros en la empresa porque no saben que posnbllldades tienen de

desarrollo personal y profesional.

En la organizacién es evidente que la comunicacion es poco eficiente, ya que
incluso el flujo de informacién de actividades rutinarias requiere pasar por un
proceso burocratico que la dificulta bastante. Por ejemplo, las 6rdenes de
compra, de las cuiles se generan por lo menos dos diarias, deben pasar por dos

autorizaciones, una de ellas viene desde Atlanta en Estados Unidos.

Otro factor importante que hace frecuentemente poco eficaz la comunicacién en
Talico, es la barrera del idioma ya que muchos de los e¢jecutivos en las oficinas
dc los Estados Unidos son japoneses, y al hablar en un idioma extranjero, en este
caso el inglés, a los empleados mexicanos que en general no se encuentran muy
acostumbrados a los acentos de inmigrantes, los mensajes se distorsionan

facilmente. Sin duda se presenta una dificultad con este problema si en la

108




seleccion del personal la empresa no quiere discriminar a las personas que no
tienen un nivel de inglés muy alto capaz de superar estos posibles problemas de

comunicacion.

En la cultura de Talico se puede encontrar un fendmeno muy particular. En la
oficina se unen dos culturas dominantes de trabajo. Por una parte, la cultura de
trabajo japonesa y por otra la cultura de trabajo estadounidense que son parte de
la ideologia de la organizacién. Finalmente esta la cultura de trabajo mexicana,
que en muchos aspectos discrepa notablemente de las dos anteriores. La forma
en que hasta ahora ha trabajado la organizacién debido sobre todo al mimero
reducido de personal ha sido la de someterse en forma general a las politicas de
trabajo (que como sabemos son un reflejo de un conjunto de valores particulares)

¥ se han hecho ligeras adaptaciones o concesiones en razén de aspectos que no

se pueden evitar.

Es claro que Talico no ha logrado desarrollarse como podria considerando todo
el apoyo econdémico que recibe de su casa matriz en Atlanta. Hasta ahora no ha
sido capaz de aprovecharlo y distribuirlo de manera inteligente y equitativa,
mediante una estrategia que le permita a sus empleados acceder a la capacitacién
en lo tocante a los diferentes productos y abriendo canales de comunicacién
eficientes que le permitan a la empresa mejorar la relacién en{re empleados y su

gerente general.

También requiere de un plan estratégico que defina de una forma certera el
rumbo de la empresa, creando una visién realista de la organizacién en algunos
afios, lo que permitiria involucrar a sus empleados con esos objetivos y asi
trabajar para conseguirlos. Los empleados, al no sentirse identificados con el
rumbo de la empresa para la cual trabajan, se van en busca de nuevas

oportunidades.
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Ahora propongo una estructura organizacional que, desde mi.punto dg::_vista,,

permitiria a Talico eficientar su operacién al mejorar la comunicacién y facilitar

el flujo de informacién a través de la organizacién. Lgicamente al implantar una,

mejora como la que ahora propongo seria necesario revisar las politicas actuales, .

redifinir los perfiles de puestos, establecer planes de calré;ja"y gap'aci'tag:_ién y -

utilizar a la comunicacién organizacional como una - herramienta ‘para

implementar e impulsar los cambios.

Organigrama 3

[Director Corporativo Regional (Japén)]

Birector Oficina Nacional (E.U.A.)]

lDirector Oficina Regiona! (E.U.Al]

I Contralor

[

Gerente de Producto (2) ! ‘Gerente General Oficina México] ! Contador General

]

l Gerente AdminislrativoH

]

r Asistente ]

[ Gerente de Sucursal I

L Asis:enle 1 lEecuti\Tde Cuenta (5]

Como podemos ver no se plantca cambiar la estructura lineal en los mandos.

superiores, algo que iria en contra de la cultura de trabajo de los japoneses, ..
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gerente administrativo y la- gerente generaljdek la Ofcma de México, quienes"
tendrian la responsabilidad dlrecta 'de las' diversas operaciones de la oficina de
México y quienes reportarian el - estatus de cada una de sus areas de

responsabilidad.

El gerente de sucursal deberia en este caso estar familiarizado con el desarrollo y
desempeiio de las operaciones de los ejecutivos de cuenta con el fin de hacer la
comunicacién.mas directa, rapida y fluida entre el gerente general y los mandos

superiores.

Es indudable que Talico debe mejorar la comunicacién entre las diversas"
gerencias buscando hacerla mdas constante y clara con el fin de dar:a. los
empleados informacidn oportuna y certera de las decisiones que se van tomando-
y de los objetivos de la empresa, a la vez que mejorar las posibilidades de

desarrollo y por supuesto desarrollar una mentalidad multicultural.

La estructura referida es segiin mi punto de vista la mas recomendable para hacer

que la comunicacién se convierta en una herramienta titil en Talico en beneficio

de la organizacion.

Es evidente que en los tltimos afios la pammpacnon de las empresas japonesas en

México ha aumentado en forma xmportante. Y en estos afios el proceso de
adaptacién en la cultura orgamzacnonal y ‘en el uso de la comunicacién para
impulsarla no ha sido fécil. Sm embargo, es una tarea fundamental desarrollar las
herramientas adecuadas para facnhtar el proceso de adaptaclon al ambiente de
trabajo de dos culturas con grandes dlferencms quc en algunos aspectos parecen

incluso totalmente contradlctonos




Como lo planteé en el caso de. estudxo de Tahco, las solucnones que fac:lnen la
superacién de obsticulos y efic:entlcen ]os procesos de negocno se encuentran en

muchos casos en un adecuado uso de la comumcacxon orgamzacnonal




CONCLUSIONES



Durante esta investigacién se ha analizado'la imbbﬁgfqéia ¥ el'impacto que: tiene’
el fenémeno globalizador en nuestra sociedgd_“E'e.n1~:'partik'crulat".c*en '3’el';en;_orn'o“‘
empresarial mexicano. Es evidente que la glébalizaciéﬁ ha generado un ambiente
favorable para el movimiento de los capitales a nivel ' mundial en busca de las

mejores condiciones para su reproduccién.

En esta dinidmica algunos paises han optado' por 'la adhesion' a bloques
econ6micos mientras que muchos otros han abierto sus fronteras de manera
incondicional ante las grandes empresas multinacionales que traen consigo un
gran potencial generador de empleos, pero que a su vez causan un devastador
dafio en la economia, politica, sociedad y cultura del pais receptor, que por.lo -
general son paises del tercer mundo, en los que la mano de obra es muy barata'y

donde los empleos que se ofrecen son principalmente de maquila.

Cuando paises como el nuestro abre sus fronteras, baja sus aranceles, medidas -
que favorecen tnicamente a las empresas transnacionales, perjudican’a muchas
empresas nacionales que pretenden salir adelante con sus escasos recursos'y que

no pueden competir en muchos casos con las practicas de las transnacionales. *

Las grandes empresas alrededor del mundo tienen posibilidad de aprovechar las
ventajas de estos fendmenos econdmicos lo que les permite la diversificacion
que han tenido en continentes como el nuestro y el asidtico. Y son precisamente

ese tipo de empresas las que han buscado establecerse en México.
Pero, como hemos comentado, instalar una empresa en un lugar diferente a su

lugar de origen tiene implicaciones culturales muy importantes que deben ser

resucltas a fin de alcanzar el éxito esperado.
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Las empresas transnacionales poseen las mas avanzadas tecnologias aplicadas a
la produccién y por. supuesto a:las comunicaciones, con las que agilizan sus

operaciones en todo el mundo.

Dichas empresas trabajan entre si manejando de la mejor manera las condiciones
que les ofrecen los gobiernos en cada pais, moviendo no uUnicamente grandes
capitales, si no también a su personal de confianza que les asegura tener un
control absoluto sobre la produccion, las finanzas y los recursos humanos.

Esto ocasiona una gran movilizaciéon de personal extranjero para puestos
importantes dentro de las empresas multinacionales, que normalmente
pertenecen al pais de origen de la empresa. Los empleados nacionales deben
adaptarse e involucrarse con el estilo de trabajo de dichas empresas para poder

asegurar su trabajo.

Las empresas buscan de cualquier forma uniformar el comportamiento del
personal y familiarizarlo. con-los. valores,. objetivos y estrategias éorporatiyas

globales.

Todo este fenémeno ha ge erado desde ya hace por lo menos cmcuenta anos un

interés de algunos mvestlgadores por entender .el proceso de. adaptac:on de.

culturas dxferentes en el ambxente laboral

El interés de los inVéstlgaddres se ha centrado principalmente en los recursos
humanos de las empresas y su -relacién con la comunicacién organizacional
quienes buscan ldentlf'car ]as barreras socioculturales generadas por la

interaccion de las dlferentes yculturas en empresas multinacionales.
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Esto ha impulsado el desarrollo. de "nuevas especialidades dentro ' de’ la
comunicacién que trabajan ‘dentro de las corporaciones como en’ relaciones
publicas, marketing, y comunicacién organizacional la cuil, como lo mencivo‘né,

se encuentra en una etapa incipiente en nuestro pais.

Sin embargo la comunicacién organizacional tiene un gran futuro ya que’se estin
convirtiendo en un pilar dentro de las empresas transnacionales que pretenden
dar una imagen global en la que sus empleados sean los primeros en identificarse

con ella y “ponerse la camiseta”.

Es por esta razén y como un fenémeno mas de los efectos de la globalizacion,
que se han abierto ya en diversas universidades la carrera de Comunicacién
Organizacional. Se encuentran también en nuestro pais asociaciones reguladoras
de la comunicacién organizacional, asi como empresas como IBM y XEROX de

Meéxico pioneras en la implementacién de la comunicacién organizacional.

Se habla de un verdadero despegue para la Comunicaciéon Organizacional en
Meéxico a partir de los afios ochentas cuando -las comunicaciones se vuelven

complicadas en las empresas debido a la diversificacién de los mensajes.

Aun en nuestros dias la aplicacién de la comunicacién organizacional es una
practica no muy frecuente y por esta razén los beneficios que puede traer a las

compaiiias no es ain muy clara para los directivos.”

Una de cstas ventajas y tal vez la més 1mportante ya que 1nc1de dlrectamente

sobre la productividad de la empresa, es la: ehmmaclon de las barreras

socioculturales que pueden darse dentro de cualquxetf gmprgsa transnacxonal.«
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Como lo pudimos ver en el tercer capitulo la cultura organizacional es entendida
como la forma en que los elementos de una organizacion interactiian entre si
incluyendo todas aquellas politicas dentro de la organizaciéon para regir el
comportamiento de los empleados dentro de su area de trabajo. En muchas
ocasiones éstas se contraponen con toda la informacién que le ha sido dada al
individuo de generaciéon en generacién en su familia o como miembro de un

grupo con los cuales se identifica e interactiia en otro ambiente.

Este tipo de confrontaciones entre la cultura organizacional y la identidad de los
empleados llevan a la identificacién de diversos tipo de culturas como fuertes,
débiles, funcionales o disfuncionales, mismas que nos l]c\ian a entender las
complicaciones que pueden presentarse para la resolucién de problemas en el

ambiente laboral.

Factores como la mala comunicaciéon y los rumoiLeS ‘provocan dentro de las
empresas un ambiente tenso y de inseguridad. el cual desembocara en la baja
productividad de la compaiiia. Cuando se presentén.este tipo de conflictos la
comunicacién organizacional es de gran ayuda para implementar mecanismos
para mejorar los canales de comunicacién y hacerla clara y que cumpla su
objetivo de informar y hacer llegar los mensajes de la mejor manera, impulsando

el incremento de la productividad.

Con el fin de que la cultura organizacional sea aceptada de la mejor manera por
todos los empleados normalmente se hacen modificaciones en la cultura de
origen de la organizacion en las que por lo general se respetan cuestiones de tipo
religioso, uno de los factores mas importantes para las sociedades de nuestros
dias. Otro factor importante es también la alimentacién al grado de que en
algunos casos los comedores empresariales ofrecen a sus empleados alimentos

que obedecen a sus costumbres alimenticias.
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De igual forma se. da pnmordlal lmportanma a los hderes que llegaran a surglr
dentro de las empresas ya que son e] en]ace entre los dlrectwos y el grueso de los

empleados. It

El poder de los hderes en estos casos es altamente reconocxdo y por esta razon
son mvntados aser -participes del camblo poniéndolos como . eJemplo de
cooperacxon frente al resto de los empleados, esta tarea también recae sobre’ los
encargados de la comunicacién ya que deberan planear el cambio y dejarlo en

manos de los indicados para ejecutarlo.

Una tarea mas para la comunicacién organizacional esti relacionada con la
motivacion y la socializacion de su personal ya que al existir elementos que no
se encuentren satisfechos con su trabajo o con la remuneracion a su desempeiio
podran incidir en el Animo de los demas elementos provocando inconformidad en
otros empleados o simplemente alta rotacién de personal, que como ya se sabe

genera un costo muy alto para las empresas.

Frente a estos problemas los empleados manifiestan frecuentemente resistencias
al cambio. Estas resistencias puede ser, como vimos, de dos tipos: abierta, que es
aquella en la que el empleado expresa abiertamente su descontento ante los
cambios suscitados en la empresa y; diferida, que se refleja en la falta de

motivacidn, de lealtad a la empresa e incluso en las faltas constantes al trabajo.

Otros factores importantes que afectan al cambio pueden ser el temor a lo
desconocido, el factor econémico, o la inseguridad que no permiten que el
cambio se de ficilmente lo que puede ser un indicador de que la comunicacién
no ha sido implementada satisfactoriamente y que sus canales de comunicacién

_no estan siendo efectivos.
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Existen también factores_étnicos,. de género haSta relacionados on el idioma‘

que no pen‘mten que la comumcac:on dentro de una empresa multlcultural llegue

a ser del todo satxsfactona.

En el caso de nuestra sociedad, una sociedad patemahsta don e la g ]
.no comprometerse, donde la responsabilidad no es asumlda, con vxcxos muy‘
arraigados por generaciones que no permiten que el cambio sea docnl o que sea
-llevadok a cabo adecuadamente, la comunicacién necesita . de sus propias

- metodologias.

Para una sociedad completamente desigual donde los que tienen acceso a la
educacion son solo unos cuantos privilegiados, donde la riqueza estd mal
distribuida no es facil promover un cambio, sin embargo, se puede impulsar un
cambio donde la productividad de las empresas se vea incrementada por la
aplicaciéon de una nueva cultura organizacional que motive a sus empleados y les

permita adquirir mayores beneficios.

El paternalismo y otros matices muy arraigados en nuestra sociedad, provocan
una sociedad desigual y poco homogénea, en la que se destacan el
individualismo, la dependencia y la busqueda del beneficio mediante el

compadrazgo.

Debido a todos estos rasgos, que le dan un matiz especial al comportamiento del
mexicano, algunos investigadores dedican sus trabajos al anilisis de las empresas
y su relacion con los empleados y su cultura, sobre todo si entendemos a.las
empresas como pequefias sociedades en las que.los individuos se manifiestan . a

través de sus culturas.
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Otro tipo de barreras que aunque no son estnctamente socxocultura]&e afectan el

curso de la empresa pueden ser factores como'la tensnon que llega a ser causa

do de rotacién

importante de ausentismo en la empresa o de un alto
provocando asi un incremento en los gastos de la empresa debldoka Ios Tecursos

destinados a la capacitacion. Factores de tipo personal, faml‘ -0 economlcos

son los que mas afectan el desempeiio del empleado enila empresa, estos,

provocan distraccidon y errores frecuentes.

Es por estas razones que en la empresa es necesari

algunos casos estos cambios son planeados y: destmados a‘mejorar Ia capac:dad

de la organizacién. Estos pueden ser lmeales y contmuo mlentras que existen

cambios de orden radical y en general en todos ]os mveles d¢ Ia'er’npresa

Usualmente se invita al lider de la empresa a participaf' en el cambio para reducir
al minimo la resistencia que pueda llegar a enfrentarse; la cual podra ser minima
pero no inevitable, se considera que la resistencia sera-menor ya que el lider no
puede rechazar una tarea en la que participa y de la misma forma se espera que

haga participar a sus compaiieros.

Para facilitar el cambio se utilizan herramlentas como ‘la negocxacnon [ B la"

manipulacién; sin embargo como lo pudlmos comprobar en &sta 'mv&etlgaclon‘:

solo una comunicacién efectiva puede te r

productividad de la empresa.

Algunas empresas de vanguardia han demostrado que los procedimientos pueden
ser diferentes, apoyando a su personal y librindolos de la responsabilidad del
crror siempre y cuando éste se encuentre encaminado a la innovacién y

mantenga el compromiso, olvidando los errores y premiando los aciertos.
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La empresas _]aponesas en el extranjero tuvieron un proceso dificil ‘para’ Iograr
una.. adaptaéxoh cultura] ‘En los' inicios de su expansnon “global” ho eran,v
conmderadas como el e_]emplo que son ahora de la orgamzacxon mas ex:tosa en

cuanto a productlvxdad

Imcxalmente los aponeses eligieron paises de Asxa y Amerlca Latma para

establecer sus operac:ones comerciales ya que las condxcuones que les otorgaban’
favorecian y ‘atn- favorecen a las actividades comerciales y" maquxladoras de
productos ocupando mano de obra barata, asi como el aprovechamiento maximo

de tratados de libre comercio y los bajos aranceles.

Aunado a las buenas condiciones de que han gozado estas empresas en general, a
los japoneses debe reconocerse la integraciéon de equipos y la forma de trabajar
comunitaria que les permite alcanzar objetivos sin mayor problema ya que su
mentalidad de Inventario Cero y produccidn justo a tiempo impacta en el cien

por ciento de la productividad, lo que habla de un perfecto trabajo de equipo.

Es muy conocido el alto grado de compromiso que tiene el empleado japonés
con su trabajo, en algunos casos trabajan hasta 80 horas a la semana y esto los
ha llevado incluso a comportamientos patolégicos. Sin embargo no es mas que
un emblema de honor que los enorgullece tanto como pertenecer por toda su vida

a la misma compaiiia.

La cultura organizacional japonesa es muy parecida a los cddigos de su cultura
nacional, el lider siempre sera la figura principal en cualquier negociacién, la
importancia del grupo es primordial, la vida laboral jamas se vera entorpecida
por la vida social, empleo vitalicio, la edad como emblema de respeto, la toma de

decisiones siempre cn grupo y principalmente el énfasis en la jerarquia.
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De lo anterior surgieron varios elementos que fueron diferenciados-en una tabla
relacionado con la cultura japonesa y la cultura’latinoameéricana; en la cual ‘se
muestran muchas diferencias tal vez no muy grandes’ entre ‘si, pero qt{e son
fundamentales en el desarrollo de una cultura  organizacional que lleve a la

empresa a cumplir sus objetivos.

Ya que en el caso de los japoneses la respbnsabilidad es asumida de manera
grupal, mientras que para los latinoamericanos ni siquiera es asumida, un punto
importantisimo como es la comunicacién para los japoneses es horizontal grupal

y muy amplia y para nosotros solo es grupal en el caso de comunicacidn

informal y existe una alta tendencia al rumor.*

Una caracteristica distintiva del Iatmoamencano es el “individualismo, se plensa

que se da en niveles donde la educac1on 'no ha sido‘escasa y se acentiia mas-a

medida que la educacién se incrementa.

Asi una gran variedad de elementos deben ser tomados en cuenta por los
directivos de las empresas para poder ofrecer al empleado una atmoésfera sana de
trabajo que les permita trabajar con herramientas que apoyen su productividad,
ya que como ha quedado demostrado en muchos casos los recursos econémicos

no son un elemento fundamental para la productividad de la empresa.

Esto qued6 demostrado con la descripcidon del caso de Talico que nos muestra
que atin que cuenta con todo el apoyo econdémico de su Casa Matriz es necesario
trabajar sobre planes y proyectos encaminados a la productl 1dad de la empresa

basados en mejorar la comunicacién interna haciéndola mas clara y precnsa

Este trabajo permitié comprobar la hlpotesns dc que'l ras_socioculturales

se encuentran frmcmcnte ligadas a la educac n,ala capacitaqlén,y que en la
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medida que el empleado reciba de su empresa informacidn constante y ocupe a la
Comunicaciéon como herramienta fundamental para llevar a cabdesteAcambio,
desaparecera cualquier obstiaculo entre la empresa y sus empleados quc qmera'

ser manifestado a través de cualquier barrea sociocultural.

Los mandos medios y .los altos - directivos deberan .Ser. apoyados con una -

metodologia clara y bien entendlda que - le. pernnta"a los mlembros de la

compaifiia familiarizarse con estos nuevos procesos: y hacer que la producnwdad
de sus empleados se vea incrementada por practicas’ clraras, 'de motivacién y

capacitacién.

Cabe destacar la importancia de la comunicacién que se convierte en este caso en
el hilo conductor dentro de la empresa que le permite conocer las deficiencias en
cada uno de los departamentos, ayudar en la eleccion de la mejor opcién para la

solucidn del problema y el monitoreo de que ésta medida se esté llevando a cabo.

La funciéon de la comunicacién hoy en dia. va mas alld de simples
comunicaciones internas, las tareas de la Comunicacion han variado tanto dentro
de la empresa que debe ser considerada como un departamento indispensable
dentro de la compaiiia, una herramienta indispensable suficientemente habil para

resolver problemas que impactaran sobre la productividad.

Es debido a la importancia que ha tomado la comumcacxon a mvel mundlal y el
gran interés personal porque cada dia méas empresas hagan uso de todas estos

nuevos elementos que brmda la comumcac1on que dec1d1 reahzar este traba_]o. :

Ya que. en Ia expenencxa profesnona] ue: he adquirido olargo de 8 aiios




cambio,. se convierten en factores preponderantes-en el. camino de cualquier
empresa hacia el éxito, sin importar el nimero de empleados en la empresa o ¢l

tamafio de la misma.

En la actualidad considero que son unicamente las grandes empresas las que se
preocupan por hacer la comunicacidn interna de sus compafiias mas efectiva, sin
embargo, en el caso de pequefias y medianas empresas la implantacién de

comunicacion mas eficiente haria a sus empresas mas productivas.

Otorgando a sus empleados la oportunidad de trabajar bajo una cultura
organizacional que mteractue con su propia cultura nacional y permitiendo de

esta manera desarrollar mejor sus hablhdades olviddndose de conflictos.

Como estudiante de ClenClaS de la Comumcacxon, este trabajo me deja la enorme

satisfaccion de saber que. como comumcologos tenemos un cammo enorme por

recorrer en el cual podemos aprender pero también aportar dla a d1a expenencnas‘

que dentro de nuestra area de traba_]o cualquiera que esta sea pueden s I de gran

utilidad.

La Comumcacnon nos bnnda un terreno inmenso en el cual desarrollamos yen e] .
cual no todo esta escnto, nos permite llevar a cabo profundas 1nvest1gac1ones
sobre la comunicacién organizacional en nuestro pais y la oportunidad de disefiar
estrategias qué" busquen superar obsticulos culturales para llevar. a cabo de

manera eficiente el trabajo en cualquiera que sea nuestra area de trabajo.

Pienso que este trabajo, podria aproximar a estudiantes de la carrera de Ciencias
de la Comunicacién a la realidad de una empresa en este caso Talico, que’
presenta problemas que pueden ser solucionados mejorando la comunicacién

organizacional y que sin embargo seria dificil para quienes no han 'tenido la
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socxocu]tura]es que se encontraran en el ambiente’ laboral
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Glosario

Agentes de cambio: Son personas pertenecientes a la empresa o consultores
externos que son responsables de las actividades para generar el cambio, deben
ofrecer una perspectiva objetiva y deben estar empapados de la historia, la

cultura y los procedimientos operativos asi como del personal de la organizacion.

Barreras de la comunicacién: Obstaculos que lmplden que la mformaCIon k

fluya a través de determinados canales dentro de la orgamzac:on._ .

Cambio Organizacional: proceso d tran fo acidn:al:que’se vebsometid‘o‘ la.

empresa intencional o no mtencnonalm nte debid factores externos o internos:

a la propia empresa.

Cambio Planeado:::

eta de ]a.v1da cotldlana de’su’e n pleado, tamblen

intencionales y orientadas al
busca mejorar la capactdad de'la orgamzacnon para adaptarse a los camblos en su

ambiente.

Comunicacién Global: . Es aquella que  se presenta como un intento por
organizar los elementos que ocupa la comunicacién para cumplir su tarea.
Intenta ordenar la inversién en la comunicacién, con el fin de gobemar la lmagen

de la empresa, para promover un desarrollo bien orientado.

Comunicacién Organizacional : Encargada de armonizar la comunicacién en la
empresa y de crear unidad dentro de’'la misma, ya que debera difundir la cultura
organizacional ayudando 'a realizar el proyecto de la .empresa. Facilita al

empleado la induccidn al proyecto de la misma.
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Cultura : Es' el sistema  de valores, creencias 'y normas compartidas por los

integrantes de un grupo o sociedad.

Cultura Organizacional: Modelo o patrén de comportamiento ante situaciones
especificas, en la que los empleados obtienen una visién homogénea de todo
cuanto les rodea dentro de la empresa. Es el vehiculo a través del cual la
organizacién se mantiene unida. Debe contar con lineamientos perdurables,
dando forma al comportamiento de los empleados transmitiendo sentimientos de
ide‘ntidad y compromiso.

Estado Nacional: Organizacion politica caracterizada por el deseo de
representar la unidad de un pueblo y su aspiracion al auto-gobierno, pero sobre
todo de tener el poder para hacer efectiva su voluntad dentro y fuera de sus

limites territoriales.

Estructura Matriarcal: Una empresa con estructura matriarcal es aquella que
obedece a los lineamientos impuestos por sus oficinas principales es decir la casa
matriz, quien se hace cargo y esta al tanto de las operaciones de sus filiales o

subsidiarias.

Estructura Organizacional: El agrupamlento de ]as act1v1dades y las personas

en departamentos que hace posible el func:onamlento de ]a orgamzaclon. Este

agrupamiento se puede hacer por tlempo,por functones de la empresa, por la

clase de clientes y por procesos o los équip re‘ue dos. Se debe hacer de tal

modo que faciliten el logro de los ob_]etwos de la empresa

Funcién: Con_]unto de tareas y responsabllldades asngnadas a un puesto en la

estructura orgamzacnonal
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Proceso: . Conjunto’ de  actividades - concatenadas - que - después de consumir

detenninados insumos  y transformarlos, ~permiten obtener uno o varios

productos. :

Resistencias al cambio: Actitudes o comportamientos en los individuos que
buscan limitar la influencia y el éxito de una transformacién en la organizacion,

generalmente porque éste afecta, en forma real o supuesta, intereses personales.
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